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INTRODUCCION



El presente trabajo se propone realizar un andlisis
de los conflictos de trabajo; sus formas, desarrollo, fines,
principios y comportamiento de los que participan como inter
locutores sociales.

En la investigacidn, hemos procurado ajustarnos al mo
nismo metodoldgico, exigido para este trabajo, aunque sin em
bargo, como el método nos podia producir una perspectiva un
tanto falseada de la materia a tratar, hemos matizado la
obra con situaciones producto de la realidad vivida.

Los conflictos de trabajo, merecen especial atencibn,
no por sus efectos perturbadores de la paz social, sino por
gue su existencia ha sido el motivo de verdaderos cambios
sociales, para solucionarlos, se han creado nuevas estructu
ras; es decir, corren parejo con el desarrollo y evolucidn
del derecho.

La obra pretende analizar los aspectos positivos y
negativos de los conflictos, en las relaciones de trabajo.
Su finalidad es, proporcionar un material gue sirva para el
perfeccionamiento o correccién de los defectos més notorios,
gue actualmente se advierten y agul senalamos.

Con miras a Jograr este propbsito hemos dividido nues
tro trabajo en siete capitulos.

En el capitulo primero, hacemos un breve recuento de
las motivaciones gque impulsan el hombre a organizarse y los

efectos que éste tiene en el campo del trabajo. Hacemos un
X1



bosquejo histbérico de los conflictos de trabajo, defini&ndo
los y clasificé&ndolos. El capitulo segundo, lo dedicamos al
estudio de los conflictos colectivos conjuntamente con la
evolucién de la legislacibn Patria y sus efectos en las rela
ciones laborales. Consecuencialmente consideramos la nego-
ciacibén colectiva, su objeto y su caracteristica en el capl
tulo tercero. En el capitulo cuarto, conformamos la idea,
dejando sentado el propio procedimiento de conciliacibn, la
presentacidn del pliego, como elemento indicativo del plan
teamiento del conflicto, los requisitos exigidos y los efec
tos causados con su presentacién. El capitulo quinto, expo
ne los factores que afectan las negociaciones, situacidn
que se refleja durante el desarrollo de la propia negocia
cidn, haciendo especial énfasis, en el uso desﬁedido del am
paro de garantias constitucionales, que en la lucha por la
legalidad distorsiond el procedimiento, el cual da un giro
hacia la rigidez juridica, en el tratamiento de los conflic
tos. Como dentro de todos los conflictos existe la partici
pacidn en el capitulo sexto, hacemos un breve estudio, de
los sindicatos, que son los propulsores de la din&mica en
los conflictos, de.la empresa quienes por regla general, de
ben hacerle frente a las inquietudes obreras y finalmente
al Estado, cuya participacibn a través de los ministerios,
es fundamental en la bfisqueda de fb6rmulas armonizantes en

las relaciones de trabajo.
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Es ampliamente conocida los medios de solucién de
los conflictos de trabajo, a pesar de ello, nosotros no poO
demos soslayar su consideracidn, por lo gque hemos incluido
un estudio bosquejado de ellos en el capitulo séptimo, ha
ciendo una especial mencidn de la concertacidn social, uno
de los medios de solucidn de conflictos que dia a dia toma
mayor fuerza.

Como se notara el tratamiento del tema y la estructu
ra presentada, como hemos dicho, no se ajusta a la teoria
de la unidad de la substancia; tiende a ser distinta para
lograr los objetivos realistas de un derecho dinédmico, ins
pirado en el humanismo adaptado a la evolucibén de la vida
econdmica y social, pero tambié&n influyendo en ella, que a

su vez lo transforma.
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CAPITULO I

NOCIONES PRELIMINARES

A. RESENA HISTORICA DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS
1. Edad Media
2. Decadencia del Sistema Corporativo
B. DEFINICION DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO

C. CLASIFICACION DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS



En el campo social y laboral, la expresién "Conflic
tos de Trabajo", es genérica porque responde a fendmenos
sociales, los cuales obedecen a diversas causas; la acep-
cibn, es comprensiva de todas las situaciones antagdnicas
gue nazcan del nficleo social del trabajo.

Los conflictos surgen, a mi modo de ver, de las di
versas acciones de supervivencia asumidas por la humanidad,
es aqui donde al hombre le corresponde el papel protagdnico
principal. Decimos esto, porque como un ser imperfecto y
limitado no puede satisfacer sus necesidades viviendo aisla
damente, sino en la wvida social.

Este impulso natural lo lleva a agruparse, y lo hace,
con aquellos que de una u otra forma tienen necesidades mate
riales y espirituales comunes. Asi vemos que para venir al
mundo necesita, la existencia previa de una sociedad béasica,
como es la familia, en la que es engendrado, nace y se desen
vuelve; sin embargo, como dentro del grupo familiar no se dan
todos los elementos que le permite satisfacer sus necesidades
indispensables y conservar su especie, el hombre sale de este
plano social, se agrupa con quienes le son afines, y con los
cuales pueda acciopar en conjuncidn para cumplir con sus me
tas.

Esta tendencia gregaria del hombre, es la que va con
formando la sociedad y es la raiz gue origina las asociacio

nes que han existido en todas las épocas.



En el campo laboral, cuando el hombre se enfrenta
a la necesidad de trabajar y procurarse los elementos in-
dispensables para la conservacidn y perpetuacibn de su es
pecie, busca naturalmente, la asociacibn con aquellos que
son trabajadores como &1, con los cuales puede compartir
inquietudes y problemas que le son comunes. Es en la bls
queda de estas metas que se interrelacionan con otros gru
pos que con intereses disimiles tratan de encontrar su pro
pio nivel y lograr su identidad, o el liderazgo dentro de
la sociedad en que se desenvuelven; es en este momento que
los intereses contrapuestos de los grupos en busca de aco
modacidn hacen surgir los conflictos, donde el hombre es
el eje central.

Los conflictos han existido desde los tiempos méas
remotos hasta nuestros dias, en un sentido amplio, podemos
decir que se dan desde el comienzo de toda evolucidn cultu
ral y juridica, pero en el campo laboral surgen desde el
momento en que se prestd trabajo al servicio ajeno.

Porque desde ese momento ha luchado para mejorar
sus condiciones de vida lo que ha sido objeto de constan
tes conflictos. Egta evolucidn esquematizada, que hemos
desarrollado hasta aqui, sobre los origenes del conflicto
de trabajo, llega a su concrecidn en la Edad Media; es por
ello que haremos una breve resefia histbdrica de esta época

en la que florecid el sistema corporativo o gremial y nacib



el régimen capitalista.
A. RESENA HISTORICA DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS
1. Edad Media.

La caracteristica fundamental de la edad media, es
que la organizaciéﬁ feudal estaba centrada en el sefior Feun
dal, quién ademds de tener el Derecho de la Vida y Muerte
sobre sus vasallos era dueno de la tierra, hacienda y auto
ridad sobre el grupo que vivia en su Feudo.

Otro factor caracteristico de la época, lo constitu
ven los gremios, conformados por artesanos de grupos ocupa
cionales, los cuales controlaban la industria de la ciudad.

Los gremios constituian el eje fundamental en torno
al cual giraba la vida laboral en la edad media, mantenian
un espiritu educativo y fraternal, tendiente a conservar
las tradiciones profesionales pero determinando las normas
salariales, horas de trabajo, el examen de los articulos y
hasta el precio de venta de los productos confeccionados,
lo que les proporcfonaba un control absoluto en el comer-
cio. Este control entre paternalista y ejemdnico hizo que
los conflictos no tuvieran relevancia aparente.

Sin embargo, el nacimiento de las ciudades libres,

constituidas particularmente por los hombres gque ejercian



2. Decadencia del Sistema Corporativo.

El sistema corporativo llega a su pleno desarrollo
mas o menos en el siglo XVIII, esta vida gremial, fundamen
tada en las asociaciones de caracter profesional, consti-
tuida en Corporaciones por trabajadores aprendices, oficia
les y maestros, son afectados por una serie de circunstan-
cias gue provocan una crisis en el sistema que dej6 marca

indeleble en la historia social europea.

a. El desprestigio del sistema corporativo.

Esta situacibn se produce al perderse el sentido pa
ternalista, espiritual y el profundo sentido religioso que-
alentaban la vida de los gremios, unidos a los abusos y ex

cesos de trabas en el desarrollo del trabajo.

b. El descubrimiento de nuevas tierras.
Despertaron el interés de los hombres por la expan
sidén y la libertad, se adquirieron nuevos conocimientos
geogréficos, se cr@an nuevos mercados y se obtienen nuevas

fuentes de materia prima.

c. En el orden politico la democracia individualista.

Juan Jacobo Rousseau, preconiza en su contrato social,



que la seguridad de la convivencia humana es la voluntad de
los hombres reunidos para dirigir las fuerzas existentes,
en forma tal de hacerlas actuar coordinadamente para que no

puedan falsear la suma de sus estrictas voluntades individua

les convergentes en el pacto social.

d. La reforma protestante y especialmente las ense

nanzas de Martin ILutero.

Al propiciarse el entendimiento directo de cada hom
bre con la divinidad se acentia un individualismo religioso
producto de la libre interpretacidn de las escrituras, 1lo
que se oponia a la ensenanza de la Iglesia Catdlica, funda

da en la Santidad del Papa para definir la verdad revelada.

e. La revolucibn francesa.

Recoge todo el espiritu de la &poca y en la declara
cidén de los derechos del hombre, elimina el derecho de aso
ciacidn por estimar que lesionaba la libertad humana, para
ellos todo organismo colectivo restringia necesariamente la
libertad individual y no debia ser tolerado en el interior
de un Estado que era la Qinica colectividad necesaria. "El

legislador de la época quiso obligar al individuo ser libre



Yy para lograrlo lo condena a vivir aislado". (1)

f. La Ley Chapellier: (14 al 17 de junio de 1791).

Esta Ley prohibe expresamente el derecho de las aso
ciaciones de profesionales, esto acaba con el régimen corpo
rativo medieval. Se sustituyen las relaciones feudales y
surge el contrato de trabajo. Sin embargo, la Ley Chapellier
que preconliza la doctrina fisibécrata, Lassiez Faire et
Laissez Passer, le monde va la Lui-Meme, Santifica por decir
lo asi, la propiedad privada; los derechos de libertad y de
competencia se dan, pero no benefician al trabajador de la
época, porque al restringir el derecho de asociacién, en su

totalidad, é&ste no puede organizarse y pierde fuerza.

g. La gran industria.

Dentro del periodo que va del siglo XV al siglo XVIII
se produce una verdadera revolucién econbémica, la estrecha
y limitada economia de la edad media de paso a un capitalis

mo din@mico dirigidp por comerciantes banqueros y navieros.

Las teorias mercantilistas prevalecian en todas las

(1) DE FERRARI, Francisco, Derecho del Trabajo, Las Rela-
ciones Colectivas, Vol. IV, 3a. ed., Buenos 2Alres,
Editorial Depalma, 1971, p. 10.



capitales europeas, y debido al descubrimiento juridico de
las sociedades anbnimas, se unifican los pequenos capitales,
formando los grandes poderes econdmicos. Las guildas o cor
poraciones medievales comienzan a desaparecer para dar paso
a compafifas mas vigorosas y dindmicas v con un capital muy
superior; disponiendo de estos recursos, adquieren magquina-
rias con las cuales fomentan la organizacibén de las grandes
fabricas y empresas modernas. Para el siglo XVIII, la eco
nomia de Europa estaba lista para dar el gran salto hacia
adelante y fue entonces cuando se utiliza la nueva fuente
de energia, especialmente el vapor, dandose inicio a la Re
volucibn Industrial. Todo este movimiento habfa creado una
clase de capitalistas en blsqueda de nuevas oportunidades
de inversidn a sus crecientes riquezas, y dquienes habiendo
aprovechado las nuevas fuentes de energfa aplicadas a la ma
quinaria,.hacen desaparecer el taller familiar, que al no
poder abastecer la creciente demanda de consumo, es reempla
zado por las grandes fébricas, esto va formando gradualmente
un nuevo ambiente de trabajo porque nace el sistema fabril.
Pero todo no fue avance, desarrollo positivo y bie-
nestar general, la m»evolucidén industrial trajo consigo mu-
chas injusticias, porque la aplicacidn del vapor a la maqui
na multiplicdé su poder, pero minimizd la importancia de cada
trabajador hasta convertirlo en un ente aislado, frente a la

fecunda produccidén de las grandes magquinarias, esto sumado
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al hecho que el capital podia organizarse, frente a la pro
hibicidn de las organizaciones obreras, permitfa a las pri
meras gozar de un ostensible poder al cual es respaldado
por sus organizaciones, en cambio como el trabajador era un
dtomo aislado, sin ninguna importancia dentro de este orga
nismo social, permitid que la vida en las féabricas fuese
deprimente, en el que se explotaba a los ninos y las muje
res, las horas laborales eran largas y el trabajo pesado,
la paga era pobre y los trabajadores vivian hacinados en
casuchas inmundas donde eran presa facil de enfermedades
contagiosas; estas condiciones deprimentes y el pauperismo
reinante hacen renacer el espiritu de solidaridad de las
grandes masas reunidas en torno a las empresas, las cuales
logran asociarse para la bfisqueda de mejores condiciones
materiales de vida.

Estas agrupaciones, con su cohesidn y pujanza, uti-
lizan la huelga comoc medic de lucha, presionando de tal for
ma que se derogan las prohibiciones, que impedian la exis
tencia de las organizaciones obreras y logran a su vez que
se dictaran leyes que ampararon el derecho de asociacidn
sindical.

En consecuencia, este hecho da al trabajo organizado
un poder e importancia que no se somete a las condiciones
existentes en el campo econdmico y politico.

Esta época que para algunos autores es la primera
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revolucidn industrial, conforma y concretiza los conflictos
laborales propiamente dichos, cque adquieren un cariz verda
deramente importante puesto gue el desarrollo de la asocia
cidén sindical, como poder del trabajo organizado, somete a
presiones a las empresas, para alcanzar una participacidn
en el dominio, en las utilidades o en la administracibn de
la misma, dando fin al absolutismo patronal del momento.

Por otro lado, en el campo de las ideas no puede des
cartarse gque las organizaciones politicas, buscan de una u
otra forma un contacto, la influencia o el control de los
organismos sindicales, para servirse de ellos, aprovechando
el valor numérico de los asalariados que les permitiesen lo
gran el control del poder politico.

En este momento el viejo problema de la propiedad y
la autoridad y la forma como &stos se conjugan tanto en el
campo econdmico y politico como en el plano de la empresa,
son los elementos en juego que acentflan la crisis social y
dan paso al enfrentamiento entre trabajadores y patronos.

Los conflictos constituyen una expresidn de la crisis
por la que atraviesa nuestra sociedad, son una consecuencia
de los desequilibrios econbmicos y de las injusticias socia
les en un mundo en constante evolucidn, &stos han existido
desde los tiempos mds remotos y seguirdn existiendo mien-

tras no se logren superar las circunstancias senaladas.



12

B. DEFINICION DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS

La denominacidn conflictos laborales, responde a un
orden histérico en el que se tombé en cuenta el caricter
violento que asumieron las primeras luchas nacidas de la
relacidén de trabajo, esta situacidn penetra en el criterio
mayoritario de los autéres quienes toman el concepto y con
€1 denominan las controversias surgidas en las relaciones
de trabajo. Sin embargo, a pesar del criterio dominante,
la nocidén del conflicto no es uniforme, esta varfa de acuer
do al pais que se trate; en algunos se identifica el conflic.
to con el proceso mismo de negociacibdn, en otros lo asimilan
a su ruptura y no faltan legislaciones gue limitan la idea
de conflicto a las huelgas y cierres sin mas aclaracibn:
estas son consideradas como simples manifestaciones de con
flictos abiertos.

Por otro lado, tenemos mucho méds refinada las distin
ciones que se hacen en la doctrina, con respecto a conflic
tos y controversias, seglin algunos autores, el conflicto
alude a la simple divergencia de intereses o discrepancias
en interpretacidn yvaplicacién de una norma, para otros el
conflicto se transforma en controversia cuando el titular
de la prestacidén somete su reclamo al Estado, es decir,
cuando una parte o la otra solicitan mediante el debido pro

ceso, el amparo de su derecho o intereses.
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Estos criterios no son, sin embargo, universales
mientras que algunos autores mexicanos prefieren identifi
car los dos términos, como uno solo; autores brasilenos,
se pronuncian por la distincidén entre conflictos, accibn
colectiva y controversia, aduciendo que esta iltima apare-
ce sdlo cuando se ‘niega o rechaza la accidn.

Basados en este razonamiento podemos decir que no
hay antinomias en la legislacifn laboral cuando utiliza los
términos conflictos o controversias para denominar las con-
frontaciones obrero-patronales, un ejemplo de esta situacibn
la vemos reflejada en el Cb6digo de Trabajo Panameno de 1947,
en el que su capitulo tercero referente a los conflictos co
lectivos de car&cter econbmicos y social, denominaba a los
conflictos, controversias.

"Articulo 489: El Pliego de Peticio
nes expondra@ claramente en qué con-
sisten estas o a quién o a guiénes
se dirigen, cudles son las quejas,
el nimero de patronos y de trabaja
dores que las apoyan, la situacibn
exacta de los lugares de trabajo
donde ha surgido la controversia,
la cantidad de trabajadores en que
Estos prestan su servicio, el nom-
bre y apellido de los delegados y
la fecha".

" . . .

Articulo 494: Si hubiera arreglo,
se dara por terminada la controver-
sia y las partes firmarédn el Conve
nio que redacte el Tribunal de Con

ciliacién."

Esta indefinicibn en las normas legales sehaladas,
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surgen por cuanto la diferencia entre la voz conflicto y
controversia es minima, carente de substancia que es prefe
rible tratarlas como sinénimo.

En esta bfisqueda de definicién del conflicpo colecti
vo vemos que: PEREZ BOTIJA, nos dice que "con el hombre con
flicto laboral se alude a todas las series de fricciones K
susceptibles de producirse en las relaciones de trabajo". (2)
RUSSOMANO, Victor Mozar, define el.conflicto.laboral "al que
resulta del hecho concreto de la prestacién de trabajo de 1la
interpretacidn y ejecucidén de normas que inciden sobre la re
lacidén juridica existente entre el trabajador y el empresa-
rio". (3) MARIO DE LA CUEVA considera los conflictos de
trabajo como "... los que se suscitan entre trabajadores y
patrones, solamente entre aquellos o {inicamente entre éstos,
en ocasibn o con motivo de la formacidn, modificacidn o cum
plimiento de las relaciones individuales o colectivas de
trabajo". (4)

Por su parte, BAYON CHACON y PEREZ BOTIJA definen los

conflictos de trabajo como "... la alteracidn de la normali

(2) PEREZ BOTIJA, Eulgenio, Curso de Derecho del Trabajo, 3a.
ed., Madrid, Editorial Tecna, S.A., 1950, p. 204.

(3) RUSSOMANO, Victor Mazart, Princi ios Generales del Dere-
cho Sindical, Instituto de Estudios Politicos, Madrid,
1977, p. 5.

(4) DE LA CUEVA, Mario, Derecho Mexicano del Trabajo, T. VIII,
4a. ed., México, Editorial Porrua, S.A., 1979, p. 729.
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dad de las relaciones juridicas entre un empresario y un
trabajador o una asociacibn o grupo de trabajadores con mo
tivo de la aplicacibn o interpretacibén o intento de modifi
cacidén de los contratos de trabajo de las normas gue lo re
gulan”". (5)

En todas estas definiciones resalta el concepto de
confrontacidén; de lucha, criterios gue en vez de acercar a
las partes en didlogo produce una situacibn traumidtica entre
los afectados, al extremo, de que causa crisis tan aguda que
rompen la armonfa en las relaciones de trabajo. Sin embargo,
no podemos considerar la expresibn solo como un elemento per
turbador de la paz laboral, ni tampoco como una simple acep
cidn de carécter genérico, con el que se puede denominar a
todas las controversias que surjan dentro de un nficleo so-
cial, sin interpretar el motivo que la cause,

La existencia de los conflictos colectivos significa
el equilibrio, la equiparacidn y la posibilidad de discutir
de potencia a potencia los asuntos laborales. En la esfera
de la contratacidén significa el abandono de las ideas indi
vidualistas y formalistas en favor del entendimiento colec

tivo y el pacto social. En la dimensidén socio-econbmica,

representa un acto gue conduce a la paz social que contribu

(5) BAYON CHACON y PEREZ BOTIJA, citados por HOYOS, Arturo,
en: Derecho Panameno del Trabajo, San José&, Costa Rica,
Edici n Libreria Cultural Panamena, 1982, p. 95.
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ye a crear un clima de relaciones laborales favorables a la
produccibn y propician las inversiones.

Para nosotros, la existencia de los conflictos colec
tivos a dado lugar a un nuevo tipo de gerencia y han afian
zado la necesidad del di&dlogo y la concertacibén. Poco im-
porta que esto se lleve a cabo por medios paritarios, tri
partitos o se logren convenios escritos, lo que cuenta es
el espiritu de compromiso, el deseo de humanizacibn del tra
bajo y el &nimo de conjugacibén de intereses. Para lograr
estos fines lo importante es, establecer procedimientos

apropiados para la solucibn vacifica de los conflictos.

C. CLASIFICACION DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS

Las legislaciones han sido parcas en cuanto a sena-
lar clasificaciones de conflictos, en cambio, los tribunales
y los autores se han empenado en mantener grandes debates,
con el fin de establecer una clasificacidén que responda a
los diferentes conflictos existentes.

Ante la gran yariedad y complejidad que presentan
los conflictos en el campo laboral, unido esto a la varie
dad de criterios empleados para su clasificacién vemos gque
estos giran principalmente alrededor de los sujetos que in

tervienen, el objeto que motiva el conflicto, los intereses

34189 00064 3987
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en juego o bien el nimero de participantes en los mismos.

No podemos descertar también, gque la confusibn que
existe en la bfisqueda de una clasificacién tipo, es que
los autores no se han preocupado en encontrar los criterios
base gue sirven para la concrecibén de las mismas.

De este cuadro diversificados de las formas de ac-
cidn gque emplean los trabajadores, los conflictos de traba
jo admiten una clasificacibén previa, en la gue encontramos
conflictos individuales y colectivos, por una parte y con-
flictos juridicos o de derecho y econdmicos o de intereses,
por la otra; esta clasificacibn es considerada por algunos
autores como clésica, pura o propia.

De este panorama considerarerps los conflictos colec
tivos, no haremos senalamientos de las otras formas de ac
cibn de los trabajadores y su clasificacidn porque sobre
esta materia se han preparado innumerables obras ‘en las que

se define la gran controversia doctrinal existente.

CONFLICTOS INDIVIDUALES Y COLECTIVOS

Para referirnos a los conflictos colectivos de tra
bajo no podemos soslayar la existencia de los conflictos
individuales de trabajo, esto es asi, porque no puede esta
blecerse claramente una base distintiva con la que pueda

determinarse cuando un conflicto es individual y cuando de
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ja de serlo vara convertirse en colectivo.

Es cierto gue la sola mencibn de conflicto colectivo
evoca a pensar en una comunidad obrera, una nocifn de colec
tividad, pero puede ocurrir gue el interés general, profe-
sional o colectivo pueda estar en juego, cuando se afecte
un derecho individual del trabajador o la garantia de su
creacibn y vigencia.

Las dificultades para delimitar las fronteras que se
paran conflictos individuales y colectivos se tornan mas di
ficil cuando vemos que hay conflictos colectivos que se ori
ginan en uno individual y gue por solidaridad involucran
una comunidad obrera, como fue el caso, de la huelga ocurri
da en los Muelles de Balboa y Cristdbal en 1980, motivada
por la suspensidn de un representante sindical en el Muelle
de Cristdbal, la cual produjo grandes pérdidas econdmicas;
de esto se desprende que los efectos del conflicto depende
rd de su naturaleza, atendiendo el interés colectivo que le
siona y no de su caracter individual.

Esta indefinicidn en ambos conflictos obliga a gque
se haga un analisis de cada caso para determinar su calidad.

Ahora bien, si partimos de definiciones implicitas
podemos decir que conflictos individuales o de derecho
son agquellos en los que se afecta el interés particular de
los sujetos de una relacibén de trabajo, producido por 1la

aplicacién o violacidén de una norma legal, contractual, con



19

venio colectivo disposicifn reglamentaria y conflicto co-
lectivo es el que busca la determinacién de nuevas condi-
ciones de trabajo en beneficio de una colectividad.

Visto asi la diferenciacifn es sencilla, no hay ma-
yor problema, porque lo gque estéd en juego es el nfimero de
afectados y no la materia que origind el conflicto.

Sin embargo, tal como hemos senalado, la diferencia
cidén entre ambos conflictos no es sencilla como aparenta
en las definiciones senaladas, entre ambos existen zonas
grises e inevitables,que ncsblo se debate en el campo doc-
trinal sino que es un fenfmeno social, real e innegable;
la distincidn puede buscarse en los intereses en juego,
gue pueden ser individuales, o0 generales, sin olvidar que
el factor numérico no es la nota caracteristica del conflic
to individual, ya que puede ocurrir que en un reclamo de va
rios trabajadores, en forma conjunta, contra un solo emplea
dor, que en un principio muestra una comunidad obrera, 1lo
que en el fondo realmente produce es una acumulacidén de con
flictos, sin que la controversia pierda su cardcter de indi
vidual, porque lo importante, en este caso, es el interés
concreto de cada uno de los reclamantes gue se tutela.

Como deciamos, nos interesan los conflictos colecti
vos y por ende su clasificacidn: dentro de estos encontramos
dos tipos de conflictos:

a) Conflictos colectivos juridicos o de derecho.
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b) Conflictos colectivos econdmicos o de intereses.

LOS CONFLICTOS COLECTIVOS JURIDICOS O DE DERECHO

De acuerdo con el articulo 418 del Cé6digo de Trabajo
"son los que tienen por objeto la interpretacibén o aplica-
cidn de una norma contenida en una ley, decreto, reglamento
interno, costumbre, contrato o convencibén colectiva, Yy que
interesa a un grupo o colectividad de trabajadores".

Como puede notarse, la naturaleza de este conflicto
es puramente juridica y su solucidn corresponde a los 6rga
nos que tienen a su cargo "decir el derecho", esto es, a
los Tribunales de Trabajo, gue son los finicos que pueden
dictar o concluir con una sentencia o resolucibn judicial.

Sin embargo, por razén de lo dispuesto en el articu
lo 428 de nuestro Cb6digo de Trabajo, cuando tales conflictos
admitan el ejercicio del derechc a huelga, se puede acudir
al procedimiento de conciliacidn, esta situacibn se reitera

en el articulo 421 cuando senala:
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La solicitud de mediacién no esta
sujeta a formalidades, pero cuando
el conflicto sea de los ue admiten
el ejercicio del derecho de huelga,
las partes pueden plantearlo tam-
bién por medio de un pliego de peti
ciones." B

Esta situacidn excepcional gue permite la presenta
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cidn del pliego es la que senalan los numerales 3 y 4 del

articulo 480 del C6digo de Trabajo y da pie a una subdivi-

si6bn de los conflictos juridicos asi:

A.

Conflictos sobre la vida misma de los grupos profesio-
nales; los cuales nacen cuando el empresario viola el
derecho de la libertad de asociacidn profesional o
cuando ocurre una intromisibén de la vida de los sindi
catos.

Conflictos sobre interpretacidn de los contratos colec-

tivos; ocurren estos cuando se ejecuta una accibén para

conseqguir la interpretacibén, por via general, de la
clidusula de un contrato colectivo.

Conflictos sobre cumplimiento del contrato colectivo;

tenemos que los conflictos sobre cumplimiento del con

trato colectivo puede ser sobre cualquiera de sus ele
mentos ya sean obligatorios o normativos.

a) La falta de cumplimiento del elemento obligatorio,
el contrato colectivo se da cuenta las normas que
buscan asegurar la efectividad del contrato colec
tivo, y las reglas que fijan las obligaciones es-
pecificas de¢ los autores de la institucibn no se
cumplen.

b) La falta de cumplimiento al elemento normativo del
contrato colectivo, da origen a conflictos colecti

vos cuando las prestaciones a que el empresario se
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obligd a cumplir en beneficio de la comunidad obre
ra, no se cumplan, esta falta de cumplimiento de
las clausulas de un contrato colectivo implica el
reconocimiento del contrato mismo, es decir, el em

presario niega la vigencia de la institucidn.

CONFLICTOS ECONOMICOS O DE INTERESES

Se entiende por conflicto colectivo econbmicos o de
intereses a los que se relacionan con la creacibén de una
norma o con la modificacibn o extincibén de la que ya exis
tfa, su solucibn se remite a los 6rganos capaces de compo
ner o dirimir intereses en pugna, esto es, a los 6rganos
de conciliacién o arbitraje. El C6digo de Trabajo nuestro,
se expresa en términos parecidos cuando sefala en su articu
lo 419 que "los conflictos econbmicos o de intereses son
aquellos que tienen por objeto la celebracién de una conven
cidn colectiva de trabajo, y los que de cualquier otra mane
ra expresen intereses colectivos de naturaleza econbmica,
social o reivindicativa".

Como podemos'ver, el conflicto econbmico o de inte-
reses responde a una accidn reivindicativa que tiende a mo
dificar el derecho existente o crear uno nuevo, en otras pa
labras, se ejercita una funcibn legislativa delegada o rete

nida por el individuo, en la que a quedado a salvo la volun
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tad de las partes para fijar sus condiciones en las relacig
nes de trabajo, es lo que permite a los trabajadores preten
der superar las condiciones de la prestacién de los servi-
cios. Para un mejor estudio de los conflictos colectivos

los analizaremos asi:

1. Conflictos para la Creacibén de Condiciones Generales

de Trabajo.

Se dan cuando se pretende regular las condiciones ge
nerales de trabajo que no estan pactadas previamente.

Esta clase de conflictos sb6lo pueden ser planteados
por los trabajadores, por gozar de la iniciativa de presen-
tar convencibén colectiva; también se conocen como conflictos

de reglamentacibn.

2. Conflictos para la Modificacibén de las Condiciones

Generales de Trabajo.

Este grupo de conflictos, exige como condicidn nece
saria la existencia previa de una convencibn colectiva, pue
de iniciarse por accibn patronal y de los trabajadores, es
ta circunstancia hace que este conflicto se desdoble en dos
vertientes; dependiendo de la parte que lo promueva; una que

pretende la reduccibén de las condiciones de trabajJo existen
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te y otra que procura el beneficio del trabajador mejoran-

do las condiciones existentes.

3. Conflictos para la Suspensifn de la Vigencia de

las Condiciones de Trabajo.

Cuando se suspenden las condiciones de trabajo de
una empresa y ocasiona la suspensifn de la totalidad de
los trabajadores gque se ven privados de recibir sus sala-
rios y sus prestaciones, nace este tipo de conflicto; el
cual s6lo puede ser promovido por la parte patronal, ya
que los trabajadores no tienen derecho de solicitar sus-

pensiones de operaciones de una empresa,

4, Conflictos para la Supresifn de las Condiciones

de Trabajo.

Son los gue tienen por objeto el cierre definitivo
de una empresa y s6lo pueden ser promovidos por los patro-
nos,

Esta clasifigacién no s6lo precisa los diferentes
tipos de conflictos gque deja ver gue la diferencia adopta-
da por cierta parte de la doctrina entre conflictos de de-
recho y conflictos de intereses para distinguir al mismo

tiempo entre colectivos e individuales, no es del todo



acertada, ya que, el conflicto puede ser tanto de puro
derecho como de puro interés. Ahora bien, lo que si es
cierto que al negar la cdoctrina todo valor al conflicto
econémico de tipo individual, se desprende que los con-
flictos econbmicos son siempre colectivos a diferencia de
los juridicos que pueden ser indistintamente individuales
o colectivos.

Esta clasificacifn es importante, en cuanto al de-
recho de huelga, pues se supone que el nismo s6lo deberia
ejercitarse en relacién con los conflictos de intereses,
y no en los conflictos jurfdicos para los cuales existen
6rganos y procedimientos para resolverlos, interpretando
o aplicando el derecho; situacién que en Panamé, tal como
hemos dicho, la ley contempla la vosibilidad de huelgas en

conflictos juridicos.

FUSION DE LAS DOS CLASIFICACICONES

Existe actualmente una tendencia en la regifn lati-
noamericana que procura combinar las dos clasificaciones
cléasicas, de conflictos juridicos o de intereses. Sin em-
bargo, hay paises eh los que se distincuen tres categorias
de conflicto: 1los individuales, los colectivos juridicos
v los colectivos de intereses, como es el casc de México.
Es m&s, "aunque algunos autores conciben la posibilidad de

un conflicto individual de intereses, esta concepcién care-
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ce de importancia dado que este tipo de conflicto no ten-
dria repercusibn pré&ctica. En todas partes se tiende, pues,
a asimilar los conflictos individuales al conflicto juridicc
o de derecho". (6)

La distincidn entre conflictos colectivos juridicos
y colectivos de intereses, se encuentra claramente estable
cida en las legislaciones como las de El1 Salvador y Haitl
y Panamd. En la mayoria de los demds paises s6lo es un re
flejo parcial o indirecto en las leyes o se deriva mé@s bien
de las decisiones de los tribunales y en circulares ministe
riales.

Si bien las fbrmulas varian, de un pails a otro, pue
de afirmarse gque existe un consenso ba8sico en cuanto a la
distincidn entre los conflictos individuales y colectivos,
y juridicos o de intereses. Hay tambié&n convergencia de
criterios con respecto a la determinacidn del 6rganoc que
deberia conocer de los conflictos individuales y los colec
tivos de intereses.

Las dudas surgen con respecto a la solucién de los
conflictos colectivos juridicos, algunos sostienen que el
aspecto juridico deberia predominar, sobre los colectivos
y deben ser resueltos por los tribunales de trabajo: otros

opinan que las repercusiones sociales demandan un tratamien

(6) CORDOVA, Efrén, Las Relaciones Colectivas de Traba o en
América Latina, Ginebra, Suiza, Editorial 0.I.T., s/f.,
p. 173.
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to distinto.

Algunos autores, siguiendo a Ernesto Krotoschin han
sugerido, incluso, que los conflictos colectivos juridicos
no tienen claridad para definirlos como una categoria espe
cial de conflicto, porque son la prolongacibén del conflicto
de intereses insuficientemente solucionado por la convencibn;
en cierto modo se atribuye asi a estos conflictos una natura
leza especial que los situen en medio camino entre los con-
flictos juridicos y los de intereses. Esto explica que en
algunos paises se someten previamente a la conciliacidn y a
veces al arbitraje, antes de remitirlo a los tribunales de
trabajo y en otros se prueban medios de solucidn que podrian
considerarse mixtos, ya que admiten la posibilidad de huelga
dentro de un procedimiento de tipo cuasi judicial.

En la prictica no solamente los conflictos colectivos
juridicos o de intereses, sino también los individuales son
susceptibles de tramitacidn por via de conciliacidn adminis
trativa, y de hecho se someten muchas veces a los ministe-
rios de trabajo. Esta forma de solucidn tiende asi a conver
tirse en una instancia previa general aplicable en principio
a casl todos los conflictos. Ello significa en realidad que
las clasificaciones anteriores sdlo adquieren importancia
cuando se ha agotado la via conciliatoria y se trata de de-
cidir si la solucidén final al conflicto corresponda a los

tribunales de trabajo, al arbitraje o la conciliacidn.
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¢Cudl es el criterio que debe seguirse para determi
nar si un conflicto se somete o no a la instancia previa
de conciliacidén administrativa? En la mayor parte de los
casos se trata de un criterio pragmdtico que mira sobre to
do a la importancia o la magnitud, inmediata o potencial
del conflicto. Si trat&ndose de un reclamo presentado por
un solo trabajador el conflicto en cuestidn puede dar una
huelga o manifestaciones de protesta o convertirse por ra
zones de solidaridad en un conflicto mayor, o si el recla
mante simplemente cuenta con el respaldo decidido del sin
dicato, el conflicto seri probablemente tratado primero
por las autoridades ministeriales por via de conciliacién.
Esta tendencia de unificar el tratamiento inicial de los
conflictos, raras veces se encuentran reflejados en la le
gislacidén; se trata m&s bien de una préctica que se lleva
a efecto al amparo de las facultades que confiere la ley
orgadnica del respectivo ministerio de trabajo; salvo el
caso de Panam&, que introdujo en el C6digo de 1972 en su
articulo 42 la posibilidad de "antes de someter un conflic
to colectivo juridico a los tribunales, cualquiera de las
partes puede solicitar la intervencién de un funcionario
conciliador del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social a

fin de intentar una solucidén por via de Mediacidbn".



CAPITULO II

DESARROLLO DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS EN PANAMA

ANTECEDENTES HISTORICOS DEL CONFLICTO COLECTIVO
1. Antes de 1947

~

2. Desde 1947 hasta 1972

-

3. De 1972 en Adelante
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A. ANTECEDENTES HISTORICOS DEL CONFLICTO COLECTIVO

Para poder hablar de los Conflictos Colectivos en
Panam&, se hace necesario determinar, cufl es el momento
histbérico en gue se debe iniciar su estudio. Para algunos
historiadores, es preciso remontarse al periodo de la colo
nizacidn y traer a colacidn las leyes de indias en la que
ven prescripciones de carfcter social, esta tesis no la
compartimos por considerarla alejada de la realidad. Para
nosotros el estudio de los conflictos surgen con los movi-
mientos obreros, porque en términos generales al tratar de
armonizar las relaciones de éstos, con la sociedad y los
patronos produce un encausamiento legista de sus luchas,
productos de una serie de factores que le son caracteristi
cos, surgidos ya de orden interno o de orden externo pero
que siempre de acuerdo a la evolucibdn del régimen econdmico
y politico en que actuan,

El movimiento obrero propiamente tal, nace en Panam§,
al calor de dos hechos notorios, las Construcciones del Fe
rrocarril y el Canal Interocéanico. Estas obras, como polos
de atraccibn traen consigo la inmigracibén de grandes masas
obreras provenientes de Asia, el Caribe y Europa, las cuales
al enfrentarse a las dificiles condiciones climdticas, en un
&rea, para ellos indspita e insalubre, tipica de nuestra re

gidn tropical, no pocos intentaron abandonar los trabajos.
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Unida a estos fendmenos naturales se encontraron
con un tratamiento racista y discriminatorio en las condi
ciones de trabajo, que rompia la armonia de la esfera la-
boral. Ante esta cruda realidad que aisla el trabajador
y es victima de las imposiciones derivadas del poder con
tractual del empleador, surgen las organizaciones gue OpoO
ne la fuerza y la accidn del grupo, a ese poder econdmico
gque hace sentir sus efectos en el contenido de los contra
tos existentes.

Es por eso que para iniciar el estudio de los ante
cedentes histdricos de los conflictos colectivos en Panam§,
es importante analizarlos desde el punto de vista sociolbgi
co, porque asi veremos que la formacidn del derecho es pro
ducto de la expresibén de la vida social, de sus condiciones
de existencia, de su manera de funcionar y de sus repercu
siones en las formas de vida social, nosotros consideramos
gque la paz social no depende de la existencia o inexisten
cia de conflictos, porgue latentes o declarados debe contar
con canales o medios debidamente institucionalizados, y
aceptados por las partes respecto de cdmo poder solucionar
los conflictos que hazcan de sus relaciones laborales.

Ahora bien, como ya apuntamos, la construccidén del
Ferrocarril y la Construccidn del Canal son los eventos
gque determinan el inicio del movimiento obrero en Panam§,

estudiando estos movimientos y su forma evolutiva conocere
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mos como se concretaron las garantias sociales de los tra
bajadores, y cuiles fueron sus medios de lucha en la bis
-queda de normas protectoras. Fara lograr estos objetivos
distingueremos tres periodos.

1. Antes de 1947.

2, Desde 1947 hasta 1972.

3. Desde 1972 en adelante.

1. Antes de 1947.

El primer periodo nace con una poblacidn relativamen
te joven, poseedora de un determinado grado de concentracidn,
producto, de un trabajo asalariado de los talleres artesana
les y jornalexos del campo, restrxingidos por la servidumbre,
o una forma velada de ellos, que no les permitfa ofrecer al
mexrcado su fuerza de trabajo.

Las sblidas estructuras existentes, que retenian la
fuerza productiva, produjo la necesidad de importar mano de
obra para la construccidn del Ferrocarril y mas tarde para
la obra canalera. La primera inmigracidn "entre los anos
de 1850 a 1855 llega a reunir 7,000 obreros procedentes de
Europa, Asia y el Area del Caribe". (7) Estos primeros
obreros son sometidos por la FEmpresa Ferrocaxrilera, que
(7) NAVAS, Luis, El Movimiento Obrero en Panamd, (1880-

1914), San Jos&, Costa Rica, Editorial Educa, 1979,
p. 60.
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habfia organizado su propia policia, con una reglamentacifn
que escapaba a la jurisdiccidn de las autoridades locales,
por su caracter transnacional, sujeta sb6lo a las disposi-
ciones, contratos y tratados centrados en el poder de Bogo
t&. Esta situacidn, restrictiva de la clase obrera, contra
ria a la exigencia creciente de mano de obra, produce en
nuestro pais la necesidad de que se tomen medidas tendien
tes a liberar el trabajador, con el propbsito de que acudie
sen al mercado de trabajo, sediento de esta fuerza producti
va.

La primera medida fue la ley que abolid la esclavi-
tud en 1852, coincidiendo su promulgacidn con la construc-
cidn del Ferrocarril, la segunda elimina las ordenanzas so
bre los aprendices y oficiales en los gremios, plasmada en
el articulo 29 de la Constitucidn de 1904 que dice "Toda
persona podrd ejercer cualquier oficio u ocupacibn honesta
sin necesidad de pertenecer a gremio de maestros o doctores™".
Que coincide con los trabajos de la Construccibn del Canal
por los Norteamericanos.

La ausencia de una Legislacibn Social, en el sentido
estricto, y el hecho de continuar aplicéndose la Legislacibn
Colombiana, en materia laboral en virtud del articulo 147 de
la Constitucidn de 1904, hace que el panorama laboral sea de
salentador. A pesar de las disposiciones que libraron el

trabajo esclavo, nos encontramos que el trabajador carecia
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de una proteccibén efectiva, la intervencidn estatal se tor
naba represiva, en contra del obrero, dando una ventaja a
las empresas del momento, porque dentro del ordenamiento
constitucional en vigencia no cabian leyes protectoras del
trabajador; lo que propiciaba la explotacidn creciente y
las luchas reivindicativas.

Este panorama convulso del mercado del trabajo, en
el gue participan los inmigrantes movilizados por la obra
canalera, toman mayor fuerza a raiz de que el Gobierno Nor
teamericano asume la Administracidn de la compania que cons
truye el Canal Interoc&anico. Esta institucionaliza una
préctica laboral injusta con su marcada posicidn discrimina
toria y racista en el trato obrero, unido a una desigualdad
salarial.

En consecuencia, al trabajador no le quedd otro reme
dio que constituir un frente solidario, para tratar de com
batir esa circunstancia gravosa para él, y ya como un conglo
merado, e influido por los obreros del ferrocarril, que ha
bian evidenciado combatividad, la crisis no se hace esperar,
las huelgas se convierten en el medio para conseguir el equi
librio entre los factores de produccibn.

Estos movimientos produjeron duras represalias, hubo
deportaciones, encarcelamientos de lideres y dirigentes y
hasta muerte de trabajadores que protestaban. Los combates,

por decirlo asi, fueron casi sangrientos; su fin, arrancar
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de los nuevos empleadores o del Estado una migaja de espe
ranza para sus reivindicaciones, gue se resumian en ese mo
mento, en la bfisqueda de igualdad salarial y la abolicién
del tratamiento inhumano.

Las crecientes inquietudes, hacen que el Gobierno
Panamefio se vea precisado a emitir disposiciones regulado-
ras del trabajo asalariado. Sin embargo, no logrb6 sus ob
jetivos porque las primeras leyes laborales, sb6lo reflejan
una intencidn reguladora con una dindmica accidén humanista,
generalizada en esa é&poca.

En los anos 1914 y 1916 con la ley sexta y diecisiete,
se humaniza el trabajo, al establecer, por primera vez, la
jornada de ocho horas, tanto en el orden privado como en el
pGblico y municipal, lo mismo que el pago de horas extraor-
dinarias, la preferencia de empleo nacional, el descanso do
minical, se clasifican los accidentes de acuerdo a su inca-
pacidad, gastos, asistencia médica y de entierro cubiertos
por el patrdn y como corolario, la irrenunciabilidad de los
derechos otorgados por la ley.

A pesar de este inicio, la palida intencidn regulado
ra en el campo labogal, es tan deficiente al extremoc gque en
la corriente codificadora de 1917, no se recogen las normas
relativas al trabajo asalariado en un solo cuerpo legal,
"nuestro Cédigo Civil de Comercio, Administrativo y de Minas

dieron acogida, en algunos casos al sistema tradicionalista
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de arrendamiento de obras y servicios". (8) Es mas, pos
teriormente, el Cb6digo Penal en su capitulo VI al estable
cer sanciones para guienes atenten contra la libertad de
comercio e industria, restringe en forma efectiva el dere-
cho a la huelga, que en ese momento, era el {inico medio de
lucha con el que contaba la clase trabajadora para defender
sus intereses.

Por su parte, los trabajadores europeos con mayor
tradicidén de luchas colectivas, trataban de organizarse,
sin lograrlo, y es la huelga lo que viene a constituir el
medio de solidaridad entre los obreros; es una forma de lu
cha y resistencia ante el poder de la Empresa Canalera "an
te la falta de organizacibén visible se torna en el resultan
te de un acto esponténeo, un producto de su incipiente con
ciencia de clases. (9) Las dificiles condiciones de vida
y del trabajo van fomentando tanto en los obreros locales
como en los europeos y antillanos las manifestaciones de in
conformidad, de rechazo y protesta contra el sistema de ex
plotacidn. A fin de contrarrestar el efecto negativo que
producian las acciones de los obreros; se propicia la funda
cidén de logias y socjedades mutualistas en las que se refu

gian los obreros, principalmente, los antillanos.

(8) FABREGA, Jorge, A untes de Derecho de Traba o, Relacidn
Individual, T. I, Panama, s Edit., 1970, p. 45.

(9) NAVAS, Luis, op. cit., p. 50.
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Se integran circulos obreros pero sin gque hubiesen
grandes esfuerzos organizativos, y aquel gran movimiento
dque encabezara el Sindicato General de Trabajadores, deno
minado huelga inquilinaria, de 1925, es absorvido por la
Liga Inquilinaria de Subsistencia de Panam, una asocia
cibn mixta en la que participan obreros de todas las ramas,
desocupados, amas de casa Yy campesinos, que no tuvo una mi
litancia efectiva, fuera del movimiento inicial que generd
su formacidén. Este movimiento alarmd de tal forma al Gobier
no Patrio que propicia la intervencidn del Ejército Norteame
ricano quienes al ocupar las Ciudades de Panamd y Coldén, con
la activa participacibén gubernamental, reprimen y aplastan
el movimiento existente.

Este primer periodo, lo llamaremos de preparacién de
la Legislacibén Social, porgque en &l se destacan algunas le
yes expresivas de las inguietudes que ya empezaban agitar
nuestro ambiente, como por ejemplo, la Ley 23 de 1930, que
contiene medidas de proteccidn a la maternidad. Posterior
mente, la ley sobre asistencia médica a favor de los obre-
ros y vigilancia administrativa de las condiciones de higie
ne y salubridad de dos lugares de trabajo y que lleva el
N° 29 de 1930; en 1931 se establece la pensibn vitalicia
para los empleados del Comercio o de la Industria, por anti
guedad de servicios, mediante la Ley Octava.

Todas estas leyes, procuran colocar a la clase traba
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jadora al amparo de la injusticia en el que se traducia el
sistema de libre contratacidn consagrado por la Constitucién
de 1904 y los Cb6digos de 1917, "y hasta llegaron a presentar
se a la Asamblea Nacional, sin que fueran discutidos, dos
proyectos de Cbdigo de Trabajo". (10)

Por otro lado, el Tratado de Versalles, que puso tér
mino a la Primera Guerra Mundial, y gque propicia la creacibn
de la Organizacibn Internacional del Trabajo, es aprobado me
diante la Ley 30 de 1920 y Panamd ya entonces como Estado
contratante, se obliga a mantener la Paz Universal tomando
como base la Justicia Social.

Estas ideas, que produjeron el débil movimiento le-
gislativo, que hemos senalado, toman una forma m&s concreta
cuando mediante la Ley 16 de 1923, se establece la Oficina
de Trabajo con funciones intermediarias entre Empleadores y
Obreros, vigilante del cumplimiento de las disposiciones
existentes; a pesar de ello, los trabajadores constrenidos
por los abusos e injusticias, y como sus primeras manifesta
ciones de solidaridad fueron de cardcter esporéadicos, es de
cir, vencedor o vencidos, el movimiento la asociacibén perdia
interés y casi se d{solvia, hasta que produjera una nueva ne

cesidad de manifestarse, no lograban el respeto al derecho y

a la justicia social.

(10) FABREGA, Jorge, op. cit., p. 46.
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Por su parte, el Gobierno con miras al interés del
Estado, buscaba soluciones en los problemas laborales ante
poniendo el interés del desarrollo nacional a la sustenta
cién de la dignidad humana; no entendi gue el individuo
no es el medio sino el fin y gue sb6lo el respeto al dere-
cho y a la justicia, aplicada cuando se debe, es lo que
produce la quietud definitiva, el orden y la paz, cimenta

da en la armonia reciproca de los hombres de sociedad.

2. Desde 1947 Hasta 1972.

El segundo periodo lo inicia precisamente la aproba
cibén, mediante la Ley 67 del 11 de noviembre de 1947, del
proyecto del Cbédigo de Trabajo, que fuera presentado a la
Asamblea Nacional en agosto de 1946, por el Licdo. Hermdge
nes de la Rosa, guien como Jefe del Departamento de Inves
tigacibén, Cultura y Legislacibn Social, dirigié la estruc
turacidn de ese cuerpo legal.

Las inquietudes que agitaban nuestro ambiente y que
hicieron nacer leyes expresivas de la voluntad popular,
crean figuras que garacterizan una nueva concepcibn del de
recho impuesto por la vida social, la cual requeria preci
samente, de un nuevo derecho que lo desarrollase conceptual
mente y lo explicase al amparo de sus especificos y particu

lares principios, este derecho nuevo alejado del principio
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privatista y adentrado en el agrupamiento del derecho so
cial, se consolida con la aprobacibén de este nuevo texto.
El efecto negativo de la libre contratacidén surgido con
la Constitucibén de 1904 pierde su eficacia.

Los sindicatos, como organizaciones perseguidas y
un tanto prohibidas o apenas toleradas no se habian limita
do a exponer sus ideas y producir programas, sino que lu-
chaban para su efectivizacidn y desarrollo. Los grupos
gue habian aparecido de una manera espontdnea como conse-
cuencia de clandestinas rebeldias, llegan a tener su reco
nocimiento legal al demostrar que su necesidad de asociarse
es realmente una fuerza incontrolable a la gue no se le pue
de oponer ninguna valla; sea &sta legal o no. Los primeros
resultados positivos, reducido a hacer triunfar, apenas par
cialmente, modestas reivindicaciones sobre condiciones de
trabajo, dan paso a intervenciones desbosada en el panorama
politico, y su voz se deja oir con carécter autorizante en
las Asambleas Populares, en lo que Morales Pereira denomind
"el ejercicio de un derecho humano, o si se prefiere de un
derecho natural o necesario". (11)

El Cbédigo de 1947, legisla sobre el derecho de Sindi

cacibn, declara de interés pliblico la constitucidn de estas

(11) MORALES PEREIRA, Carlos, La Libertad Sindical, su Al-
cance y Contenido, México, UNAM, 1980, p. 397.
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organizaciones, sin embargo, como no contenia normas que
evitaran las represalias patronales y las précticas deslea
les en contra de las organizaciones obreras y los intentos
organizativos; hacia que la mencionada libertad fuera casi
utdpica; a pesar de ello, como ya sefialaremos, se organiza
ron algunos sindicatos, con militancia efectiva entre los
que se destacan, al de Tipbgrafos, el de Zapateros y el de
Sastres.

Los grupos obreros organizados que tienen como fina
lidad alcanzar un minimo de garantias contractuales, ven
con asombro que en el nuevo cuerpo legal, la timidez legis
lativa, desarrolla parcialmente el principio constitucional
de negociar Convenciones Colectivas, solo lo insinua, sin
articulados especificos y sin mayor efecto.

Entre tanto, el Sector Empresarial miraba alarmado
la nueva legislacidn y sobre todo la posibilidad de celebrar
Convenciones Colectivas "consideraba gue la determinacidn de
las condiciones de trabajo era una facultad inherente a los
Administradores de la Empresa y que é&sta era una prolonga-
cibn del titular de la misma". (12) Fue m&s la preocupa-
cidn que la efectiv®dad de las normas laborales, en este

campo, al extremo que durante los 25 anos de vigencia de es

(12) FABREGA, Jorge, Las Convenciones Colectivas en Panam§i,
Panamd, s/ed., 1981, p. 5.
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te Cddigo solo se celebraron en toda la Replblica de Pana
ma, 38 Convenciones Colectivas.

Las ingquietudes que se produjeron, por la aproba-
cibén del Cbdigo del 47, de acuerdo a los laboralistas pa-
trios, fue motivada por la desatencidn de nuestros legisla
dores a las leyes promulgadas, con relacidn al trabajo asa
lariado; tomaron como modelo el Cdédigo Costarricense de
1943, que no concordaba con la Constitucidén vigente, que
en ese entonces, se inspird en la Constitucidn cubana de
1940.

Como se siguid el modelo Costarricense, no hay en
las disposiciones legales, el reflejo de la concepcidn
constitucional de trabajo, como un derecho y un deber del
individuo, ni existen dentro de &1, normas que procuren el
cumplimiento de la obligacibén estatal de proporcionar ocu
pacidn a quienes carezcan de ella, ni todo el Cddigo res-
ponde a la exigencia de justicia social. Esta controver-
sial situacidn produjo acciones obreras tendientes a la mo
dificacidén del nuevo cuerpo legal.

Esta carencia de originalidad en el texto legal es
tan notoria que la gomisién revisora en su informe lo ex-
presa de la forma siguiente:

"Algunos miembros de la Comisidn
tienen la impresidn de que el
Ante Proyecto original del Eje
cutivo esta basado, principal-

mente en el Cédigo de Trabajo
de Costa Rica y que las dispo



43

siciones de ese Cddigo han produ
cido alld no pocas perturbacio-
nes econbmico-sociales. Cree la
comisibn revisora que afin cuando
es aconsejable tener en cuenta
legislaciones extranas, la adop
cibn de éstas, sin tener al mis
mo tiempo en consideracibn nues
tro desarrollo, nuestro ambiente
y nuestras peculiares caracteris
ticas, envolveria graves peligros.

Por esta razdn algunos miembros

de la comisidn se esforzaron por

atenuar un tanto sin conseguirlo

del todo las tendencias extremis

tas que consideraron lesiva para

nuestro desenvolvimiento y que

estln consignadas en el referido

Cdédigo de Costa Rica”. (13)

Otra de las situaciones inquietantes que produce

la nueva legislacidn laboral, es que para encontrar solu
cibn a los conflictos colectivos de trabajo, el legislador
contempld diversos procedimientos dispersos dentro del
texto legal. Para la atencidn y solucidn de los conflictos
de intereses y de los conflictos juridicos, existe un siste
ma peculiar de cada uno de ellos, la contratacidn colectiva,
tratdndose del conflicto de intereses y el juicio de trabajo,
tratandose de conflictos juridicos. Sin embargo, la contrata
cidn colectiva no es obligatoria, su concertacidn y negocia

cidén no contaba con garantias a favor de los trabajadores

que solicitaran el derecho a negociar. Otra de las dificul

(13) FABREGA, Jorge, Apuntes ..., op. cit., p. 50.

e
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tades consistia en gue la atencibdn de los conflictos de
trabajo correspondia a los jueces; los tribunales de conci
liacidn, integrados por un representante del Sector Patro-
nal y por un representante de los trabajadores eran nombra
dos por el Juez Seccional de Trabajo y el procedimiento
era casi judicial, el cual no garantizaba la solucidn efec
tiva de los problemas.

Por otro lado, esta legislacidn no distinguia, en
forma clara, los conflictos individuales, y los conflictos
colectivos, es mé&s los conflictos juridicos y los econdémi-
cos o de intereses, que tedricamente tienen sus inconvenien
tes no podian caracterizarse dentro de este procedimiento
conciliatorio, al no tener cabida el método de diferencia
cién. En el campo préctico, vemos que se le restaba tiempo
a los magistrados del trabajo para dar atencibén y solucidn
a estos conflictos, dejando a un lado otras materias cuyo
conocimiento la ley las encomienda y ellos consideraban méas

importantes.

3. Desde 1972 en Adelante.

Este periodo tiene como umbral, el guebrantamiento
del orden constitucional causado por el golpe de Estado del
11 de octubre de 1968, perpetrado por la Guardia Nacional.

La toma del control de poder pQblico por los militares no
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es acogido con benepléacito por la ciudadanfa, guienes con
una accidn "pasiva" dejan traslucir su repudio por la nue
va condicién politica que vive el pais. Como consecuen-
cia de ello, los nuevos gobernantes, buscan la forma de
lograr la aceptacidn popular, y con tal objeto inician

una accibn encaminada a la solucibdn de aquellos problemas
que venian creando inquietudes sociales, como son las rela
tivas a la vivienda y las referentes a la regulacidn del
trabajo. En el campo laboral, se crea el Ministerio de
Trabajo y Bienestar Social en 1969, mediante Decreto de Ga
binete N° 2 del 15 de enero y en los primeros meses de
1971, se instituye la comisidn revisora del Cbdigo de Tra
bajo, a fin de tener una legislacidén ajustada a la din&mi
ca de la nueva estructura politica y que al tiempo regular
las relaciones de trabajo, sirviese e freno y contrapeso
en las relaciones de poder, dentro del sector privado, for
mado por grupos empresariales tradicionalistas y conserva
dores, configurados en la Sociedad Panamena de aquel momen
to.

El nuevo ordenamiento se encuadra en un contexto po
pulista, que en lor*interno tiene que hacerle frente a gru-
pos empresariales conservadores, que detentaban el poder
politico hasta 1968, y las luchas anticolonialista que con
cluyen con el Tratado Torrijos Carter; sin descartar el

elemento politico que orienta las normas juridicas en 1la
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blisqueda de la legitimacidn del gobierno. Todo esto hace
surgir una legislacibn radicalmente diferente a la ante-
rior, de 1947, en la que la influencia empresarial, con
suficiente poder politico habia logrado imponer.

La situacidn politica reinante y la participacidn
popular, son elementos que se vinculan al desarrollo del
derecho laboral e influyen de tal forma, gue en el nuevo
cuerpo legal se plasman una serie de instituciones innova
doras y otras qgue la realidad de la fuerza laboral paname
na habfa impuesto, rebasando la legislacibn de 1947. Todo
esto aseguraba la lealtad de la clase obrera sedienta de
un instrumento apropiado para sus logros reivindicativos.

Por otro lado, al propiciarse la aprobacidn del nue
vo Cdédigo de Trabajo, se buscaba establecer un marco apro
piado en el que las relaciones de las integrantes del apa
rato productivo coadyuvaran al desarrollo del pais, creén
dose un entusiasmo general y una lealtad colectiva tanto
hacia el régimen imperante, como a la persona de un lider
carisméatico.

Las nuevas instituciones que se introducen, prote-
gen el sindicalismo; regulan expresa y sistematicamente
las convenciones colectivas, aunque con normas de caracter
bastante general, por razdn de los pocos antecedentes de
esta institucibn en la legislacibn y en la préctica sindi

cal. De esta manera las aspiraciones reivindicativas de
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la clase trabajadora toman una forma légica y ordenada.

Es preciso senalar que el marco constitucional que
ampara el nuevo ordenamiento laboral, surge con posteriori
dad a éste en 1972. Porque al ser aprobado mediante el De
creto de Gabinete N° 252 del 30 de diciembre de 1971, se
encontraba disuelto el Organo Legislativo, por razdén del
golpe de Estado. A pesar del surgimiento tardio de la Cons
titucidn no contempla la obligatoriedad de la negociacibn
de convenciones colectivas reguladas en el Cdédigo, en car.-
bio introduce una serie de mecanismos dirigidos al logro de
estos objetivos, como lo son: el derecho de sindicacidén en
su articulo 63, la sindicalizacidn indirecta, mediante la
extensidén de la obligatoriedad del pago de la cuota sindical
al trabajador no sindicalizado, el derecho a la huelga, del
articulo 64 y el articulo 71 que impone al Estado el deber
de capacitar a los sindicatos.

Aunque carente sustento constitucional, la nueva le
gislacidén hace obligatoria la negociacidn colectiva, median
te su artfculo 401. Este es uno de los factores que ha pro
piciado el auge de este tipo de entendimiento. Otros facto
res coadyuvantes a la contratacién colectiva, han sido: por

un lado, la efectiva tutela del derecho a huelga y por el

otro, el régimen sobre la terminacidn de las relaciones la

borales, concretado en la estabilidad del trabajador, susti
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tuyendo el libre despido patronal existente. El primero

de estos tiene mayor relevancia, en cuanto supone un mayor
poder contractual para los sindicatos, afin en los casos en
gue no sea efectivamente utilizada. La adopcibn de estos
mecanismos, en el orden juridico, permite emprender a los
Sindicatos un programa acelerado en las negociaciones co-
lectivas; en esta etapa las partes asumieron una actitud
eminentemente conflictiva, en donde el Ministerio de Traba
jo asume su funcidn mediadora, atemperando el cardcter trau
matico imprimido por los interlocutores sociales, envueltos
en el conflicto; sin perder de vista, gque la contratacidn
colectiva constituye el instrumento a través del cual los
obreros cumplen la importante tarea politica de transforma
ciones.

La negociacidn colectiva, expresa el resultado de
una posicidn diferente de los trabajadores, dentro de las
relaciones de clase, y representa un instrumento apropiado
para canalizar pacificamente las confrontaciones colectivas,
accidn que garantiza al Estado el elevamiento de las condi
ciones materiales de los trabajadores, sin asumir directa-
mente las dificultades que entrana la adopcibén de medidas
sociales con cardcter general y no delimitado.

Al facilitar la Sindicacidn y fomentar la negocia-
cidn, se establece el marco apropiado para que las relacio

nes laborales cumplan con el objetivo buscado, coadyuvar al
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desarrollo nacional. Esta situacidn podemos verla cuando
entre los anos 1972 y 1980, los sindicatos extienden sus
actividades a sectores importantes de la economia, en el
&rea metropolitana y se celebran 746 Convenciones Colecti
vas, concentradas fundamentalmente en la industria manufac
turera (41%) y el sector comercio al por mayor menor, hote
les, restaurantes (40%), princivalmente en el area de Pana
ma y Colbdn.

A su vez, hasta el 31 de mayo de 1979, el 41% de
los Sindicatos existentes estaban constituidos en la indus
tria manufacturera y el 21% en el comercio al por mayor y
menor, hoteles y restaurantes. En la Provincia de Panami
se concentraba el 73% de los Sindicatos y el 69% de los
trabajadores sindicalizados.

En cuanto a las huelgas efectivamente realizadas,
en los anos 1979 y 1980 representaron sdlo el 5.7% de los
pliegos de peticiones presentados y el 41% de las huelgas
declaradas, una vez agotados los medios de solucibn pacifi
ca de los conflictos de trabajo de ese periodo bienal.

Por otro lado, el 18.5% de las Convenciones Colecti
vas de trabajo suscritas en 1980, fueron producto de nego
ciacidn directa en el que las partes no acudieron al meca
nismo de conciliacidn que el Cbddigo confia al Ministerio de
Trabajo.

Todas estas condiciones se dan porgue al momento en



50

que fue expedido el nuevo Cddigo, la economia habia crecido
en 8.10%, sin embargo, como tenemos una economia de mercado,
abierta al influjo de eventos internacionales, a los cuatro
anos de vigencia de esta Ley comienza a sentirse una severa
recesidn econdmica; ante esta situacidn el gobierno emite
la Ley 95 del 31 de diciembre de 1976, con el propdsito de
gue sirva de elemento de su politica antirrecesiva. Esta
Ley suspende por dos anos (1976-1978) el derecho de nego-
ciar convenciones colectivas, durante este periodo, las re
laciones laborales pierden la armonia lograda, déndose si
tuaciones eminentemente conflictivas al encontrar los traba
jadores una nueva oportunidad para la confrontacibén de fuer
zas. Existe el convencimiento, generalizado, que la Ley 95
fue la respuesta gubernamental a la reaccibn negativa de
los empresarios panamenos al nuevo ordenamiento laboral.
Como habian logrado solidificar sus fuerzas, tan pronto se
promulgd el Cédigo de Trabajo, buscaron afanosamente media
tizar sus efectos, sobre todo, gque al permitir el Sindica-
lismo se le da fuerza y madures suficiente para entender
gue deben asumir, como corresponde, un papel central en las
transformaciones soclales.

Durante la vigencia de esta Ley vemos qgue la inver-
sidén privada que en 1976 habia presentado un nivel de
152,7 millones de balboas decae en 1977 hasta un volumen

de 83.1 millones de balboas, es decir, el capital no respon
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de al estimulo. Promulgada la Ley, reducen su nivel de in
versibn en 45.5%.

El desempleo se eleva de 6.7% de la poblacibén econd
micamente activa en 1976, hasta 8.7% en 1977, y los pliegos
decayeron en un 70% aproximadamente en 1977.

En cuanto al efecto de las convenciones colectivas,
la PREALC, en un estudio de Panamd indica, "las convenciones
colectivas hasta la fecha no han significado ningGn costo
adicional de mano de obra para la empresa. Pues el aumento
promedio de las remuneraciones pactada ha sido negativo has
ta la fecha" (14) frente a este planteamiento vemos que en
tre los anos 1971 a 1976 los contratos colectivos, en prome
dio, habian logrado un aumento salarial de 7%, mientras que
los precios lo hicieron en 8%, los ingresos entre 1972 y
1976 descendieron en un 26% de los ingresos reales.

Para algunos economistas el desequilibrio fue motiva
do por la existencia de una estructura econfmica incapaz de
generar un desarrollo armdnico, equilibrado y autosostenido.
"Se intentd de manera oportunista, y muy poco cientifica,
utilizar las condiciones de crisis para deshacerse de un

elemento molesto: las reivindicaciones sociales". (15)

(14) PREALC-0.I.T., Estrategia Necesidades Basicas Em~
pleo, Panamé&, s/ed., 1979, p. 26.

(15) JOVANE, Juan, La Ley 95, Panami, Editorial 9 de enero,
1979, p. 9.
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Para todos es claramente visible que la causa de
nuestra crisis econdmica responde en gran medida, entre
otras variables, a la forma de integracibén del mercado mun
dial, una variable distinta al C6digo de Trabajo.

Desde el momento de la promulgacién de la Ley 95,
la clase obrera asume una posicibén de lucha, los mitines,
huelgas y manifestaciones no se hacen esperar. Con estos
medios de presidén buscan la derogatoria del nuevo instru-
mento legal considerado como el calvario de sus reivindica
ciones. Por otro lado, el sector patronal continuaba pi-
diendo mayores reformas para incrementar los niveles de
productividad, pero por un medio cohersitivo, con este ar
gumento intentan un pleno sometimiento del trabajo al capi
tal. Es obvio que tratar de elevar la productividad por
este medio, demuestran la carencia de dominio de las varia
bles que influyen en la economia. Es tal el empefio que
Gustavo Pérez A. en su discurso de toma de posesibn de la
presidencia del CONEP en 1976, se expresd de la siguiente
forma: "la modificacidn de los procedimientos de termina-
cién de la relacibn de trabajo, los cambios en la definicién
de salarios, la adeguacidn de los tramites para la aplica-
cidn de las causales econdmicas de reduccién de personal pa
ra hacerles mas expeditas y limitarlo a cierto tiempo, per

mitird mayor eficiencia y disciplina y mayor flexibilidad
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de la empresa panamena". (16)

Estas palabras no s6lo reflejan la intencibén de 1lo
grar una mayor productividad con medios coercitivos, sino
gue demuestra claramente gque el punto clave del problema
es la estabilidad en el empleo.

Esta controversia, activa la accién gubernamental
guien para lograr una armonizacidn de estas relaciones,
crea mediante la Ley 22 del 14 de julio de 1980 una Comisidn
Tripartita, en la que participan los tres sectores involucra
dos, patrono, obrero y gobierno.

Esta comisidn contaba con un plazo de cuatro meses y
medio, para encontrar las f6rmulas de aceptacidn general que
resolviese la problem&tica laboral, vencido el plazo sin 1o
grar los objetivos deseados, se considerd un fracaso; pero
no puede olvidarse gue sentaban las bases de una concerta-
cién social de alto nivel. En 1981, mediante la Ley N° 8
se deja sin efecto la Ley 95, ésta recoge en gran parte as
pectos de la Ley derogada que habia dejado una secuela nega
tiva en el campo de las negociaciones colectivas, a pesar
de ello, no se disminuye la presibn del sector empresarial,
tendientes a modifisar el Cddigo. Este periodo podriamos
llamarle de destruccidn del Cddigo de Trabajo. En este lap

so se anuncian reformas al Cédigo de Trabajo, una decisibn

(16) Matutino, 29 de diciembre de 1976, p. 7.
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sensata, pero controversial; pero el sector empresarial
deja oir su voz senalando:

"Una de las cosas que hay que revi

sar es la compensacibn por anti-

guedad. Esta disposicibn en la

legislacidn laboral se incorpora

con el propdsito deliberado de

convertir con el tiempo a los

trabajadores en duefios de la Em

presa".

Esta coyuntura hace brotar el deseo real de la co-
rriente modificadora; al sometimiento del trabajo al capi
tal, asi lo expone el Lic. Manfredo al referirse a las re
formas del C6digo "se espera gue quede debidamente sentado
el principio que reconoce que el factor subordinacidn cons
tituye una de las cualidades esenciales del contrato de
trabajo y entrana el sometimiento del trabajador o empleado
a la autoridad del empleador. Este concepto de autoridad,
debe estar claramente definido en el Cbdigo". (17)

Adem&s de fortalecer la subordinacién, se busca reac
tivar la economia desde un marco de bajo costo de mano de
obra; situaci®dn que deja claramente definidas asi: "Aunque
no se ha especificado lo gque se pretende modificar, en el
Cédigo de Trabajo, se espera gue sean las disposiciones que

se encuentran Iintimamente ligadas a la economia y al desa
rrollo las que se modifiquen". (18) Por otra parte, el Lic.

(17) MONTERO, José&, "Se debe reformar el Cbdigo y el Ministe
rio de Trabajo", La Prensa, Panama, 7 de marzo de 1983.

(18) MANFREDO, Fernando, Revista Industria, N°105, enero-fe
brero, 1983, p. 19.
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Fernando Manfredo propone que "deben eliminarse las dispo-
siciones que obligan a las empresas a mantener como conguis
ta permanente de los trabajadores lo que se pacta en las ne
gociaciones colectivas, porque no se toma en cuenta hoy dia
qgue cuando se pacta una convencifn colectiva se hace con
base a las proyecciones econbrnicas y financieras de la Em-
presa s6lo para el perfodo en gque se formé la contratacién (19)
Yy en busca de esta reactivacién econfmica le da impulso al
plan maquila apoyadndose en que el Banco de la Reserva Fede-
ral de Atlanta que en agosto de 1578, al referirse a la ac-
tividad maquiladora dice: "En las operaciones fuera de los
costos de ensamblaje, diferentes lugares, ensamblando los
componentes o productos semiacabados con economfas donde el
trabajo es relativamente barato.” (20 Todos estos plantea-
rientos se estrellan con una posicifn adversa del sector
obrero que ven en peligro sus conquistas,

Todas estas situaciones producen confrontaciones que
inquieta al gobierno, el cual procurando un entendimiento
de los crupos en pugna, crea la comisidén para el estudio de
la problemdtica del deserpleo en Panamd, mediante la Resolu
cibn de Gabinete N2 98 del 30 de junio de 1983. Esta comi-
sifén rindi6 su info;me en el término de 90 dfas fijados por
el resuelto, después de haber consultado las opiniones de
los diverscs sectores de la vida nacional.

(19) Ider.
(20) Ikid., p. 21.
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A nadie escapa que el Cédigo de Trabajo debe modifi
carse, pero ajustado a la realidad, porgque la legislacién
laboral es realista y a pesar que la nuestra nacié al calor
de una coyuntura politica, no se inspird en las necesidades
del pais, sino que casi copié una legislacidn gue respondia
a otros patrones sociales.

La legislacidén debe reformarse en una forma cientffi
ca teniendo en cuenta su aspecto integral; la modificacién
no debe responder a situvaciones especiales, como cuando se
habla de la captacidn del programa de la iniciativa de la
Cuenca del Caribe y se intenta la creacidn de una legisla
cidn laboral alterna a la existente, sin contar gue como
complemento a la proclama del Presidente Reagan se han es-
tablecido reglas aduanales "interinas" que son las que ver
daderamente, harédn efectiva la iniciativa propuesta.

Esto mds que beneficioso, desequilibra el orden so
cial interno, por lo que no compartimos este tipo de acti
vidad reformista. Es tal la inquietud, que la cfipula de
las organizaciones sindicales panamenas, al CONATO llamaron
a una movilizacidn de todos los obreros el 9 de febrero, pa
ra protestar, por la accidn reformista del Cbdigo.

Es evidente que las leyes dictadas en este periodo,
las comisiones creadas y los proyectos programados configura

la destruccidén de la legislacidn de trabajo.
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El Cbédigo de Trabajo, cuyos antecedentes hist6ricos
hemos visto, trata los contratos colectivos de trabajo en
el Titulo II del Libro Tercero, articulos 398 al 416 y en
este mismo libro nos encontramos gue el Titulo I esté des
tinado a estudiar las organizaciones sindicales, que se re

ducen fundamentalmente a cuatro categorias.

1. LOS SINDICATOS GREMIALES: gue son, los formados
por personal de una misma profesibén, oficios o

especialidad.

2. LOS SINDICATOS DE EMPRESAS: aquellos formados
por personas de varias profesiones, oficios, o
especialidades, que prestan servicios en una

misma empresa.

3. LOS SINDICATOS INDUSTRIALES: Cuando estén forma
dos por personas de varias profesiones, oficios
o especialidades que prestan servicios en dos o

mis empresas de la misma clase.

4. LOS SINDICATOS MIXTOS O DE OFICIOS VARICS: Cuan
do estan formados por personas de diversas profe
siones, oficios o especialidades, gue trabajan

en empresas diversas O inconexas.

Este tipo de Sindicato se puede organizar en lugares

gue no cuenten con 50 trabajadores de un mismo gremio.
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Dentro de esta excerta legal se reglamentan los con
flictos de trabajo, en el Titulo III, normas que merecen
un mayor interés para el estudio de las negociaciones co-
lectivas. Atendiendo que se establece la sindicacibén obli
gatoria indirecta y se reglamenta el procedimiento de conci
liacidén administrativa, se introduce una nueva experiencia,
a la que tienen que hacerle frente la fuerza de trabajo re
novada.

Los contratos colectivos de trabajo, los conflictos
colectivos de trabajo, las asociaciones sindicales y el de
recho a huelga que son las cuatro instituciones del derecho
colectivo, se exponen en las nuevas disposiciones legales.

En un orden estrictamente ldgico corresponderia ana
lizar cada una de estas instituciones separadamente y final
mente considerar la negociacibn colectiva de trabajo, que
presupone una relacidn de todos los elementos o institucio
nes mencionadas. No obstante, dado el carécter critico y
no expositivo de nuestra tesis y atendiendo el hecho de que
una u otra manera se tiene alguna imagen formada acerca de
lo que son los sindicatos, los convenios colectivos y de
lo que significa un®*conflicto, hemos considerado analizar
primero la negociacidn colectiva de trabajo, como expresidn
palpitante de la vida sindical y las relaciones entre el ca

pital y el trabajo en nuestro pais.
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A. OBJETO Y FINES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

En forma general, podemos entender a la negociacibn
colectiva como "el conjunto de procesos y actividades que
los grupos de trabajadores o empresarios desarrollan con
la mira de concertar acuerdos relacionados con las condi-
ciones econbmicas y sociales de la vida y trabajo de las
empresas, industriales y profesionales". (21)

Es parte en la negociacién colectiva de trabajo, un
sector econdmicamente diferenciado de obreros o de emplea
dos, por un lado y por el otro, las empresas, sean éstas
individualizadas, en conjunto o a nivel de industria.

Decimos econbmicamente diferenciados, porque lo pro
pio de la negociacibn es obtener la concertacibdn de acuer-
dos gque se refieren a toda una colectividad econfmica de
trabajadores, sean todos obreros de una empresa, sean todos
los trabajadores a nivel de Provincia, o sean de todo el
opals. La negociacibn colectiva no afecta un grupo ideolbgi
co, o0 un grupo politico, o un grupo religioso, sino a un
grupo econdmico de trabajadores y a la empresa, al conjunto
de empresas, a la industria o al conjunto de industrias en

el que los trabajadores prestan sus servicios.

(21) THAYER, William, Derecho Colectivo de Traba , Santia-
go de Chile, Edicibn Universidad de Chile, 1970, p. 43.
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Definido y ubicado precedentemente el convenio o
convencibn colectiva de trabajo y fijado los conceptos an
teriores, es facil determinar cual es su objeto especifico.

En primer lugar, fijar en forma colectiva, las con
diciones de trabajo a las cuales deben cefiirse las presta
ciones de servicio y los contratos individuales tanto ac-
tuales como futuras y en segundo lugar, lograr la paz so-
cial sobre todo, procurando impedir factores de competencia
entre productores similares, como serian los costos diferen
ciales o variables en las condiciones de trabajo y salarios.

Nadie discute hoy gue la positiva superacidén de las
condiciones de trabajo y de vida fueron logradas a través
de las negociaciones colectivas de trabajo. Fue el resulta
do de una lucha desigual y dura seguida generalmente de la
persecusidn y la cadrcel para los sindicalistas; puesto que
el derecho a huelga que actualmente se halla consagrado en
el articulo 65 de nuestra Constitucidén y en muchas otras,
evoluciond desde la restriccién mas absoluta hasta su altu
ra actual. En aquel entonces, el convenio colectivo era
una especie de pacto tregua o armisticio.

Actualmente, £sta forma de regulacidn, est& consagra
da en la legislacibén positiva de casi todo el mundo civili
zado, por lo que muchos autores, al analizarla, la conside
ran una de las m&s importantes instituciones del derecho

del trabajo que llena esencialmente tres funciones fundamen
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tales:

a) Hacer desaparecer la desigualdad de las relacio
nes individuales de trabajo.

b) Unifica las condiciones de trabajo.

c) Tiende a organizar la profesidn.

Entendemos, siguiendo a GALLAR FOLCH, que con la Con

vencibén Colectiva se obtienen los siguientes fines.

a. Disociar en forma necesaria entre el trabajo y
la persona humana, entre la herramienta y el hom
bre.

b. Sustrae la parte humanidad que hay en el obrero
a la accibn deprimente de la profesibn.

c. Tiende a la liberacibén progresiva del hombre para
que reivindique su independencia moral.

d. Es el punto de unidn entre la economia politica
y la economia social.

e. Servir como el medio practico y pacifico de tradu
cir lentamente en el dominio de los hechos, lo-
grando el cese de la competencia en la mano de
obra, fortaleciendo la situacién del trabajador
en su relgcién con el patrono, aminorando la su

perioridad de éste. (22)

(22) GALLART FOLCH, Alejandro, Las Convenciones Colectivas
en la Doctrina en las Le islaciones Es anola y Ex-
tran eras, Barcelona, s/ed., 1968, p. 228.
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A pesar de ser estos los fines de la negociacibn co
lectiva, no podemos pensar que esta es la causa de la lucha
por la existencia, pues en todo caso esta seria temporal y
concluiria al firmar el convenio; tampoco constituye un me
dio de anular la contrataci®én individual, ni con &1l se cie
rra el derecho a la competencia legitima, lo que si elimina,
es la competencia ilegal de los empleadores que pretenden fi
jar condiciones o salarios inderogables.

La negociacién colectiva representa un instrumento de
accibdn social y de reparto colectivo de bienes y responsabi
lidades, adecuado a una &poca y a una realidad econbmica; es
una fuente de derecho objetivo, que encausa las relaciones y
aln mds las controversias laborales, por una senda de real

beneficio general.

B. CARACTERISTICAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA DE TRABAJO

PANAMENA

Prescindiendo en lo posible de consideraciones espe
ciales, podemos caracterizar de la siguiente manera el desa
rrollo de la negociaeidn colectiva en Panama.

1. Revisten en la forma de un conflicto desde su

iniciacibn, al extremo que muchos dirigentes sin
dicales y muchos empresarios consideran los tér

minos conflictos colectivos y negociacidn colec
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tiva como sinbnimos; para otros es una confron
taci6bn y un medio de dirimir las controversias.
Pero lo que realmente es, gque constituye un me
canismo mediante el cual el Estado orienta o
encausa los conflictos de trabajo, de modo tal,
gue cause el menor efecto en la sociedad, sin
gue se pierda la accibn cautelar gque se realiza
con el derecho de los trabajadores. El Estado
interviene a través de la Ley, dando origen a
la Administracibn del Trabajo, ampliando su po
l1itica hacia las relaciones de trabajo, la cual
se vincula con la politica de empleo y remunera
cibn; es decir, con la economia en general.
Frente a la Ley tenemos la negociacibén colectiva
Yy su resultado, el convenio colectivo; mediante
la cual la relacibn de trabajo se acerca a la
realidad, por cuanto el derecho de los trabaja
dores es esencialmente realista y practico; si
no se logra este objetivo, constituird un estor
bo.

A través‘de la negociacibn colectiva se alcanzan
los objetivos que recogen los propios sentidos
de los interesados, conocedores directos de los
problemas, mantienen su realidad, se mantiene

dando respuesta a los cambios y se ajusta al de
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sarrollo. Porgque a nadie escapa, que es impo-
sible legislar por la via estatal, sobre tantas
y diversas formas, modos y condiciones de traba
jo, como presentan las actividades econdmicas

de un pais.

La Ley no tiene la flexibilidad de adoptar, la
rapidez de los cambios tecnolbfgicos, en cambio
esto se logra con la negociacibn colectiva de
trabajo. Vista asi, no podemos considerar la
negociacibn colectiva y conflicto colectivo igua
les o sindnimos, aunque sabemos que la confusidn
surge, entre otras, porque lo corriente es que
la negociacibn se presenta en el conflicto, pero
ésta por si sola puede evitarlos, dejando a sal
vo la voluntad de las partes para fijar sus con
diciones en las relaciones de trabajo. El con
cepto que mads se ajusta a la negociacibn es la

mediacibn colectiva.

Responde a una tramitacibn estructurada con es

quema prestablecido.

a) Cuanao se pretenda promover un conflicto de
trabajo, cuya finalidad sea la obtencibn de
mejores condiciones econfmicas y sociales

o la obtencién del cumplimiento de disposi

ciones legales, convencionales o reglamenta
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rias, violadas en forma reiteradas, en la
industria, empresa o profesibn respectiva;
debe celebrarse una asamblea general, del
sindicato que se trate o de trabajadores

no organizados que cuenten con el 30% de

los trabajadores de la Empresa en la que
surgib6 el conflicto. A esta asamblea, deben
concurrir un nfimero suficiente de trabajado
res, que le permitan cumplir los presupues
tos de los articulos 364 y 365 del Cbdigo

de Trabajo, para aprobar la presentacibn del
Pliego de Peticiones; de lo actuado se levan
tard el acta respectiva, la cual contendréa
la resolucibén en la gue se designe la dele-
gacibn encargada de negociar. La delegacibn
debe estar formada por no menos de dos (2)
ni mas de cinco (5) personas con poderes su
ficientes para negociar y suscribir cual-
guier arreglo, o una convencidn colectiva,
si fuera el caso.

Nuestra legislaciébn no exige que los delega
dos negociadores sean directivos del sindi
cato o sean sblo trabajadores de la empresa
afectada; si bien es cierto las disposicio

nes legales no disponen como debe constituir
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se la delegacibn negociadora, consideramos

es necesario, que en todo caso, debe inte-
grarse con personal de la empresa aparte de
directivos sindicales.

El Ministerio de Trabajo, tratando de regu-
lar esta materia en su circular del 17 de
enero de 1978 dispone "Por parte de un sindi
cato los delegados seré@n los miembros o direc
tivos del Sindicato designados en el Pliego

de Peticiones...", regulacibn que no comparti
mos porgue estd dando una participacibén activa
s6lo al sindicato que promueve el conflicto de
jando de lado a miembros del sindicato que la
boran en la empresa, y conocen el fondo del
problema; o la realidad del centro de trabajo.
El Pliego debe ser presentado ante las autori
dades de trabajo, para su debido tréamite.

La Direccibn General o Regional debe recibir
el pliego con copias suficientes para dar
traslado; contando con un plazo de dos dias,

a pargir del siguiente de su recepcibn, para
notificar a la contraparte, (Empleador o Em
pleadores) de la existencia del conflicto,

la notificacibn se hari mediante entrega al

empleador o cualquier otra persona gque ejer
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za funciones de direccibn o representaciébn
que se encuentre en las oficinas de dicho
empleador, de un ejemplar del pliego por el
funcionario de trabajo, o los interesados o
mediante publicacidn de un certificado que
conste el hecho de su presentacién.

Esta publicacibén se harad por dos dias en
dos peribdicos de circulacibn nacional.
(Articulo 435 del C6digo de Trabajo)

Con la presentacibén del Pliego, se plantea
el conflicto y se da inicio al procedimiento
de conciliacién.

El patrono cuenta con un plazo improrrogable
para dar contestacidén al pliego.

El patrono debe contestar el pliego en un
plazo de cinco (5) dias, dando respuesta a
cada una de las peticiones de los trabajado
res especificando cudles acepta y cuidles re
chaza indicando las razones por las cuales
se opone a las mismas. Deber& expresar las
contra-ofertas que consideren razonables pa
ra resolver conflicto.

Designacién del funcionario conciliador.
Una vez notificado el pliego, se designaré

el conciliador a quien corresponderé dirigir
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las audiencias de conciliacidbn, las cuales
se verificar@n dentro del plazo de 12 dias
que pueden ser prorrogadas.

La intervencidén del funcionario conciliador
se concretar& a reunir las partes, tratando
de orientarlos en la blisqueda de una solu-
cibn, explorando y examinando todas las posi
bilidades de llegar a un entendimiento.
Fracasada la gestidn conciliadora, al venci
miento del o los t&rminos del procedimiento
de conciliacibn, el funcionario rendira un
informe, exponiendo los hechos y haciendo
constar en qué medida se ha podido llegar a
un acuerdo y cuales son, a su juicio, las
cuestiones gque continuaran en conflicto; en
base a este informe, la Direccidbn General o
Regional presentard férmulas que puedan lle
gar a la solucibén del problema, si se acep-
tan terminar el conflicto, de lo contrario,
continuaréd transcurrido en el vlazo de que
dispomen los trabajadores para ir a la huelga.
Puede ocurrir, que el conflicto planteado se
someta a un arbitraje, pero sdlo puede darse
si se pacta o los trabajadores ante o durante

la huelga 1o solicitan, salvo que se trate de
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una empresa de servicio plGblico en cuyo ca
so podréd someterse el conflicto a un arbi
traje obligatorio.

La huelga debe ser declarada cumpliendo for
malidades especificas.

La huelga debe ser declarada dentro del pla
zo de 20 dias hédbiles, después de haber con
cluido el procedimiento de conciliacibn y
nunca antes de haber transcurrido 5 dias de
su declaracién o de 8 si fuese una empresa
de servicios pfblicos.

Para que la huelga sea efectiva, se hace ne
cesario gque ésta sea declarada mediante una
asamblea general, que tengan el apoyo de la
mayoria de los trabajadores de la empresa,
gue tiene el conflicto; si se trata de un
sindicato gremial, la huelga, debe aprobarse
por el 60% de los miembros del sindicato.

Es prudente advertir que nuestro C6digo de
Trabajo, cuando trata la generacibén de con
flictos colectivos, permite la participacidn
de trabajadores no sindicalizados, es mas
cuando trata las huelgas no limita su accibén
al campo sindical como ocurre en otras legis

laciones. En ambos casos debe contarse con
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un apoyo mayoritario de los trabajadores de
una empresa, sean estos o no sindicalizados
e lo contrario, el ejercicio de este dere-

cho puede nulificarse.



CAPITULO IV

EL PROCEDIMIENTO DE CONCILIACION

A. EL PLIEGO DE PETICIONES Y SU FORMA DE PRESENTACION

B. EFECTOS QUE PRODUCE LA PRESENTACION DEL PLIEGO
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Hemos sehalado gue la paz social no depende de Qque
existan o no conflictos laborales, sino mas bien de gque se
adopten mecanismos adecuados para su solucibén., E1l Estado
debe tener como meta que el conflicto cause menor efecto
en la sociedad. Resulta incuestionable que la existencia
de un iddneo sistema de relaciones de trabajo es un elemen
to basico para la existencia de un clima apropiado que per
mita alcanzar los objetivos de desarrollo y consolidacibn
del ré&gimen democrédtico de gobierno. La paz social asi al
canzada resulta de la existencia de politicas y programas
que permitan identificar oportunamente los problemas y po
sibles soluciones con los gue las partes puedan lograr con
certacibn de arreglos satisfactorios, armonizando sus inte
reses de por si diferentes y a veces contradictorios. Para
lograr los objetivos sefialados, la legislacién ha creado el
procedimiento de conciliacifn como uno de los medios més
eficaces para la solucifn de los conflictos colectivos de
trabajo por la via pacifica. Esta institucibn, no es nueva,
es tan antigua como el interés del hombre de resolver sus
conflictos, y no hay duda de gque viene empledndose desde
tiempos inmemoriales para resolver las diferencias que exis
ten entre los individuos. Aplicado para mitigar desacuerdos
graves que puedan llevar a la ruptura de relaciones bien es
tablecidas, como las gue une los cbnyuges, socios, amigos o

guienes participan en una empresa comiin, ha sido siempre
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Gtil.

Puede definirse la conciliacibén como una préctica
consistente en utilizar los servicios de una tercera parte
neutral para gue ayude a las partes en un conflicto a alla
nar sus diferencias y llegar a una transaccidn amistosa o
una solucién adoptada de comfin acuerdo. Es un proceso de
discusibn racional y sistem&tica, con la ayuda del conci-
liador, de todos los puntos de desacuerdo que oponen las
partes en litigio. (23)

La conciliacién tiene por objeto lograr la ré&pida
solucibén de los conflictos evitando la huelga o el cierre
patronal, y apresurar la reanudacibdn del trabajo en caso
de haberse interrumpido. Este proceso posee una caracte-
ristica exclusiva y fundamental que lo distingue de otros
procedimientos de solucibén de conflictos de trabajo. La
flexibilidad, cuyo fnico fin es lograr una transaccién amis
tosa.

En Panami los conflictos colectivos, tal como hemos
seflalado, son de dos clases: juridicos o de derecho, y eco
némicos o de intereses. Ambos admiten el procedimiento de
conciliacién. Este instrumento que es apropiado para pre

servar la paz social, no conduce solamente a abrir un parén

(23) O0.I.T., La Conciliacibn en los Conflictos de Trabajo,
Lausano, Suiza, 1974, p. 20.
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tesis en las confrontaciones, sino a fortalecer una verda
dera pedagogfa del di&logo, encaminado a la bfisqueda de
las soluciones a los problemas que los interlocutores so-
ciales enfrentan y a la obtencidn de la armonia entre los
componentes del cuerpo social. Analizar los Impetus, re-
clamaciones y posiciones, diferentes hacia una convergen
cia dindmica y constructiva, es uno de los objetivos de la
conciliaciébn.

De otra parte, ello es un elemento importante por
el mejoramiento de las relaciones laborales y para asegu-
rar que éstos coadyuven eficazmente a los objetivos de de
sarrollo; a la vez gue constituye un poder que favorece el
fortalecimiento del papel que a los ministerios de trabajo
corresponde en el proceso de desarrollo econbmico y social.

El procedimiento de conciliacibn, en nuestra legisla

(24)

cién, est& contemplado en el Capitulo IV del Titulo Tercero

el Libro III del Cédigo de Trabajo, en &l se establecen los

requisitos formales que deben cumplirse para que se inicie

formalmente un conflicto.

Para una mejor ilustracidn hemos considerado prudente

explicar en una fornfa mds o menos detallada el contenido de

(24) O0.I.T., Undécima Conferencia de los Estados de América

Miembros de la 0.I1.T., Informe II, La Administracién

Pblica del Traba o su Pa el en el Desarrollo Econd-

mico Social, Medellin, 1979, p. 48.
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los articulos 427 y 428 de nuestras disposiciones legales.
A. EL PLIEGO DE PETICIONES, SU FORMA Y PRESENTACION

El articulo 427 del Cbébdigo de Trabajo establece los
requisitos que debe contener un Pliego de Peticiones, y
que de no cumplirse no se planteard jamés un conflicto.
Este principio se desprende de la lectura del articulo 433
que dice lo siguiente:

"No podra rechazarse un Pliego de
Peticiones. Si el Director Regio
nal o General de Trabajo encontra
re defectos en el Pliego debera
senalarlos al momento de recibir
los, a fin de que los trabajado
res los subsanen allf mismo, y
de todo ello se levantari un Acta,
copia autenticada de la cual se
entregard a los interesados, si
éstos declaran que desean retirar
el Pliego para subsanar sus defec
tos y presentarlos con posteriori
dad, se dejara constancia de ello
en el acta. En este caso el con-
flicto se entenderia lanteado
desde el momento en que se pre-
sente el Plie o en debida forma".

Al proyectar, lo senalado en este articulo con el
427 del Cddigo de Tfabajo, veremos que presenta el vocablo
"deber&" una expresidn de tipo dogmitico, si se quiere
indeclinable, que implica una condicién sine qua non que
debe contener el texto del Pliego, para que pueda surgir a

la vida juridica. ©No pueden omitirse estos requisitos y
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el funcionario que reciba el Pliego de Peticiones esté
obligado a revisar el aspecto formal del documento, por-
que si bien es cierto éste no puede rechazarlo y no puede
senalar defectos no previstos en la Ley, tampoco puede ig
norar las fallas o defectos que pudiere tener é&ste al mo
mento de su presentacidn.

Veamos, por separado, cada uno de los puntos que
debe contener el Pliego, de acuerdo a lo dispuesto en el

articulo 427 del Cbédigo de Trabajo.
1. Identificacidén de Quién Suscribe el Pliego.

Debe identificarse claramente el nombre del o los
Sindicatos que suscriben el Pliego, indicando la direccibn
exacta de sus oficinas o locales donde recibirdn notifica
ciones y debe en esta parte senalarse el nombre, cédula y
domicilio de su Presiéente O Secretario General.

La exigencia de que se mencione el domicilio obede
ce a la necesidad de hacer las notificaciones que se veri
fiquen por razdn del conflicto.

Cuando se trate de trabajadores no organizados, de
be detallarse este hecho, senalando que los delegados de
signados como negociadores pueden recibir las notificacio

n1es y cuentan con autorizacidn para ello.
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2. Identificacib6n del Empleador.

Es importante definir con claridad el nombre y di
reccié6n comercial del Empleador, Empleadores u Organiza-
ciones contra quien se dirige el Pliego.

Este senalamiento definird el ambito del conflicto.
Igualmente, en caso de ocurrir una huelga se podra determi

nar su localizacibén y los efectos de la misma.

3. Los Delegados.

Agqui debe identificarse a los delegados negociado-
res por parte de los trabajadores; sus generales deben es-
tar bien detalladas y deben comprender, nombre y apellido
tal y como aparece en la cédula de identidad personal, el
nimero de ésta y el domicilio exacto de cada uno.

Los delegados no podré&n ser mds de cinco y menos de
dos, escogidos y designados por la asamblea general del
sindicato, con poderes suficientes para negociar y suscri
bir cualquier arreglo o una Convencidbén Colectiva, antes de
la presentacibn del®pliego.

Aqui surge la garantia de la representacidn y el de
sarrollo satisfactorio del procedimiento de Conciliacidn;
este requisito no se puede presumir, debe senalarse en for

ma expresa.
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Puede designarse un Asesor Sindical y un Asesor Le
gal, aunque la norma no senala la obligacién de que se in
diquen las generales de &stos; consideramos prudente que
ésto se haga porque en la préctica ha ido dando mayor ac
tividad a estos asesores en el desarrollo de la Concilia

cidn.

4. Quejas y Peticiones Concretas.

Debe el Pliego contener las quejas y peticiones con
cretas y si se pide una Convencibn, el Pliego debe contener
el proyecto de ésta.

Sobre este punto la Honorable Corte Suprema de Justi
cia en Sentencia de 8 de septiembre de 1982, senala "el ar
ticulo 427 del Cbédigo de Trabajo, estipula de modo imperati
vo, que el pliego debe contener las quejas y peticiones con
cretas, si éste contiene imputaciones vagas, obscuras y por
tanto improcedentes, como cuando indica que se ha violado
el Cédigo de Trabajo, la Convencidn Colectiva y acuerdos ge
néricos. Es completamente inadmisible".

Las quejas, & nuestro juicio, en el pliego, constitu
yen la motivacidn que origina la peticidn sobre lo cual ver
sard la negociacibn, y a las que el patrono deberd dar res
puesta atendiendo lo dispuesto en el articulo 436 cuyo texto

dice:
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"Desde que reciba la notificacién
de que trata el articulo ante-
rior, el empleador dispondri de
un plazo de cinco dias para con
testar el Pliego de Peticiones.
En su contestacién deber&a dar
respuesta a cada una de las e-
ticiones de los trabajadores,
especificando cuéles acepta y
cuidles rechaza, indicando las
razones por las cuales se opone
a las mismas".

De lo anterior se desprende que para un mejor desa
rrollo de la conciliacibén deben armonizarse las peticiones
y las respuestas de la contraparte, para lograr, que los
interesados convergentes allanen el camino y se logre un
acuerdo; de tal suerte que la admisidén de un pliego gue no
cumpla con estos requisitos coloca en una completa situa-
cibn de indefensibn a la contraparte, ya que desconoce o
ignora de qué cargos debe defenderse y adem&s, no puede
formular las propuestas o contrapropuestas con el objeto

de encontrar una solucibn al conflicto planteado.

5. NGmero de Trabajadores.

Como todo conflicto debe responder al concepto de
»
mayoria, es necesario que se sehale el nfimero de trabaja-
dores que prestan servicios para cada empleador en las

Empresas o negocios, que estén afectados por el conflicto,

indicando los que deben computarse para determinar la lega
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lidad de la huelga. A este requisito la contraparte puede
y debe oponerse al contestar el Pliego; de lo contrario,
no podréd posteriormente objetar el ntimero de trabajadores
o, utilizar como prueba este hecho en caso de un juicio de
ilegalidad de huelga; tal y como lo establece el articulo

505 del Cbébdigo de Trabajo.

6. NGmero de Trabajadores que apoyan el Pliego.

Este punto complementa el anterior, porque en el su
puesto de una huelga, ambos requisitos se toman en cuenta
para la efectividad o legalidad de la misma.

El articulo 476 del C6digo de Trabajo en su numeral
2°, establece el requisito de mayoria; para la legalidad
de una huelga; es aqui en donde se ve el efecto de este se

nalamiento.

7. El Pliego ser& firmado por todos los Delegados,
podré&n firmar también los Asesores Sindicales o

Legales.

Este requisito lo establece el articulo 429 del C&
digo de Trabajo; es imprescindible gque los delegados nego
ciadores firmen el pliego, en cambio los asesores podran

hacerlo si lo desean.
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Lo desarrollado anteriormente constituye, como hemos
senhalado, todos los requisitos exigidos por el articulo 427
del Cédigo de Trabajo, y es lo que demuestra claramente gue
el pliego de peticiones es un documento formal, y como tal
debe considerarse al momento de su presentacifbn.

Independientemente del cumplimiento de los requisi-
tos senalados, el pliego debe complementarse con una serie
de documentos para su formalizacibén y poder plantear el con
flicto.

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 428 del CO
digo de Trabajo; con el pliego de peticiones debe acompanar
se lo siguiente: una copia autenticada de la resolucidén apro
bada en la Asamblea General de la Organizacibn de Trabajado
res de que se trate; nombre y firma de todos los trabajado
res que apovan el pliego; cuando se trate de trabajadores no
organizados debe acompanarse copia del acuerdo respectivo
firmado por todos los que apoyan el pliego; certificacién
del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social, en la cual
conste la inscripcidn del Sindicato.

A continuacibén ampliamos en una forma simple estos
requisitos:

1) Copia autenticada de la resolucidn que al efecto

haya aprobado la Asamblea General de la Organiza
cibn de Trabajadores que apoyan el pliego.

Este punto nos indica que el pliego de peticiones,
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responde a una decisidn de la Asamblea General
del Sindicato de Trabajadores, por ello se exige
que la resolucibn que acompaha el pliego haya si
do aprobada por la autoridad madxima de estas or
ganizaciones sociales, cumpliendo todos los re-
quisitos legales para su convocacifén, no podemos,
ni debemos confundir la reunién de los trabajado
res de la empresa, como el acto que complementa
las exigencias de este requisito.

Nombre y firma de todos los trabajadores que apo
yan el Pliego.

Lo que se pretende con este punto es saber, cuan
ta fuerza de apoyo tiene la agrupacibén sindical
o el grupo de trabajadores de la o las empresas
involucradas en el conflicto. Es bueno aclarar
que el nGmero de trabajadores en el acto de apo
yo al pliego de peticiones, es completamente dis
tinto al acto y nimero de asistentes a la Asam-
blea que aprueba la presentacidén del Pliego.

En el primero participan todos los trabajadores
de la emp}esa, afectados por el conflicto; en el
segundo sb6lo participan los trabajadores sindica
lizados, en cumplimiento de un mandato de sus es
tatutos.

Por otro lado, tenemos que, en caso de que se soO
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licitare un conteo, para comprobar si la mayo-
ria respalda este mecanismo de lucha obrera,

se tomar&n en cuenta todos los trabajadores de
la empresa afectada, es decir, afiliados y no
afiliados, quienes determinaran si se continfia

0 no con el acto declarado por la Asamblea Gene
ral del Sindicato, exceptuandose en este caso
los trabajadores de confianza, eventuales y aque
llos que ingresaron con posterioridad a la pre-
sentacibn del Pliego; o sea, el querer de los
trabajadores de la empresa en conflicto, podréa
legalizar el acto aprobado por el sindicato en
su asamblea y los efectos del cierre inmediato
de la empresa no se efectuara, perdiendo asfi,
fuerza el conflicto planteado.

Si el pliego lo presenta un grupo de trabajado-
res, debe acompanarse copia del acuerdo respec
tivo, firmada por todos los gque apovan el pliego.
En los casos de gue el pliego lo presenten, un
grupo de trabajadores no sindicalizados, en vez
de una rqgolucién deben presentar copia del acuer
do, gue hayan aprobado en su reunidén o asamblea
y debe contener el nombre y la firma de los tra
bajadores gque apoyan el pliego; Que de acuerdo

con el articulo 430 del C6bdigo de Trabajo, debe
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constituir el 30% de los trabajadores que labo
ren en una empresa, establecimiento o negocio
afectado por el conflicto.

Certificacibn del Ministerio de Trabajo y Bienes
tar Social en la cual conste la inscripcibn del
Sindicato.

Se hace necesario que el Sindicato compruebe me
diante certificacibn del Ministerio, que tiene
existencia juridica y por ende capacidad para ne
gociar.

Cumplido con estos requisitos exigidos por el ar
ticulo 428, puede presentarse el pliego y se en
tabla el conflicto formal; inicidndose el proce
dimiento de conciliacibn.

Entre los requisitos que exige el articulo 427

del Cbdigo de Trabajo llama poderosamente la

atencibn su parte final que dice: " ueden inclu-
irse, ademéds, eticiones distintas de las
admite este rocedimiento”". Si hacemos un ana-

lisis del procedimiento de conciliacibn partien
do de lavclasificacibn de los conflictos para
concluir con los requisitos exigidos para el
pliego, veremos que no se establece cuél es la
materia o cudles son las peticiones que éste de

be contener.
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Tampoco encontramos dentro de las clasificacio
nes de los conflictos a pesar de que se hace
una definicién amplia de ellos, tanto en los
juridicos o de derecho, como en los econdémicos
o0 de los de intereses, El tipo de peticibn gque
deba incluirse en el pliego:; esto es, lo que ha
ce interesante la frase que se analiza. Por
otro lado, los conflictos econémicos admiten el
arreglo directo y el procedimiento de concilia
cibén como solucidn, asi lo define el articulo
422

"Los conflictos colectivos, econb
micos o de intereses se ajustarin
al procedimiento especial previsto
en los capitulos siguientes a este
titulo".

Por otro lado, el articulo 421 al referirse a
los conflictos juridicos nos dice:

"Antes de someter un conflicto co-
lectivo juridico a los Tribunales
de Trabajo, cualquiera de las par
tes puede solicitar la interven-
cidén de un funcionario concilia-
dor del Ministerio de Trabajo y
Bienestar Social, a fin de inten
tar una solucibén por via de media
cibn. .

La solicitud de mediacién no estéa
sujeta a formalidades alguna, pero,
cuando el conflicto sea de los ue
admiten el e ‘ercicio del derecho
de huelga, las partes pueden plan
tearlo también por medio de un
pliego de peticiones".
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Tomando lo subrayado en el articulo citado, para
armonizarlo con el articulo 480 del C6digo de Trabajo, que
determinan los objetivos de la huelga, nos encontramos que
en su numeral cuatro (4) establece que la huelga puede ha
cerse "para obtener el cumplimiento de disposiciones lega
les violadas en forma general y reiterada en toda o parte
de la empresa, negocio o establecimiento donde hubiere si-
do violada", si a esto agregamos la materia que contiene
el conflicto juridico o de derecho tal y como lo define el
articulo 418, veremos que es susceptible de pliego y puede
ejercitarse el derecho de huelga. La no aplicacién de una
norma contenida en la Ley, Decreto, Reglamento Interno,
Costumbre, Contrato o Convencidn Colectiva.

Al respecto Krotoschin manifiesta:

"El conflicto colectivo por antono
masia puede, o por lo menos, pro
clamar fines diversos. A veces
el objetivo del conflicto se limi
ta a una sola reclamacidn al mar
gen de las regulaciones colecti-
vas de las condiciones de trabajo,
reclamacidén que afecta, sin embar
go, el interés del grupo presunta
o realmente -por ejemplo, cuando
los trabajadores exigen traslado
o el despido de un superior o com
pafiero por perturbador o la revo-
cacibn de tal despido o de otra
medida singular de la direccidbn
de la empresa". (25)

(25) KROTOSCHIN, Ernesto, Tratado de Derecho del Traba o,
2a. ed., Buenos Aires, Editorial Depalma, 1965, p. 80.
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Esto demuestra la diversidad de materia que puede
contener el pliego.

Este breve andlisis reafirma que la frase "peticio
nes distintas a los que admite es procedimiento", del ar
ticulo 427, permite que se introduzca en el pliego de cual
quiera peticidn, que no tengan relacibn con el procedimien
to de conciliaci6bn, sea cual fuera su finalidad, lo que
acarrea o crea una situacibn conflictiva, dificil de prede
cir. Es tan confusa la situacibén que la opinibn generali
zada, de los sindicatos, es que después de presentado el
pliego y durante el procedimiento de conciliacibén, pueden
incluirse puntos nuevos, por hechos sobrevinientes no con
templados al momento de la presentacidn, un criterio con
trario a derecho e inadmisible.

Sobre este tema, la Honorable Corte Suprema de Jus
ticia ha manifestado, que incluir en un pliego de peticio
nes lo que debe tramitarse mediante procedimiento previa
mente establecidos desnaturaliza los pliegos porque con
ello se pretende derogar las normas sobre competencia que
son de orden pfiblico y notifica cualquier mecanismo que
pretenda restarle c®mpetencia a un organismo jurisdiccio-
nal, si fuera el ca50: Lo expuesto, sb6lo da una pequena
puntada, sobre un tema, que presenta cierta confusién, co
mo lo hemos senalado, pero el parrafo final del articulo

427 y lo estipulado en los articulos 420, 421, del Cédigo
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de Trabajo, dan margen para sostener lo contrario a la te

sis de la Honorable Corte Suprema de Justicia.

B. EFECTOS QUE PRODUCE LA PRESENTACION DEL PLIEGO

Una vez presentado el pliego de peticiones, en debi
da forma, a la Direccibén General o Regional de Trabajo, se
inicia el procedimiento de conciliacidén. E1l funcionario
que reciba el pliego debe certificar en todos los ejempla
res del pliego el dia y la hora exacta en que fue presentado.

Como principio general el pliego no puede ser rechaza
do, salvo que éste trate de introducir modificaciones direc
tas o indirectas o cl&usulas nuevas a una convencidén colec
tiva existente tal y como lo senala el articulo 15 de la
Ley 8 de 1981, con la cual se derogd la Ley 95 de 31 de di
ciembre de 1976. La consecuencia inmediata y la més impor
tante, que produce la presentacidén del pliego es la de man
tener los contratos de trabajo existentes; de todos los tra
bajadores de la empresa aunque no hayan firmado el pliego
presentado; esta proteccibn se extendera hasta el venci-
miento del plazo de tonciliacidén o durante la huelga si la
hubiere. En consecuencia, toda terminacibn o suspensibn de
los efectos del contrato debe ser autorizado previamente
por el Juez de Trabajo; a excepcidn de aquellos contratos

que terminan por vencimiento de plazo o conclusidn de obra.
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El propdsito de esta disposicidn es la de que los
trabajadores se sientan protegidos, pudiendo asi ejercitar
su derecho de peticidn, sin el temor de que puedan perder
su fuente de empleo; en este caso se presume que todo des
pido o suspensidn que se pretenda efectuar se hace como re
presalia. Este principio se reafirma cuando el numeral 3
del articulo 388 que sehala como prdctica desleal, el des
pido, sanciones, represalias, traslados, desmejoramiento o
discriminacién motivados por reclamos individuales o colec
tivos, por el hecho de organizar o pertenecer a un sindica
to o por haber participado en una huelga o firmado un lie-

d eticiones.

Nuestra legislacidn al plasmar como norma positiva
esta garantia, cumple con el principio exigido por la doc
trina, en cuanto a la libertad de contratacidén y libertad
para exigir los derechos que correspondan a los trabajado
res en la blisqueda de un medio de vida acorde con la reali
dad de la empresa y el pais en cada caso.

Para el desarrollo del procedimiento de conciliacidn,
debe notificarse al empleador, para ello la autoridad recep
tora del pliego cuemta con un plazo de dos (2) dias que no
puede gquebrantar salvo prueba legitima gque no hay negligen
cia de su parte. De no cumplir en el plazo, estard sujeto
a las sanciones que la ley senala, que van desde la multa

de cien a trescientos balboas hasta la pérdida del cargo.



91

Para las partes es obligante la concurrencia a las
citas que le notifique el funcionario de conciliacibn, ba
jo pena de sancidn por desacato, sin descartar que la re
nuencia a comparecer dara por concluido el procedimiento
de conciliacidn.

Los efectos de esta situacidn es que derivari en
una huelga, que podra declararse imputable, si el renuente
es el patrono, si el renuente fuese el sindicato tendra
gue repetir la accibn, pues no podrad declarar una huelga
legal, al no cumplirse con el procedimiento de conciliacibn.

Otra de las consecuencias que tiene la presentacibn
del pliego, es la obligacibén de contestarlo dentro del pla
zo de cinco dias, contados desde la notificacibén; la no con
testacibébn o la contestacién tardia produce la terminacién
del procedimiento de conciliacidn con las consecuencias que
seflaldramos en el parrafo anterior.

Al contestar el pliego el empleador deberd dar res-
puesta a cada una de las peticiones de los trabajadores, es
pecificando cudles acepta y cuéles rechaza, indicando las
razones por las cuales se opone a las mismas (art. 436).
Este requisito no se®cumple, quizd por equivocacidn o quizé
por falta de dominio del procedimiento de conciliacidn, esto
ocurre con la gran mayoria de los empleadores, es mas, ocu-
rre entre distinguidos juristas del foro. Sin embargo, no

hay una consecuencia, en contra del patrono en caso de no
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cumplir con el requisito sefialado, lo que hace, diffcil el
desarrollo de la conciliacibn.

El incumplimiento de los requisitos, en la contesta
cidn del pliego, ha producido innumerables conflictos gque
pudieran haberse solucionado con el solo aporte de la res-
puesta efectiva y/o positiva del pliego presentado.

Nosotros, consideramos que para una mejor efectivi
dad y garantia del procedimiento de conciliacidn, una con
testacibn sin cumplir con lo.estipulado en el articulo 436,
debe tomarse como no efectuada, O como una renuencia a con
ciliar, con posibilidades de que puede utilizarse como

prueba para pedir imputabilidad de la huelga, si la hubiere.



CAPITULO V

FACTORES QUE AFECTAN LA NEGOCIACION

DESCONOCIMIENTO RECIPROCO

FALTA DE EQUILIBRIO TECNICO EN LA NEGOCIACION

EL CONFLICTO PRECEDE A LA NEGOCIACION

LA LUCHA POR LA ILEGALIDAD

DESARMONIA EN EL CODIGO Y ENTRE ESTE Y LAS PRACTICAS
ADMINISTRATIVAS Y EMPRESARIALES EN MATERIA DE CONFLICTC
FALTA DE FONDOS DE RESISTENCIA EN LOS ORGANISMOS

SINDICALES
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Hemos visto anteriormente, presciendiendo de deta-
lles, el desarrollo de la negociacibn colectiva en Panami;
su inicio, su desarrollo y su terminacidn.

En este capitulo, procuraremos analizar los princi

pales defectos que encierra el procedimiento.

A. DESCONOCIMIENTO RECIPROCO

En el proceso de la negociacidn colectiva generalmen
te existe un desconocimiento profundo y abismal de parte de
los dirigentes de la Empresa de los problemas que agitan y
afectan a los trabajadores, lo mismo ocurre en el seno de
los dirigentes sindicales en relacién a los problemas que
afectan a la empresa, para la cual trabajan o tienen afilia
dos. Sin determinar responsabilidades, este hecho es una
consecuencia de.la'separacién econbmica, psicoldgica, social
y juridica establecida por el capitalismo entre la direccidén
de la empresa y el sector asalariado.

En Panamd, bien por efectos legales o bien por razo
nes de orden administrativas, es frecuente que la direccidn
de las empresas procuran que el personal no esté informado
de su situacidn econdmica real que soporta la empresa.

Y con bastante inconsecuencia es cuando se ha plan-
teado el conflicto o en la negociacibén es que aspira ser

creido. S6lo teniendo como garantia su palabra; reforzando
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sus alegaciones con cifras contables, para demostrar un
angustioso estado econfmico que no le permite hacer frente
a las pretensiones de los trabajadores. Por su parte, los
trabajadores tienen el temor de adentrarse en el conoci-
miento gue plantea la empresa; primero, como hemos dicho,
por desconocimiento de la materia y segundo, para no verse
forzado a aceptar la validez de algunos de los argumentos
que puedan oponerse al logro de sus aspiraciones de mejora
miento. Tal es la situacidn, que en muchos casos, la re-
presentacidn obrera rechaza la participacidén de los aseso-
res econbmicos del Ministerio de Trabajo, que asisten al
funcionario de mediacién que dirige la conciliacibn.

De lo expuesto se concluye, que es en el desarrollo
de la negociacibn cuando las partes realmente realizan un
esfuerzo de reconocimiento recipvroco, pero en un momento
en el que no se encuentran psicolbdgicamente preparados.
Los problemas de la empresa y del personal se consideran
como realidades interesante pero ajenas al conflicto que
se plantea.

Este desconocimiento reciproco y la situacibén en
gue cada parte se encuentra, no sb6lo endurece el proceso
de negociacidn sino que los interlocutores tratan de demos
trar que en la fila contraria existe una total incompren-
sidén. Por una parte, los representantes empresariales ma

nifiestan y tratan de demostrar que la situacibn de los tra
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bajadores es satisfactoria, en relacién a las condiciones
gue viven otros trabajadores del pals y que a pesar de

ello invocan la existencia de grandes utilidades gque 1la
empresa ha obtenido en sus balances. Por la otra, los tra
bajadores manifiestan que "el poder adquisitivo se ha per
dido en relacibén a los medios de vida existente y en cambio
la empresa se enriquese sin importarle sus necesidades y
las de su familia". Unas y otras, son afirmaciones gque a
veces resultan ciertas, a veces lo son en parte y a veces

no se ajustan a la realidad.

B. FALTA DE EQUILIBRIO TECNICO EN LA NEGOCIACION

La delegacidn empresarial concurre a una negociacibn
técnicamente asistida, tanto en el orden contable y estadis
tico. Esta situacibn la maneja habilmente, dando argumenta
ciones legales, manejando cifras y presentando documentos
para reforzar sus posiciones; todo esto se estrella contra
un muro, porgque ese no es el idioma que no habla el sector
sindical. Se escucha frecuentemente, entonces, que los di
rigentes sindicales utilizan la demagogia para dominar a

-
los trabajadores. Esta es una conviccibén hondamente senti
da por muchos empresarios.

En cambio, la verdad es, que los trabajadores care

cen, habitualmente, de la asistencia té&cnica que posee 1la
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parte empresarial, "s6lo cuentan con la fuerza de su uni
dad, la presibn de sus necesidades y la amenaza de una
huelga". (26) La clase trabajadora funda su éxito en 1la
potencia que genera su unidad y del sacrificio que hacen
al efectuar una huelga. Esto los ubica en posiciones dis
tinta, hablando dos idiomas incompatibles; por un lado,
los empresarios presentan situaciones que el sector obre
ro no puede apreciar, razbn por la cual elude este terreno
en el que no tiene armas para defenderse y poder rebatir
las propuestas con perspectivas de éxito. Por otro lado,
nuestra legislacibn apenas cuenta con doce anos de vigen-
cia y en ese corto periodo, es que se ha incrementado la
accidn sindical, tal y como lo hemos explicado en capitu-
los anteriores.

Como accidn administrativa, se crea mediante la
Ley N° 74 del 20 de septiembre de 1973, el Instituto Pana
mefio de Estudios Laborales, con el propbdsito de ir cerran
do esta brecha de incomprensibn, sin embargo, los organis
mos sindicales no le han dado la importancia debida a esta
institucidn que le ofrece la asistencia té&cnica necesaria,
para un mejor desemdPeno en el campo de las negociaciones

colectivas. En esta forma se privan de una fuente impor-

(26) THAYER, William, Los Conflictos Colectivos, Santiago
de Chile, Edicibn Universidad de Chile, 1970, p. 60.
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tante para su capacitacién.

C. EL CONFLICTO PRECEDE A LA NEGOCIACION

A pesar que hemos dejado sentado que la negociacibn
colectiva, y gue muchos confunden con el conflicto, por si
sola, es una forma de lograr entendimiento constituyendo
uno de los mecanismos m&s importantes para la concertacibn
de acuerdos, en aguellos asuntos gue puedan afectar la paz
social. Nos encontramos que debido a la estructuracibn
nuestra legislacidn, la forma de establecer negociaciones
o de iniciar oficialmente conversaciones, es planteando un
conflicto. Esta aseveracidn encuentra su fundamento en el
articulo 426 y el pé&rrafo final del articulo 433 del Cbédigo
de Trabajo, el primero. nos dice:

"Cuando un sindicato de trabajadores

o grupo de trabajadores lantea un

conflicto colectivo de los previstos

en el capitulo I de este Titulo, a

fin de iniciar un procedimiento de

conciliacidn, deber& presentar un

lie o de eticiones en la Direccibn
Regional o General de Trabajo".
A su vez, el parrafo final del articulo 433 al refe
L

rirse a la presentacién del pliego senala que el funciona
rio no puede rechazar el pliego y que "el conflicto se en

tenderé planteado desde el momento en gue se presente el

pliego en debida forma®.
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Para efectos de este tema, tenemos que la presenta
cibn del pliego de peticiones plantea un conflicto; no im
porta que la parte patronal dé respuesta afirmativa o acep
te las aspiraciones firmando un acuerdo inmediatamente re
cibe el traslado del pliego; para nuestra legislacifn se
ha producido un conflicto.

A diferencia de cuanto ocurre en todo orden de acti
vidades en la que se relacionan seres razonables, en el cam
po del derecho del trabajo, la Gnica forma de buscar un en
tendimiento es planteando un conflicto, que como hemos vis-

to precede la negociacidn.

D. LA LUCHA POR LA ILEGALIDAD

La posicidn del sector empresarial, desde 1972, ha
sido siempre consistente en cuanto a sostener que el nuevo
Cdédigo es la causa de la contraccibn econbmica que sufre
el pais y que los poderes y facultades otorgadas a los sin
dicatos, limita la accibn de las inversiones del sector
privado. Los sindicatos, por su parte, en una serie inin
terrumpida de pronuqciamientos han sostenido, que la legis
lacidn laboral no es la causa del recelo de los inversio-
nistas, y que los poderes y facultades s6lo permiten el lo
gro de conquistas necesarias en la vida del trabajador.

Estas posiciones son la mayor causa del conflicto,
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la causa constante de friccibén entre ambos sectores del
aparato productivo. Durante estos doce afos de relacio-
nes contractuales, al calor de la nueva legislacién, ha
sido conducta casi invariable del sector patronal, la de
interpretar el Cdédigo vigente en la forma mds conveniente
para sus intereses y contraria al derecho de los trabajado
res. La experiencia durante los doce anos transcurridos
desde la aprobacibn del C&6digo en 1972 nos centra, en el
derecho de negociacidén: el cual, en su procedimiento legal,
como hemos visto, es eminentemente conflictivo; de esta
condicidén se derivan los esfuerzos que realiza la represen
tacidén de la empresa por demostrar que una o mas de las pe
ticiones formuladas por los trabajadores tienen un carécter
ilegal, lo que importa una lamentable pérdida de tiempo y
un endurecimiento en las relaciones de trabajo. Los argu
mentos en esta materia, son por ejemplo, que la asamblea
en la que se aprobd el pliego no reunia el quorum exigido
o fue convocada en violacidén a los estatutos y la Ley, que
los delegados no cuentan con autorizacibén suficiente para
representar a los trabajadores o fueron nombrados sin en-
contrarse presente ®tn la asamblea y no firman apoyando el
pliego; que las peticiones formuladas tienen un procedi-
miento especifico en la ley y no es propio del procedimien
to de conciliacibn, que el pliego tiene vicios formales

gue no fueron objetados por el funcionario al momento de
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recibirlo o que el pliego ha sido presentado antes de la
expiraci6n del convenio anterior, etc.

Muchos de estos argumentos han sido aceptados, por
nuestro mads alto tribunal de justicia poniendo legalmente
fin al conflicto, pero no al malestar social que quedd in
cubandose, en espera de una oportunidad revanchista.

Salta a la vista que la cuestibn basica, es la de
precisar cudles son los efectos que causa, en el tratamien
to de los conflictos, el recurso de amparo de garantias
constitucionales, utilizado en esta lucha por la ilegalidad
en que estan empenados, los interlocutores sociales. Para
lograr este fin, consideramos que se hace necesario determi
nar, si la naturaleza de las normas que integran esta figg
ra, admiten o no su utilizacifn como una accifn oponible a
las pretensiones oObreras.

Por su origen, el recurso de amparo tiene por objeto
especifico hacer real y eficaz y préctica, la autolimita-
cidn del ejercicio de la autoridad por los 6rganos guberna
tivos, la cual juridica y l6gicamente resulta de la decisidn
de la soberania, que la constitucibdn garantiza como derechos
del hombre, es deciy¥, impone concretamente, a la autoridad
el respeto de las garantias del quejoso, a fin de restable
cer, por derecho, el orden juridico, seglin el régimen esta
blecido por la Constitucibn.

La supremacia de los preceptos constitucionales que
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se refiere a los derechos fundamentales del hombre, permi
te, en general, que todas las personas tengan el derecho
de pedir amparo contra los actos de una autoridad que vio
la o intenta violar sus garantias constitucionales; conse
cuentemente, el juicio de amparo puede ser promovido por
cualquier individuo o persona fisica, natural o juridica
moral determinada o determinable, pero sbélo cuando la or-
den quebranta su derecho individual,.

En nuestro derecho positivo, se trata de una garan
tia especifica gue finicamente se le puede ejercer frente
a "dbrdenes de hacer o no hacer"” y no frente a situaciones
distintas, por més gque &stas impliquen contravencibén a la
Constitucibn, ya que para tales supuestos se ha provisto
otras garantias. El Doctor Moscote, en su obra, Institu-
ciones de Garantias, se esmera en precisarnos los elementos
propios de esa institucién. Una de sus primeras preocupa
ciones fue la de determinar lo que debe entenderse por una
"orden de hacer o no hacer". Este aspecto es de una gran
importancia no sdlo tebrica sino también préctica, pues son
precisamente las 6rdenes de esta naturaleza las gue técnica
mente autoriza la vjabilidad procesal del recurso. Si las
brdenes no son de "hacer o de no hacer, el juicio adolece
de motivacidén procesal. Por ello agrega el Dr. Moscote,
"que si las palabras se toman en su recto, ldgico y natural

sentido, la orden de hacer © no hacer, no puede ser otra co
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sa que "el mandato emanado de una voluntad arbitraria d4i
rigida a procurar, de parte de aquella a quien sSe impone,
la ejecucidn, o no ejecucibn de un acto del cual resulte
disminuido con el goce de alglin derecho que la Constitucibn
le reconoce y garantiza.

Pero no sbdlo debe tratarse de un mandato emanado de
una voluntad arbitraria. Es indispensable, ademas, que la
orden comporte violaciéﬁ de alguno de los derechos o garan
tias que la Constitucibn consagra, ya gue de no aparejar
tal consecuencia no darian todos los supuestos sobre los
cuales se asienta el recurso". (27) Tal orden o tal man
dato, analiza el Dr. Moscote, sb6lo puede ser atentatorio
contra la libertad propiamente dicha, contra los derechos
fundamentales del ciudadano de que trata el Titulo III de
la Constitucidn.

Ademas de los conceptos enumerados, tenemos que el
juicio de amparo, en Panama, representa las siguientes ca
racteristicas:

1. Tiene por objeto mantener la integridad consti

tucional.

2. Es un returso gque sblo puede hacerse valer con

tra las 8rdenes de hacer o no hacer violatorias

(27) QUINTERO, César, "La Jurisdiccidn Constitucional en
Panamd", Revista Lex, N° 10, Colegio Nacioral de Abo
gados de Panama, Ano IV, 1979, p. 41.
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de los derechos y garantias que la Constitucibn
consagra.

3. Es procedente contra los actos de autoridades
judiciales.

4. Sb6lo puede hacer uso del recurso la persona con

tra la cual se ha dictado la orden de hacer o no

hacer.
5. Es un juicio sumario.
6. Del recurso pueden hacer uso tanto nacionales

como extranjeros.

La naturaleza juridica de defensa al derecho indivi
dual, que entrana este recurso, ha provocado controversias
doctrinales. En vista de que el articulo 50 de la Consti
tucidbn dice "orden de hacer o de no hacer, que viole dere-
chos y garantias que esta Constitucibn consagra...".

Se estima que el recurso procede con respecto a los
derechos individuales y sociales, o sea, a todos los que
contiene el Titulo III de la Constitucién"; posicién contra
ria al origen y a la jurisprudencia de los tribunales. Es
pecialmente la Corte Suprema; ésta aunque no en forma consis
tente ha limitado el recurso solamente a los artficulos del
Capitulo I de este Titulo que es el que contiene los dere-
chos individuales.

Nosotros nos inclinamos a favor de la limitacidén del

recurso, sblo a los derechos individuales, porgue por error
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conceptual se ha querido similar la naturaleza juridica
de la garantia social con la individual y las consecuen-
cias juridicas de su violacibn por parte del Estado.

La razbn es obvia, si se parte de que, contra la
opinién de algunos tratadistas, las garantfas individuales
constituyen un derecho objetivo en nuestra legislacién fun
damental que "tiene como titular, en principio, al indivi-
duo abstracto y aisladamente concebido", (28) en cambio,
los sociales responden al derecho de clase, y su "califica
cibn obedece a que tiene por objeto asistir a grupos o sec
tores de la Sociedad, estos derechos tienden a crear las
condiciones materiales para que los derechos individuales
sean una realidad y no proclamaciones liricas". (29) El
concepto de derecho social no desprecia la personalidad
del individuo, sino que trata de elevarlo mediante su in-
corporacidn a un organismo superior que proporciona al indi
viduo mayor desarrollo. Al considerar los valores colecti-
vos fija su atencién en las corporaciones u organizaciones
sociales, instituciones, que como los Sindicatos represen-
tan al trabajador y su familia y tienen como destino la rea

lizaciébn de obras de interés de sus agremiados y de la So-

(28) MARTINEZ, Hip6lito, "Panorama Constitucional del Dere-
cho Laboral Panameno", Revista Lex, N° 14, Colegio Na-
cional de Abogados, Ano V, 1979, p. 49.

(29) QUINTERO, César, Derecho Constitucional, T. I, San Jo-
sé, Costa Rica, Editorial Lehmann, 1967, p. 258.
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ciedad. El derecho social es una realidad imposible de ig
norar en el que el derecho del trabajo tiene una ubicacién,
porque su finalidad es buscar el mejoramiento colectivo de
la clase trabajadora. El concepto se reafirma en el texto
del articulo 60 de nuestra Constitucidén que dice:

"El trabajo es un derecho y un de

ber del individuo y por tanto es

una obligacibén del Estado elabo-

rar politicas econdmicas encami

nadas a promover el pleno empleo

y asegurar a todo trabajador las

condiciones necesarias a una exis

tencia decorosa".

Obviamente, esto constituye una garantia social que
debe ser protegida por el Estado. Mas si se deja sentado
como corolario a este precepto que los derechos y garantias
establecidas en el Capitulo III, son considerados como mini
mo a favor de los trabajadores. Bajo estas circunstancias
y siendo el derecho a negociacidn, un derecho ejercido en
beneficio de una comunidad obrera no puede ser atacado a
través del recurso de amparo. En estas circunstancias el
Estado m&s que cometer una violacién a la Constitucidén, tu
tela el libre ejercicio de un derecho que responde a la
concrecidén de beneficios de una Comunidad integrada por gru
pos sociales econdémicamente débiles.

Es bajo este lineamiento que debe analizarse la garan

tia social gue establece nuestra Constitucidén que enmarca el

derecho del trabajo y sus instituciones.
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En esta lucha por la ilegalidad, se lesiona el de
recho de negociacibn y se produce una desnaturalizacibn
del procedimiento de conciliacibn. El recurso de amparo
ha dinamisado la intervenci6n estatal no como un ente re-
gulador sino controlador del desenvolvimiento de las rela
ciones colectivas. Al cambiar la jurisprudencia, el proce
dimiento de conciliacidn caracterizado por su flexibilidad,
cambia porque se obliga a resolver dentro del procedimiento
conciliatorio, las objeciones que se presenten al contestar
se el pliego, antes de continuar con la negociacidn, esto
lo vemos en el siguiente pronunciamiento "... es evidente
que debe ser resuelto previamente el escrito de objeciones
a las peticiones presentadas por la empresa, antes que sur
ja la obligacidn de entrar en las negociaciones con el sin
dicato aludido...". (30) Nosotros disentimos con este pro
nunciamiento por las siguientes razones:

1) Porque, la obligacién de negociar surge al momen
to en que el empleador reciba el traslado del
pliego de peticiones, y en ese mismo instante se
da inicio a la conciliacibn, luego al contestarse

el pliege han transcurrido cinco dias de este nro

cedimiento. La propia disposicidn legal impone y

(30) Amparo interpuesto el 15 de octubre de 1982, Hotel El
Panamd vs Direccidn General de Trabajo.
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no la condiciona a que se resuelvan o0 no obje
ciones; como senala la Corte Suprema.

No podemos ignorar y por ello lo dejamos senta
do, que la Ley 95 primero y hoy la Ley 8 s&6lo
admiten como objecidén aceptable, el hecho de
que se presente un pliego para negociar una con
vencidn colectiva a empresas que tengan menos
de dos anos,

) Al obligar al funcionario a resolver las obje-
ciones se introduce en este procedimiento una
formalidad que no establece la ley, endurecien
do y represando un problema gue debe resol-
verse a la mayor brevedad; puesto que los térmi
nos transcurren ininterrumpidamente por ministe
rio de la ley.

Lo expuesto nos indica que la posicidn adoptada

por la Corte Suprema responde a una concepcidn

errbnea de lo que constituye el procedimiento

de conciliacidén, y la importancia que éste tiene

como un mecanismo de solucidn de conflictos.

Otro de 1los groblemas que se confronta es que al in-

terponerse el recurso de amparo, &ste a pesar de ser un jui
cio estrictamente sumario, no se resuelven con la brevedad
necesaria para evitar que el conflicto cause el mayor dano

jue el que se pretende enmendar. Esta situacidn ha sido la
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causa de un nfimero crecido de conflictos serios de grandes
repercusiones econbmicas.

Como un ejemplo extremo, podemos Sefialar que el 21
de noviembre de 1979, la Empresa Multicines, S.A. interpu
so un amparo, en el conflicto planteado y fue resuelto el
10 de febrero de 1982,

Como habiamos sefialado en el Capitulo IV, nuestra
legislacidén no sefiala la materia que debe contener el plie
go, en cambio, la jurisprudencia estima que un pliego no
debe contener materias que son propias de convenciones co-
lectivas, y aquellas que puedan tramitarse mediante proce
dimientos especiales exponiéndolo asi "La Corte estima que
el pliego de peticiones que se copid lineas atrés; envuelve
materia propia de una convencibdn colectiva de trabajo, que
no es propia de un pliego presentado por un grupo de traba
jadores" (31) posteriormente reafirma su criterio al sefia-
lar:

"1° E1 C6digo de Trabajo reserva
la negociacién de convenciones
colectivas a las organizacio-

nes de los trabajadores con
personeria juridica.

2° E1 grupo de trabajadores del
Banco de Bogot&, S.A. presentd
un pliego gue contiene un pro
yecto de convencibn colectiva
de acuerdo con el articulo 403.

(31) Sentencia del 5 de julio de 1979, Banco de Bogot§&.
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Dicho 1lie o de eticiones contie-
ne otras materias no mencionadas
en el citado articulo 403 del C

di o de Traba o, ero ue usual-
mente las organizaciones solicitan
sean negociadas en convenciones co

lectivas...".

Como se notard, no sbdlo se determina la materia del
pliego por exclusibn, tomando como base lo establecido en
el articulo 403 sino que por el s6lo hecho de constituir
una materia que se solicita usualmente negociar no puede
incluirse en un pliego. Independientemente de esta situa
cién los grupos de trabajadores no sindicalizados no tienen
la posibilidad de lograr reivindicaciones sino sblo presen
tar el pliego que los lleva a la confrontacibén en conflic-
tos juridicos o de derecho, lo gue hace mas dura las rela-
ciones del trabajo.

El pliego se desnaturaliza, dice la Corte cuando,
con €l se pretende derogar las normas sobre competencia,
que son de orden pfiblico por ejemplo "... al introducir el
sindicato en el pliego una peticifén mediante la cual se SO
licita que la empresa reintegre a determinados trabajadores
estéd desnaturalizando la naturaleza de los pliegos, ya que
ello es materia de demanda ante la Junta de Conciliacidn,
pretendiendo de ese modo derogar las normas sobre competen
cia, que son de orden pfiblico. No alcanza a comprender la
corporacién como puede pretenderse que se someta a una em

presa a la contingencia de una huelga por la via de conflic
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to, y se restituya empleados que se considera han sido in
debidamente despedidos. Las normas sobre competencia son
de orden plblico y son nulas e ineficacia cualgquier meca-
nismo que pretenda restarle competencia a un organismo ju
risdiccional"... (32) Este planteamiento trae como conse
cuencia una situacibén extremadamente delicada, no prevista
en la ley, puesto que por efectos del articulo 433 del Cd
digo de Trabajo, se prohibe el rechazo del pliego y en ra
zbn del articulo 434 no se puede hacer observaciones no
previstas en el Cédigo. Luego entonces bajo estas dos si
tuaciones, es imposible cumplir los supuestos ordenados
por la Corte porque el funcionario debe cumplir estricta
mente lo que legalmente le impone la norma senalada. Por
otro lado, es enteramente humano que en el ejercicio de
sus funciones cualgquier autoridad incurra en un exceso O
en defectos que infrinjan las leyes y la Constitucidn ya
sea por error, por ignorancia o por interés, y precisamen
te para corregir esas equivocaciones o ese abuso, cuando
afecta los derechos protegidos por las garantias constitu
cionales, como hemos visto, fue que se constituyd el recur
so de amparo de garentias constitucionales; no es aplica-

ble ni es de igual efecto cuando el funcionario cumpliendo

(32) Sentencia del 8 de septiembre de 1982, Hotel El Pana
ma.
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claras disposiciones legales ordene su cumplimiento; si
hay error o contravencifn a una norma el remedio para estas
violaciones se encuentra en los recursos ordinarios gque son
los que puede sancionar la conducta de la autoridad gque de
buena o mala fe actud ilegalmente.

Lo que no es admisible que en un afén de truncar las
aspiraciones de un grupo social se utilicen acciones gque
suspendan los medios de lograr este propdsito; so pretexto
de estar atacando un acto arbitrario de un funcionario de
trabajo.

El determinar si el Estado queda liberado de las obli
gaciones que le han sido impuesta por la Corte, en razdn de
cambio esencial de la figura del recurso y las circunstan-—
cias que llevaron a su formulacidn, es un nudo gque debe desa
tarse, para evitar graves confrontaciones.

En efecto, es un problema harto difficil planteado por
la jurisprudencia, en la cual el principio de buena fe se ha
visto lesionado al ser sometido a estas pruebas cruciales.

En la préctica se registran ya numerosos casos de des
conocimiento de la obligacidén a negociar, argumentando como
justificacidn de que la autonomia de la voluntad es superior
al querer de la Ley. Bajo esta premisa han logrado pactar
convenciones colectivas, con agrupaciones carentes de repre
sentacidén. Estas coluciones no pueden evitarse por la caren

cia,en el ordenamiento actual, de normas que permitan su nuli
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dad; el Gnico apoyo existente es la opinibn de los trata
distas que muy pocos admiten en Panamd. Hoy dfa el proble
ma estd causando grandes inquietudes que ameritan una ade

cuacibén de la Ley en este campo.

E. DESARMONIA EN EL CODIGO Y ENTRE ESTE Y LAS PRACTICAS
SINDICALES, ADMINISTRATIVAS Y EMPRESARIALES EN MATERIA

DE CONFLICTOS

Las préacticas sindicales y empresariales no siempre
coinciden con el Cbdigo de Trabajo, independiente de gque
el propio ordenamiento presenta contradicciones y deficien
cias en ciertos aspectos relacionados con los conflictos
colectivos.

Ejemplo: el Cddigo de Trabajo en su articulo 421,
permite el sometimiento de un conflicto colectivo juridico
o de derecho a un procedimiento de mediacidn, previo al
conflicto formal; cuando dispone:

"Antes de someter un conflicto juri
dico a los Tribunales de trabajo,
cualquiera de las partes puede sO
licitar la intervencibn de un fun
cionario conciliador del Ministe-
rio de Trabajo y Bienestar Social,
a fin de intentar una solucidn por

via de mediacibn.

La solicitud de mediacidn no esti

sujeta a formalidad alguna ...".

Este procedimiento no pasa de ser un enunciado sin mayor

efecto por no contar con mecanismos propios que le permi
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tan evitar conflictos mayores. Como hemos visto, los con
flictos juridicos responden a violacidn o incumplimientos
convencionales o legales, cuya finalidad principal es lo-
grar no solo la restitucidn del derecho sino la reparacién
del incumplimiento, lo gue es imposible lograr por esta via.

El C6digo de Trabajo, no exige a los Sindicatos una
cantidad numérica de trabajadores para la presentacifn de
un pliego o negociar una convencibn con la cual se entrega
a la minoria de una empresa el derecho de las mayorias; es
mds coloca en manos de un Sindicato carente de representati
vidad, el derecho de percibir las cuotas de los trabajadores
no sindicalizados.

La finalidad de la legislacidn laboral es gue en una
empresa sb&lo se negocia una Convencidn Colectiva y sblo se
enfrente a un conflicto colectivo, con tal objeto se insti
tuyeron los mecanismos de los articulos 402 y 431; en el
primero, se busca la representatividad, para otorgar el de
recho a negociar, cuando concurre mds de un sindicato, en
cambio, en el segundo, se permite la acumulacidn cuando ha
ya concurrencia mQltiple; en el planteamiento de un conflic
to, en el gue no estd en juego, la negociacidn de una Con-
vencidén. En cambio, no se establece la forma de definir
cuando en concurrencia miltiple, se presenta un pliego com
puesto con violaciones y peticibn de celebracibn de conven

ciones frente a otra gue s6lo contenga la peticidn para la
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celebracidn de una convencién. Como el pliego es una uni
dad cuyo contenido no se puede fraccionar, la definicién,
hasta el momento es imposible.

Para evitar la evasibn de responsabilidad patronal
se instituy6 la unidad econémica, lo gue permite organizar
un sindicato de Empresa a pesar de la diversidad de perso-
nas juridicas; en igual forma se permite la presentacibn
de pliegos que afectan el conjunto de las empresas, en cam
bio, la tendencia actual es lograr, por via convencional,
el fraccionamiento de esta unidad, practica que a hecho po
sible la participacibn de varios sindicatos, en el conjunto
de Empresas, exigiendo el derecho a negociar. Esto ha traf
do confusiones en cuanto a determinar a quien corresponde
el derecho en una concurrencia mltiple; porgue nuestra ju
risprudencia, al interpretar nuestro ordenamiento, exige
gue:

"Si concurre una Organizacibén Sin
dical que agrupa trabajadores
miembros de empresas que integran
una unidad econdmica con afiliados
que integran la unidad econbmica,
deberéd celebrarse la convencién co
lectiva de Trabajo con aquella or
ganizacibén sindical que reuna la
mayori2 de los trabajadores de 1la
unidad econfmica considerado glo-
balmente independientemente de gue
exista otra organizacidén sindical
que, en una o alguna de las empre
sas individuales que integran la
unidad econbmica, cuentan con la

mayoria de los trabajadores ...". (33)

(33) Sentencia del 23 de agosto de 1979, Corte Suprema de Jus
ticia.
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Conceptos que noconcuerdan con la préctica impuesta por las
partes. La forma actual rompe el equilibrio gue pretende
establecer el ordenamiento.

El articulo 436 exige que al contestar el pliego se
debe dar respuesta a cada una de las peticiones, diciendo
las razones de su oposicidén y expresando las contra ofertas,
razonables para resolver el conflicto, proporcionando ade-
mas, datos e informaciones relativas al negocio y a los tra
bajadores, a pesar de ello, en la practica no se cumple ta
les requisitos sin mayores consecuencias juridicas.

Los articulos 490 y 492, establecen el plazo que debe
existir entre la declaratoria de una huelga y su inicio, si
se observa con detenimiento ambos articulos, se notar& una
discordancia, el primero, presupone que el conteo de 5 u 8
dias, calendarios debe iniciarse a partir de la declaratoria
de la huelga, acto que debe hacerse mediante una asamblea y
s6lo en los dias hédbiles, de los veinte que transcurren una
vez concluido el procedimiento de conciliacibn; por su parte,
en el 492 establece que una vez recibida la comunicacién se
notificaréd inmediatamente al o los empleadores, con un plazo
no menor de 5 u 8 d®Pas, lo que indica gue el plazo debe con
tarse a partir del momento en gque se recibe la notificacién.

Ambas situaciones no son consideradas; administrati
vamente a pesar gque, en la practica, las asambleas sindica-

les se celebran en dias inhébiles, y en muchos casos no se
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da el plazo de 5 dfas entre la notificacibdn hecha por el
Ministerio y la realizacidn de la huelga. Consideramos
que quizas se deba a la carencia de facultad para ello.

Dos aspectos dignos de senalar, en esta serie de
ejemplos, son los relacionados al conteo y el referente
al cierre de la empresa afectada por la huelga.

El p&rrafo segundo del numeral 3° del articulo 493,
del Cddigo de Trabajo, permite a gque la empresa una vez ini
ciada la huelga y dentro de las 24 horas siguientes, solici
te un conteo de los huelguistas, para determinar si cuentan
con la mayoria; este conteo constituye una prueba gque se
utilizarid en la demanda de declaratoria de ilegalidad de la
huelga que se solicite al Tribunal de Trabajo. Una vez rea
lizado el conteo la empresa cuenta con tres dias para inter
poner la demanda, ahora bien, como por razdn de lo dispues
to en el articulo 495, es admisible gue el Sindicato pida
reconsideracidén y apelacibn sobre un conteo desfavorable,
esto introduce un elemento, harto dificil en la tramitacidn
de una declaratoria de ilegalidad de huelga, puesto gque las
normas no determina, como se tramitan estos recursos, o si
se repite el conteo o si al considerar el funcionario la
accidn interpuesta el plazo de tres dias para interponer
la demanda no precluye,

Otra consecuencia que trae consigo la interposicién

de los recursos es el que la empresa debe permanecer cerra
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da hasta tanto este se resuelva, lo solicitado. Esta si-
tuacidn surge porque de acuerdo con la Ley 53 del 28 de
agosto de 1975, todo recurso debe concederse en efecto sus
pensivo. Nosotros consideramos que si el acto realizado

por el Ministerio, fue solicitado por la parte patronal
afectada, &ste debe ser analizado en el Tribunal al gque se
solicita la ilegalidad porgque en ese nivel que va ha evaluar
se todo lo relacionado al conteo; que como prueba utilizada,

deba analizarla el juzgador.

F. FALTA DE FONDOS DE RESISTENCIA EN LOS ORGANISMOS SINDICA

LES

A pesar gue el Cbdigo ha establecido el descuento
obligatorio de cuotas es frecuente encontrar que los sindi
catos no tienen constituidos fondos de resistencia para ha
cerle frente a la eventualidad de una huelga, en estas con
diciones su esfuerzo se ve truncado al no poder proporcio-
nar el medio de subsistencia apropiado a los trabajadores y
sus familiares durante el conflicto, provocando un conflic
to artificial.

La huelga en esta forma, m&s que unir a los trabaja
dores los debilita, porgue se enfrentan a un sector con un

poder econfmico superior en condiciones inhumanas.
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A. LOS SINDICATOS

Los sindicatos son instituciones sumamente comple-
jas y diversas. Y porque son tan complejas, pueden ser
estudiadas provechosamente desde el punto de vista de
varias disciplinas. Un enfoque desde un solo punto de
vista serd necesariamente incompleto, y si tratamos de ge-
neralizar, su propia diversidad no lo permite, porque cual
quier generalizacibén que se haga tendr& excepciones que no
podriamos enumerar en estudio como el nuestro.

Los problemas surgidos a rafiz de la diversidad y
complejidad de los sindicatos pueden, no obstante, minimi-
zarse concentrando su anélisis en la evolucién de los con-
flictos colectivos de trabajo. Aunque los conflictos co-
lectivos son tan diversos como la diversidad sindical, se
concentran en la mediacién y los pactos convencionales.

En ellos los obreros o trabajadores ven la concrecién de
sus aspiraciones e intereses, y sus aspectos econfmicos re-
visten importancia capital. Admitida es la regla de que
los trabajadores se asocian en sindicatos; en primer térmi-
no, con el prOpésito.de equilibrar por la fuerza de la aso-
ciaci6bn, la fuerza superior que el capital o sus represen-
tantes tienen en la sociedad, y en segundo lugar, es que

el hombre comfin, o mis bien, una inmensa proporcibén de la

poblacibn asalariada busca al asociarse un mayor esté&ndar
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de vida, una mayor seguridad y mejores garantias en su con
trato de trabajo. Estos fines son legftimos, pero egois-
tas, en el sentido propio de la expresién. Algunos hom-
bres selectos ingresan a las asociaciones sindicales para
difundir entre las masas, ideas, concepciones sociales,
principios o criterios. Pueden ser ap6stoles, asesores,
dirigentes, ideSlogos o agitadores.

La posici6fn egofista de los sindicatos llega a con-
vertirse, a veces en verdaderas tiranfas; supongamos gue
los obreros de una profesibén estdn todos sindicados, que
su caja es rica, su disciplina severa y sus hombres de ele
vado valor intelectual y moral, esta asociacién podrd ejer
cer sobre el trabajador no sindicado, sobre el patrono y
sobre el consumridor, una tinarfa intolerable. Bajo este
régimen la libertad del trabajo es casi nula. La cuestifn
surge como consecuencia del grado de desarrollo y de poder
ejercido por el sindicato sobre sus miembros, su severa
disciplina tiende a considerar a los no asociados como ene
migos gue hay que perseguir enérgicamente, sobre todo des-
pués de ingentes esfuerzos para obtener su adhesifn.

El ostracismo de los sindicatos se ejerce con una
severidad en la gque no tienen cabida contemplaciones con
los companieros cuya finica falta consiste en no mostrar su
adhesién al grupo profesional alGn cuando respete, en el

desempeno de sus labores, todas las otras condiciones
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estipuladas por el Sindicato. No es preciso disimularlo,
a los ojos de un sindicato poderoso, el solo hecho de no
estar sindicado constituye un crimen que merece castigo
severo. "En Francia, Inglaterra, Bélgica y en Estados
Unidos, se vieron casos en que obreros sindicados deserta-
ron en masa de un taller en el preciso momento de entrar
en el obrero ro sindicado, que, sin embargo habifian sido con-
tratados en condiciones idénticas a la de ellos." (33)

A pesar de estas situaciones, 1o que queremos desta
car es que el sindicato, en las sociedades capitalistas,
son ante todo, una asociacién que persicue el interés eco-
némico, que debe ser representado primero y defendido
en seguida, al nivel de empresa, al nivel de profesién, al
nivel de la industria, al nivel del Estado e incluso al
nivel de los organismos internacionales.

El impacto econémico es un tema de agitado debate
entre los economistas, la Indole de la politica oficial
frente a los Sindicatos es todavia un tema impactante en
muchas camparfias politicas.

Desde que siguiendo las directrices interpuestas
del Tratado de Versalles la constitucién de la Organizacién
del Trabajo dispuso, en su Artfculo 3, que su integracién

se hace a base de delegados patronales y obreros designados

(33) BUREAU, Paul, El Contrato Colectivo del Trabajo,
Madrid, Editorial Daniel Jorro, 1904, p. 308.
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por los Estados, de acuerdo con las organizaciones profe-
sionales m&s representativas, qued6 orientado la okbligato-
riedad de que los sindicatos deben reunir grandes masas de
trabajadores, para lograr la fortaleza suficiente que les
permita afrontar luchas y proklemas, representando y de-
fendiendo un interés com@in a los asociados. Para lograr
estos objetivos y de gque no es f&cil justificar la negocia
cién mediante representacién; los nficleos e incluso sindi-
catos importantes deben alcanzar de hecho o de derecho,
ser los m&s representativos. Es conveniente gue el sujeto
pactante obrero, sea una asociaci6én profesonal gue como
agente negociador, tiene la obligacifén de representar a
todos los trabajadores relacionados con la unidad negocia-
dora, y no simplemente a sus miembros, para al caso debe

contar con la eleccibn o el gquerer de los trabajadores.

1. ILibertad Sindical.

Hemos visto que la tendencia del hombre es vivir en
sociedad; en todas las manifestaciones de su vida trata de
unirse a otros seref. Asf surge la familia, la tribu, la
Iglesia, el municipio, el Estado; por tanto en su trabajo
no podfa permanecer aislado y también tendid asociarse.

El derecho de asociacibn, reconocido universalmente,

se liga asf mismo con la autarqufa o autonomia sindical;
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la primera se concreta a través del derecho de todo tra-
bajador afiliarse o desafiliarse y la segunda mediante la
facultad del nficleo a integrar, constituir y regir los
destinos de su entidad representativa md8s o menos sobera-
namente. Lo de m4s o menos tiene, desde luego, en cuanto
que dentro de la estructura juridica estatal, todo derecho
lleva insito las limitaciones resultantes de la coexisten-
cia necesaria con otros, de tal modo, gue siempre resulta-
rd impropio hablar de soberania en materia de derechos,
tanto individuales como de entidades que toman su impronta
Yy su existencia del reconocimiento que el conjunto le
brinda. Por otra parte, el ejercicio de todo derecho debe
ajustarse a las leyes que lo reglamentan, de lo contrario

devendria la anarquia.

El Profesor N&poli, considera que la autarquia sin-

dical

"...comprende bisicamente las siguien-
tes Facultades: a) la constituyente

o sea el derecho de integrarse d&ndose
sus propios estatutos; b) la autonomia
interna, es decir, el derecho de de-
signar sus dirigentes, deliberar 1li-
bremente, promover a su administracién
y establecer los servicios que se juz~
gan Gtiles para los asociados; c) la
accibn sindical o sea el derecho de
poner en actividad los medios caracte-
risticos de esta, para obtener sus
propios fines en orden al trabajo, y,
finalmente, d) la facultad federativa;
0 sea la que permite unirse orgénica-
mente con otras entidades similares
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entre si, formando uniones horizon-
tales y confederaciones verticales." (34)

La Libertad Sindical, la autarquia o la autonomia
para constituirse y actuar en defensa de los intereses
profesionales, puede encontrar el respeto del Estado, pero
verse turbado o cuestionada por la acci6n de otros sindi-
cados, impulsados por otras tendencias, intereses, pasio-
nes o ideas. Y también a veces, no faltan politicos que
procuran crear sindicatos aparentes bien con empleados
existentes o0 que hacen ingresar a la actividad, y desde
ahli desatan la lucha sindical contra agrupaciones reales,
auténticas y representativas.

El sindicato debe ser una asociacifn libre. Quien
se incorpora a ella, debe hacerlo en cumplimiento de una
decisibén libre de su voluntad, movida ordinariamente por
el deber de solidaridad profesional o por una necesidad
econfmica social y por tanto cualguier manifestaci6fn en
contrario es la negacién misma de la libertad sindical.

A nadie puede negarse el derecho de incorporarse a
un sindicato o de fundar uno, si el existente no le satis-
face. Pero también hay gque tener en cuenta que el derecho
de retirarse de una®asociacién profesional presente dos
aspectos: el retiro voluntario y el impuesto por la propia
asociacién. Este ltimo no se puede negar, 1o que si,

(34) NAPOLI, Rodolfo, Manual de Derecho Sindical, Buenos
Aires, 2a. ed., p. 67.
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debe estar rodeado de suficiente garantfas, para no vulne-
rar el derecho de los asociados de permanencia si lo desea.

Esto es lo que daebe ocurrir dentro de un esquema de
democracia y libertad, que es el Ginico en el que las per-
sonas pueden razonar. Al menos, razonar sin temor.

El derecho de asociarse, como hemos dicho, debe
otorgarse a todas las personas sin excepcifn, pero puede
ocurrir que el derecho interno considere, que por razones
de interés pQiblico, ciertas categorias de profesionales
deben ser excluidas del disfrute de ese derecho.

En ciertos paises se ha prohibido la sindicaliza-
cibébn de los funcionarios pfblicos y los miembros del ejér-
cito. Actualmente esta posicifn se encuentra sumamente
controvertida y si bien la doctrina se va encaminando a
superar esa limitaci6n, la mayoria de las legislaciones
ain la mantienen. En Panam@ a pesar de existir limitan-
tes para los servidores pfiblicos, en cuanto a organizarse
sindicalmente, se ha permitido, mediante leyes especiales
estas organizaciones en instituciones como el Instituto
de Recursos Hidr&ulicos y Electrificacién, el Instituto
de Telecomunicacibn; en las corporaciones bananeras del
Atl&ntico y el Pacifico, Autoridad Portuaria Nacional y
Ferrocarril de Panami.

Otros de los aspectos que interesa en la libertad

sindical es si la sindicacién debe ser libre o compulsiva.
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Hay corrientes a favor de la sindicacién obligato-
ria para todos los trabajadores, por considerar gue es la
finica forma en que realmente pueden hacer una defensa
seria y eficaz de sus derechos y, ademds todos contribui-
ré&n, de algfin modo a la realizacién de los fines sindica-
les. Es decir, no habrfa dispersién ni indiferencia y la
cohesibén entre los trabajadores serfa mayor y mis efectiva.

Segfin Figuerola, tres son las modalidades gue se
pueden dar con relacifn a este tema:

1) Libertad Sindical completa, es decir, que los
individuos pueden o no asociarse y constituir o no, indis-
tintamente, sindicatos;

2) Sindicalizacién impuesta por los mismos trabaja-
dores;

3) Sindicalizacifén obligatoria, impuesta por el
Estado. (35)

La primera es la verdadera libertad sincidal, la
segunda es la cumpulsoria, y la Gltima es la obligatoria
propiamente tal.

La sindicacién libre es el principal fundamente de
la libertad sindica%. Sobre el particular; Jiménez de

Aréchega nos dice:

(35) FIGUEROLA, citado por Alfredo J. Ruprecht en Derecho
Colectivo del Trabajo, México, Unam, 1980, p. 44.
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"el derecho a la libertad sindical es,
como muchos otros comprendidos en las
declaraciones modernas, una forma de-
rivada de un derecho fundamental, no
solamente por estar vinculados a los
azares del acontecer humano y la na-
turaleza del hombre, sino también
porgue el sujeto activo del derecho
a la libertad sindical es una organi-
zacibn o grupo." (36)

La sindicacifn obligatoria puede hacer que se respe-
te m&s la voluntad de los trabajadores, puesto que con su
unificacién logran un mayor poder, para luchar y obtener
sus reivindicaciones; es mds, si la obligatoriedad permite
la pluralidad sindical, la voluntad de los trabajadores
queda liberada por cuanto puede constituir otras agrupa-
ciones, si no est&n conforme con el o los existentes. Con
ello logran también solidificar sus fuerzas con uniones
horizontales.

Contrario a esta situacién, es cuando existe un sin
dicato finico. Aqui la voluntad del individuo, esta apri-
sionada, no puede decidir, carece de libertad, y sufre un
gravisimo deterioro que practicamente la anula.

Si bien, la sindicacibn obligatoria la puede imponer
el Estado, también pueden hacerlo los propios trabajadores.
Cuando es el Estado.,que lo practica, lo hace por medio de
la Ley en forma directa o propicia la creacifén de un sindi-
cato m8s representativo, el cual lleva a cabo los actos
(3€) JIMENEZ DE ARECHEGA, citado por Ferrdn en Derecho

del Trahbajo, Tomo IV, México, Editorial Trillas,
1979, p. 152.
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principales de la actividad sindical, que es una forma
indirecta. Esta filtima situacién permite la pluralidad
sindical, pero uno de ellos priva sobre los demls limit&n-
dolos a cumplir funciones accesorias en el movimiento
obrero.

En cuanto a la acciébn de los trabajadores, para im-
poner la sindicacién obligatoria, vemos que bajo el pretex
to de defender esa libertad sindical imponen condiciones
qgue hacen en la practica, que la libertad de asociarse o
no desaparezca. Un ejemplo claro lo constituyen las cl&u-~
sulas de exclusibn de ingreso o separacién al empleo, sino
se pertenece al sindicato, esto no s6lo aprisiona la 1li-
bertad, sino que hace surgir la tiranfa sindical. Esta
préctica se conoce también como sindicalizaci6én compulsi-
va.

Nosotros consideramos que al establecer, el Cédigo
vigente, el descuento obligatorio de cuotas, impone una
acciébn compulsiva, que tiene el mismo efecto de la précti-
ca utilizada por los sindicatos gque hemos senalado. Con
esta disposicién no s6lo capitalizan afiliados sino que
fortalecen su economia.

.

Los sindicatos, como se sabe, no fueron bien vistos
y durante muchos anos tuvieron el car&cter de institucio-
nes indeseables. AGn hoy, cuando la legislacifn protege

su derecho de existencia, se les acepta a menudoO cOn no
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pocas reservas a causa de las funciones que cumplen o de
las précticas en que se comprometen. El derecho de afi-
liarse del trabajador a un sindicato o de organizarlo, no
se ejerce todavia en ciertas regiones con la misma liber-
tad conque todo ciudadano practica su derecho a iniciarse
en los negocios. En Panam8, vemos que el sector bancario,
y en el &rea segregada de la Zona Libre, el Estado guarda
un silencio, en cuanto a permitir la organizacién de sin-
dicatos.

La causa de que predomine esta actitud, es el hecho
de que los sindicatos constituyen un conglomerado de poder
privado que puede orientarse, no s6lo contra el pCblico,
sino contra las personas a quienes representan o tratan
de representar. Como resultado de todo ello, los gobier-
nos mediante su legislatura y sus tribunales tratan de de-
terminar cuénto poder mancomunado se utiliza, de qué modo
y con gué fines.

Por supuesto, que existe una preocupacién pfiblica
por el uso del poder, y en el que las empresas constitu-
yen, al igual que los sindicatos, combinaciones de poder
gue pueden utilizar abusivamente contra los intereses pri-
vados, sobre todo,';e muestra preocupacifn a menudo ante
la posible concentracifn de poder de la gran empresa
contra el mercado de los productos y explotan asi al pa-

blico cobrédndoles precios excesivos.
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Precisamente por esas razones la sociedad acept6l
gradualmente al sindicato como institucibn legal. La di-
ficultad estaba en que los sindicatos planteaban a su vez
problemas especificos de idénticas naturalezas. Un sindi-
cato que agrupara todos los trabajadores de una determina-
nada ocupacibn, podrifa imponer las condiciones en que
debfan ser contratados en forma directa o indirecta a los
empleadores quienes por su parte elevarifian los precios.

Como se ve, desde el comienzo de su historia, 1los
sindicatos tuvieron gue encarar un gran dilema.

fantener la libertad sindical es un problema difi-
cil, pues luchar contra el influjo del Estado, con el em-
presario y con los propios trabajadores. En este campo,
la 0.I.T., desde su fundacibén se ha empehado en lograr la
libertad sindical. La primera manifestacibn de esta acti-
vidad fue la recomendacibn 2 sobre la reciprocidad de
trato de los trabajadores extranjeros, aprobada en 1918,
en ella se garantizaba igual derecho de asociacibén a los
extranjeros que a los trabajadores del propio territorio.
En 1921 adopt6 el primer Convenio sobre Libertad de Asocia-
cifén de los Trabajaderes Agricolas, cuando se concedia al
trabajador de la Industria.

En 1948 se aprueba el Convenio 87, sobre libertad
sindical y proteccibn de la sindicalizacibén, con el cual

se garantizaba y protegfa ese derecho. Las garantias son:
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a) asegurar a trabajadores y empleadores al derecho de
constituir asociaciones y afiliarse libremente a ellas;

b) otorgar autonomfa a los sindicatos, pudiendo redactar

sus estatutos, elegir sus autoridades y administrarse, sin
ingerencia de ninguna clase, cualquiera gque esta fuese;

c) asegurar los procedimientos de la jurisdiccién ordinaria;
d) otorgar el derecho de constituir federaciones y confede-
raciones.

FEste Convenio fue ratificado por Panamé& mediante 1la
Ley N2 45 del 2 de febrero de 1967. E1 Convenio fue una
garantfia contra la intervencién del Estado, pero dejé al
sindicato en manos de la actuacién incorrecta del empleador.
Para evitar esta situacibn, se sanciona el Convenio 98, en
el que garantiza una proteccibdn contra todos los actos ten-
dientes a menoscabar la libertad sindical.

Para concluir con este tema, no debemos olvidar que
la Declaracién Universal de los Derechos Humano en 1949 es-
tablece que "toda persona tiene derecho a la libertad de
reunién y de asociarse pacificamente"”" asi como "toda perso-
na tiene derecho a fundar y a sindicarse para la defenza de

sus intereses."

2. Unidad Sindical.

Siendo el Sindicato, por esencia en el mercado del
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trabajo, la organizacién que con un interés comfin equilibra
la fuerza de trabajo en sus relaciones, con la empresa, o
con los grupos sociales, su perfeccibn reside en la unidad.
Cada dfa la persona humana estd mds libre y méis
emancipada; las sociedades, lejos de evolucionar hacia el
colectivismo, se aparta de €1, y la necesidad de encontrar
en el camino del trabajo la cohesifn org&nica de su fuerza
bajo diferentes formas estrictamente profesionales, se di-
versifica en una pluralidad sindical, diluyéndose asi su
esfuerzo en varias asociaciones, Esta situacifén permite al
empleador elegir entre los trabajadores no afiliados, Qque
suelen ser m&s d6ciles a los dictados patronales o a los de
un sindicato que sea m&s proclive a los intereses de la em-
presa, nulificando la necesidad de accibn, gque asuma la or-
ganizacibn; sobre todo cuando se llega a medidas extremas
cono la huelga.
Este criterio no lo comparte Alfredo Ruprecht, €&l

considera que

"La pluralidad sindical, pese a que

te6Sricamente no es tan deseable,

tiene una s6lida realidad social.

Los sindicatos no son exclusivamen-

te profesionales; ellos tienen idea

les (polY¥ticos, religiosos, etc.)

que no se puede exceder de su labor

profesional y habiendo opiniones

encontradas sobre esos ideales por

diversas orientaciones o vacaciones,

es lb6gico que se establezcan sindi-
catos que los sustentan." (37)

(37) RUPRECHT, Alfredo J., op. cit., p. 47.
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El ideal sindical es que todo los que tengan el mismo
interé&s econfmico y social, en un &mbito de su actuacibn la-
boral, constituyen una misma y sola asociacibén a fin de con-
tar con el mayor respaldo para extender sus beneficios a un
mayor nfimero de asociados. Sin embargo, por una singular
ironia de las cosas, la maravillosa eficiencia de este medio
ha sido una de las causas del retraso aportado a su empleo.
Y el temor de unos, acobardados con la perspectiva de su
pujanza magnifica y temerosas de peores males, ha colabora-
do con devarios utbpicos de otros, para restringir su uso
y desviar la opinibn de cohesibn. Pero no se lucha jamés
largo tiempo contra las fuerzas de las cosas, puesto que
los éxitos que se consiguen sobre ella siempre ser&n efime-
ros. La cohesifn profesional se va extendiendo a pesar de
la resistencia de las diversas doctrinas que le salen al
frente; triunfan sobre los perjuicios de los espiritus re-
tr6grados y sobre las maniobras de los politicos de oficio
que no logran debilitar las esperanzas unificadoras.

Debemos advertir, que esta unidad debe ser libre de
modo tal que el bien que se conquista se consigne por la
seriedad, la honesti%ad y la eficiencia con que los direc-
tivos administran y manejan un sindicato. La unidad o cohe-
sién impuesta por un Estado o por el temor, jam&s constituye
la autonomia y libertad de los organismos sindicales. Ese

es un esquema que estd al margen de la democracia, es propia
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de los regimenes facistas y totalitarios, por tanto, no 1lo
podemos aceptar.

La unidad o cohesifn sindical tiene dos vertientes;
la primera: referida a lo interno de la organizacibn gue
mantiene vigente el espiritu gregario del hombre; lo que
le permite actuar como agente o representante de sus miem-
bros.

El sindicato, como una institucifn en proceso de
desarrollo, inevitablemente manifiesta sus propios intere-
ses y necesidades organizacionales, que en ciertos aspec-
tos, difieren de los intereses y los objetivos de sus
miembros; pero si la necesidad de asociarse responde una
realidad objetiva, esta valla no se le puede oponer, ni
Gebilitard la fuerza que integra a los asociados porgue se
anteponen para el logro de sus objetivos.

La segunda, responde a la existencia de una plurali-
dad sindical, gque a pesar del fraccionamiento de la forta-
leza de movimientos obreros; en el planc general, mantiene
la cohesi6én de los grupos, que apoyé&ndose entre si logran

los cambios necesario; para continuar sus actividades.

3. Organismos de Farticipacién Politica,

L1 sindicalismo es producto de la sociedad indus-

trial moderna, su crecimiento se debe b&sicamente al anhelo
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econfmico de los trabajadores, y que por tanto constituye
la justificacidn racional de la afiliacibén y la verdadera
razén que en determinado momento puede inducir a los tra-
bajadores a organizar un sindicato o a incorporarse a uno
de ellos. En ocasiones, creemos errfneamente que la jus-
tificacibén racional de las funciones sindicales coinciden
con los motivos que impulsan a los obreros a afiliarse;

a veces asf es en efecto, pero también hay otras razones
gue explican la afiliaci6én del trabajador.

En realicdad, como todo hombre gque posee un ideal
aspira a difundirlo, es legfitimo gue se constituyan orga-
nizaciones de carfcter ideol6gico destinadas a difundirlos,
sean éstos de carécter religiosos, polfticos, artistico,
cultural, o simplemente econfmico social. Esta condicién
forma parte de la tradici6én polftica sindical de nuestros
paises, y en ciertos casos puede tener proyecciones impor-
tantes y adquirir una extrema virulencia. Pero si desde
sus orfigenes la actividad polftica se debfa en parte, a la
carencia de los sindicatos en el plano de las relaciones
laborales; en la actualidad opera como un factor de nego-
ciacién politica con el gobierno gque se suma a su fuerza

»
negociadora frente a los empleadores.

Por otra parte, es necesario que en la organizacién

de la vida econbmica, todos los que desempenan una misma

labor productiva, sean como trabajadores de una empresa,
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de una profesi6n, de una industria, o de un pais puedan
ser representados para alcanzar a través de éstos, el
respeto y progreso de sus derechos y de sus condiciones
de vida de trabajo.

Es necesario entender, que en la organizacifn de la
vida econfmica, todos los que desempefian una labor produc-
tiva, sea esta a nivel de empresa, profesifn, industria o
de un pais, actfian en dos esferas diferentes; la privada
y la pfiblica: 1la primera, se concibe como sin6énimo de re-
laciones econfmicas, aqui los sindicatos intervienen y par-
ticipan en la elaboracién y aplicacifén de normas convencio-
nales, y la segunda, se considera como sinénimo de relacio-
nes politicas, en este nivel, los sindicatos actfian como
grupo de interés o grupo de presifn, es un agente de cambio
o reforma social, es participe ademis, de la cooperacién
tripartita. Estas dos esferas no deben confundirse porque
en una empresa, industria o profesifn, no hay funci6én desa-
rrollada por los trabajadores, segfin la ideologia politica
de cada grupo, situacifn que si observamos de las relacio-
nes colectivas de trabajo.

Por consiguiente, los sindicatos y las empresas
persiguen sus objeti;os y aspiraciones, tanto por medio de
la negociacién colectiva entre si, como a través de la
accién polfitica; gracias a esa cdualidad, los objetivos de

las partes, pueden perseguirse acudiendo a uno u otro pro-
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cedimiento. La realizaci6n de estos objetivos o aspira-
cién dependerd también del poder de negociacibn gue sean
capaces de desplegar en apoyo de lo que pretenden, este
factor puede ser manipulado en beneficio propio, de tal
forma gue en una controversia puede lograrse que las dife-
rencias que lo separan, desde el punto de vista del adver-
sario pueda ser considerado no deseable, por su alto costo
econbmico o social o puede lograrse gue resulte mis tenta-
dor y persuasiva para concertar un acuerdo.

Si es ésta nuestra realidad social, econfmica y po-
litica, debe entenderse entonces que el movimiento sindical
nacib6 para algo més que negociar con los empleadores; es
también una organizacién para la accibn polftica. Sin em-
bargo, este tema ha sido motivo de constantes discusiones,
en ciertos sectores reformistas, hasta fines del siglo pa-
sado se consideraba que el objetivo de la actividad obrera
organizada era el derrocamiento del sistema salarial.

Aunque la presentacién de reclamaciones a los pa-
tronos fue su primera actividad, se observa que estas pri-
meras acciones tuvieron naturaleza politica, porque logran
cambiar el sistema. Desde entonces, no ha faltado total-

.
mente los aspectos econfmicos ni los politicos en la acti-
vidad sindical. Esta situacién dual la explicd claramente
el asesor juridico de los Trabajadores Unidos del Autombvil

en un caso debatido en la Suprema Corte de los Estados
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"Durante cinco ahos, hemos desplegado
actividad politica. Desde el primer
momento, nuestros propios estatutos
sindicales la reclaman. NoO es posi-
ble trazar una linea divisoria entre
negociacién y politica. La negocia-

cibn

se complementa con la legisla-

cibn,y esta a su vez necesita de la
negociacién.

Ahora bien, no hay modo de separar la
legislacibn de la negociaci6én. En

la mesa de negociaciones conseguimos
acuerdos que determinan la creacibn
de organizaciones médicas de asisten-
cia privada, y en el congreso recla-
manios un seguro nacional de enferme-
dad para complementar aquellos. De

modo
vy el

gue el proceso de negociacibn
legislativo son inseparables." (38)

Si vemos esta misma situacién desde la perspectiva

politica, debemos interpretar que el proceso politico en

si es un procedimiento de negociacibn. Es propio pensar

de esta manera, porgue la conformacién de un gobierno se

constituye por hombres, quienes en procura de votos buscan

el apoyo de los diferentes grupos gue en una u otra forma

puedan brindarle
politico como el
parte desea. De
ciaciones, en la

tico a cambio de

su apoyo. Por consiguiente, tanto el
grupo de interés tiene algo que la otra
este modo, interrelacionan mediante nego-
cugl, el grupo de interés apoya el poli-

gque adopte una actitud que los favorezca,

y el politico apoya al grupo de interés a condicibn de que

(38) CHAMBERLAIN, Neil W., El Sector Laboral, T. II,

Argentina,

Edit. Tea, 1980, p. 824.



140

ellos lo respalden.

Ahora bien, volviendo a la actividad polftica desa-
rrollada por los sindicatos; hemos visto que el derroca-
miento salarial no es la Gnica justificacibén de la negocia-
cién colectiva, esta entra en la esfera pfiblica, sin ningu-
na restriccién; es por ello gque la accién politica del mo-
vimiento obrero persigue varias finalidades.

En primer lugar, puede ser una punta de lanza para
el logro de reformas institucionales.

Es sabido que la accibn econfmica directa de los
sindicatos mediante la negociacién colectica, debe repre-
sentar los intereses particulares de los diferentes grupos,
ya que el papel que desempena es de representante de los
trabajadores. 8Sin embargo, en ciertos aspectos, se produ-
ce una contraposicién entre los trabajadores, pues es posi-
ble gue los grupos mi&s débiles tengan que pagar las conquis
tas econbmicas de un sindicato estratégico, en forma de
precios m&s elevados por los bienes y servicios, Para que
esto no suceda, el movimiento obrero se orienta hacia los
cambios institucionales que superan los intereses particu-
lares y se proyecten hacia los intereses sociales a més
largo plazo. En es;e plano, los sindicatos cumplen funcio-
nes gue no se limitan a las de mera representacidn; son
grupos de presidén con un movimiento social.

La anterior distincién, entre las dos formas de
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accibén, no descarta que en sus actividades de negociacién

los sindicatos puedan obtener cierto grado de reforma ins-
titucional. Cabe afirmar que la propia negociacién es una
reforma institucional; porque a pesar que es un logro del

movimiento obrero, a lo interno de la empresa, industria o
profesifn estas constituyen el instrumento con el cual se

ha podido promover cambios sociales y difundirlos después

por toda la economia.

Las empresas han preferido enfrentarse con las or-
ganizaciones obreras en el campo econfmico, m&s que el po-
litico, pues alli tienen més experiencia y poseen mayor do-
minio por tratarse del medio social que han contribuido a
crear. Los sindicatos han aceptado esta preferencia de las
empresas: quiz& a causa de una necesidad originada en lo
que denominé el .poder de resistencia del capitalismo”.

El segundo objetivo, es asegurar su propia subsis-
tencia y prosperidad.

Hay que recordar que los sindicatos lucharon con
denuedo, para lograr su reconocimiento legal primero y
luego por la conquista de ciertos derechos que tanto el
pGblico en general como los empresarios en lo particular,

.
se resistieron por mucho tiempo a concederles. En este
plano los sindicatos actuaron y actuan con una fuerza cohe-
siva nacida de la necesidad de defenderse.

Esta es una actividad politica relacionada finica-
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mente con la superviviencia de los sindicatos como tales,
ésto lleva aparejada la posibilidad que una vez asegurada
la supervivencia; actuen en el plano econfmico y politico.

La tercera finalidad, es la orientacifén de la accibn
del movimiento obrero. La accibn politica de los trabaja-
dores puede orientarse hacia objetivos que impliquen el
bienestar del trabajador a corto plazo, por ejemplo, una
ley que sancione la accién patronal de retener indebida-
mente los descuentos de créditos comerciales y las cuotas
de seguridad social. Es posible que se orienten hacia el
reclamo y obtencibn de las leyes de seguridad social, evi-
tando que se mantengan en un marco estatico.

Para el logro de estos fines, se une a dirigentes
polfticos que comparten sus aspiraciones, en negociaciones
de mutuo interé&s, de esta forma logran oponerse al gobier-
no que como fuente de poder coercitivo exige el cumplimien-
to de las leyes y disposiciones legalmente sancionadas.

Si retornamos a nuestro punto de partida, los inter
locutores sociales viven en un mundo en el cual la activi-
dad econbmica y polftica influye sobre la relacién indus-
trial; cada uno actya en ambas esferas, ambos procuran di-
rigir los procesos econfmicos y polfticos a fin de mejorar
su propio poder de negociacifn para lograr sus objetivos.
Esta situacidn que confrontan los sindicatos es lo que da

margen a la concertacibn social.
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Al margen de que Esto se produzca o no, no puede ol-
vidarse que lo ideal en una democracia es que cada orga-
nizacién sindical represente una agrupacién econfmica fun
cional. Esta unidad buscada, lastimosamente no siempre
se mantiene, porgque hay quienes hacen valer sobre los in-
tereses comunes a toda agrupacibén econfmica los objetivos
del grupo ideol6gico que representan.

Comprendemos que .hay diferencias ideol6gicas que
muchas veces hacen dificil o casi imposible la convivencia
en una organizacién sindical, pero el esfuerzo de los tra-
bajadores deben centrarse en no herir la unidad trayendo
al seno de la vida sindical cuestiones gue puedan romper-
la.

En la medida en que algfin grupo se empena en hacer-
lo, estard forzando a otros grupos a separarse del Sindica-
to y se estard quebrantando la unidad de representacibn

del grupo econfmico, gque es el ideal gue no debe perderse.

4. Sindicato, Empresa y Libre Competencia.

El ejercisio del derecho de asociarse para fines
derivacdos de la condicibén de trabajador, da oricen al sin-
sicato profesional, libre, federable, confederable, siguien
do con amplitud las sinuosidades de los intereses econfmi-

cos, sociales que se aspira a defender o impulsar. La
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conciencia real de la comunidad de intereses de todos los
que prestan servicios en una empresa y son solidarios de
su suerte, hace necesario la representacifn colectiva
dentro de ella.

Tal finalidad tiene en nuestro pafs, los sindicatos
industriales y los delegados del personal y, en general,
los organismos representantivos del trabajo dentro de 1la
empresa (sindicatcs de empresas, comité de empresa, de
salud, etc.).

Cuando las organizaciones actuan dentro de la em-
presa buscan una participacifn en el producto de ella, ade
cuada a la contribucibén que han tenido en su generacibn.
Cuando lo hacen al nivel de la industria o la profesifn,
persiguen mediante la negociacifén colectiva asegurar los
salarios que garanticen las condiciones minimas de vida y
trabajo y proteger a todos los asalariados contra los abu-
sus de la libre competencia gque bajan los costos y tener
€xito mediante el pago de menores remuneraciones y no me-
diante una eficacia organizativa o productiva.

Aunque en general ese es el caso, no siempre ocurre
asi. Aunque la legislaci6én limita o mis bien prohibe la

.
interferencia sindical en cuanto a determinar el nfmero de
trabajadores necesarios para el normal funcionamiento de
una empresa. Algunos sindicatos especifican la cantidad

de trabajadores que deben utilizarse para determinadas
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tareas; otros forzan al empleador a ocupar en cada nivel
de salario mé&s hombres que los que €1 hubiese contratado
por si mismo o pretenden mantener tareas innecesarias apli
cando métodos ineficaces,

El efecto de los sindicatos sobre le eficiencia es
un tema controvertido en el campo de las relaciones indus-
triales, como puede advertirse por los términos utilizados
al hablar de ésto. Cuando objetan un ritmo ripido de tra-
bajo los sindicatos hablan de aceleraciones de produccibén
y ritmos inhumanos; los empleadores analizan las normas
de trabajo de los sindicatos en términos de feather-bedding
cowo lo hacen los norteamericanos, o sea "alcolchado o re-
lleno de plumas" porque exigen en los contratos un mayor
nGmero de trabajadores que los necesarios para realizar
satisfactoriamente las tareas.

Los grupos de trabajo a menudo elaboran est&ndares
de lo que es una jornada diaria de trabajo m&ximo y buscan
forma de que se sancione los excesos de esta produccibn.
Tales précticas responden por lo menos a tres prop6citos:
primero, pueden constituir intentos destinados a prolon-
gar la vida de una'tarea; si un grupo de trabajo espera
ser despedido una vez satisfechos los pedidos de temporada,
alargaré tocdo lo posible su iltimo trabajo. Secundo, la
limitaci6én de la produccibn puede utilizarse para evitar

gue un ritmo de trabajo resulte demasiado répido para los



146

trabajadores menos capaces., Por esta razfn puede limitar-
se la produccibén, incluso cuando cada trabajador tiene
técnicamente la posibilidad de trabajar de acuerdo con su
propio ritmo; en este caso la finalidad es evitar el casti-
go o el despido del trabajador menos capaz. Finalmente,

la restriccibébn de la produccibfn se usa Como recurso para
obtener la mayor paga por trabajo o destajo o sistemas de
salario incentivado. Si los trabajadores descubren una
manera de obtener ganancias muy altas en una operaci6én de-
terminada, a menudo restringen la operacibfn, para mantener
las ganancias en una cifra que la empresa considera razona-
ble con lo que evitan la reduccién de la paga.

Si bien algunos sindicatos han intentado limitar 1la
productividad y restringir la produccibén, otros han parti-
cipado activamente en los planes destinados a elevarla.

El origen més frecuente de estos planes es una amenaza com
petitiva a la supervivencia de una empresa o de una fé&brice.
El sindicato trata de proteger el mercado de sus productos
a través de la actividad politica o de camarillas. Por
ejemplo, los trabajadores de las artes gr&ficas, junto con
los mierbros de la Cdmara de Artes Gr&ficas realizaron una

-
exitosa campana para la prohibicién de los impresos extran-
jeros. Esta restriccibén ayuda a mantener el nivel ocupa-
cional en esta rama industrial y la produccibn nacional a

expensa de los profesionales panamenos.
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Interesa que se advierta bien esta doble lfnea de
accibn del trabajo organizado: -en un plano interempresa-
rio, asegurando condiciones minimas de vida o de trabajo
gue hagan del obrero o empleado una persona digna, respe-
tada y legitimamente remunerada donde gquiera que preste
servicios.

En el plano propiamente empresario, o sea, dentro
de la empresa, procurando que el trabajo obtenga la cuota
en el producto de la empresa que corresponda a la importan-
cia y eficacia de su contribucién a €l.

Uno de los grandes errores de nuestro sindicalismo
es discutir al nivel de la empresa problemas gque son interem
presarios © nacionales, o viceversa, que creen resolver en
un plano nacional o interempresario problemas gue son pro-
pios de cada empresa. Caso tipico: los reajustes de suel
dos ©0 salarios en relacién con el alza del costo de la vida
discutidos generalmente empresa con empresa, en circunstan-
cias que su solucibén necesita ser comlin o general, ya gque
la pérdida del poder adquisitivo de la moneda es un pro-
blema de car&cter nacional.

5. Fuentes de la Fuerza Sindical.

La huelga es la fuente mfs importante de la fuer:za

sindical. Es el elemento més sobresaliente y vehemente
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de las relaciones laborales. Es producto del desconten-
to obrero, gque hace crisis, y lo lleva a enfrentar sus
fuerzas, centradas en las organizaciones que l0 represen-
ta, con las del poder econfmico del empresario. Koy dia
el sindicato es el Gnico organizador de huelgas., No
siempre ocurrif asi, en un tiempo fueron frecuentes las
huelgas promovidas por obreros no organizados, en contra-
posicibén del orden juridico establecido por la clase do-
minante.

Estas luchas han dado al movimiento obrero, sus
héroes, sus mdrtires y su caracteristica de régimen espe-
cial arrancado a la fuerza por la clase trabajadora.

Como instrumento de lucha, la huelga rebasa hoy
como ayer, la actitud del Estado, se impone por encima de
cualquier ordenamiento jurfdico que la reprima o regule.

El trabajador sacrifica herficamente, durante la
paralizacifén de labores, su salario, con el convencimiento
de que la presifn econfmica ejercida contra la empresa
puede obligarla a acceder a sus demandas.

Para el pGblico en general, el evitar las huelgas,
parecer ser el pringipal problema de las relaciones indus-
triales; la paz dentro de las empresas se considera el ob-
jetivo ideal; para lograrlo, utilizan la mediacibén colec-
tiva, ésta brinda las vias mds adecuadas para solucionar

la mayorfa de las quejas y lograr los objetivos deseados.
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La huelga mantiene inactivo los recursos durante
dias o meses, en cambio un acuerdo puede determinar de qué
manera habrdn de utilizarse los recursos durante muchos
anos. Ambas situaciones tienen sus efectos econfmicos que
deben ser evaluadas.

Las estadisticas disponibles son de limitado valor
para evaluar el costo de las huelgas, y los economistas se
interesan un poco menos de las pérdidas directas ocasiona-
das por las huelgas, y un poco mds las consecuencias refle
jadas en las condiciones del arreglo, en lo que dejan de
lado factores importantes. Porgque a nadie escapa que la
huelga también causa una inactividad secundaria. Por ejem
plo, una huelga en la Chiriqui Land Company, puede produ-
cir suspensiones y hasta despidos en los finqueros indepen-
dientes, al no contar con un mercado para sus frutas. Por
otro lado, puede haber un desplazamiento de la produccibn
en el tiempo y el espacio; que contrarrestan los efectos
de la huelga en la sociedad; por ejemplo, una huelga contra
un productor de una industria, puede ser contrarrestada cor
una mayor produccibn de sus competidores: si el sindicato
no reconsidera a tiempo, la pérdida del mercado de la em-
presa afectada, puede acarrear la desaparici6n de la fuente
de trabajo y el despido de los trabajadores.

Es importante también gue cuando se consideran los

costos de una huelga, deben tomarse en cuenta algunos fac-
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tores no econfmicos. Una huelga puede servir como una
vdlvula de escape, liberando tensiones emocionales acumu-
ladas y posibilitando nuevos enfoques de problemas espino-
SOS.

Otro de los célculos que debe hacerse, es en base
al cbmputo de los aumentos de salario conquistados en una
huelga y comparados con los salarios perdidos durante la
misma; este cdlculo muestra a menudo que los trabajadores
han perdido mis salario que los que volveré&n a ganar duran
te la vigencia del acuerdo. Para algunos, estos c&lculos
pierden el objetivo que realmente estd en juego.

"La huelga forma parte de una
estrategia de largo alcance por
ambas partes. Las ventajas que
no obtiene el sindicato median-
te la huelga la consiguen en
muchos casos mediante la amenaza
declarada o implfcita de ella;
pero teniendo en cuenta que tales
amenazas no pueden mantener mucha
fuerza si nunca llegan al plano
de la accibn." (39)

Una vez iniciada la huelga, ya sea respondiendo a
un plan o por error de c&lculo, la solucién no es entera-
mente un asunto racional, sino que implica cuestiones su-
tiles de prestigio, tanto de la organizacién como de caric-

.

ter personal. Los afiliados a un sindicato pueden llegar

a creer que est& en juego la continuidad de la existencia

(39) REES, Albert, Funcibn de los Sindicatos en la Econo-
mia, Buenos Aires, Editorial Marymar, 1969, p. 50.
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del sindicato, entonces ya no medirdn sus resultados en
centavos por hora. Tan imposible resulta comprender las
causas o consecuencias de una huelga consultando un inven-
tario de la misma, como lo seria en el caso de una disputa
entre naciones.

Una huelga eficaz acarrea a las dos partes ciertas
pérdidas, cuya naturaleza depende en gran parte de su al-
cance; el empleador debe continuar afrontando gastos fijos
sin percibir ingresos. Si la huelga va dirigida contra un
empleador, este podia perder los clientes y hasta los obre
ros que pasarédn a ser competidores, sin ninguna seguridad
de poderlos recuperar. Al mismo tiempo, los huelguistas
al no laborar pierden sus salarios; en ciertos casos el
sindicato paga una especie de indemnizaciones regqulares,
pero ésto no es posible, si el sinidcato no cuenta con
fondos suficientes, o se trata de huelgas de una duracidbn
considerable.

La habilidad de un sindicato para salir airoso de
un conflicto huelguistico depende de varios factores. Es-
tos se relacionan, pero no se identifican, con los factores
que determinana su habilidad para obtener aumentos salaria-

»
les. Se puede afirmar que un sindicato gana una huelga
cuando obtiene concesiones que los empleadores no estaban
dispuestos a hacer antes de la huelca y cuando estas conce-

siones satisfacen un conjunto, o gran parte de sus demandas
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reales.

Otro determinante de la habilidad del sindicato
para ganar una huelga, es ademds de una cohesibn unitaria,
el grado de capacidad y especializaci6én de sus afiliados,
mientras mé&s expertos y especializados sean, mds dificil
le resultar& al empresario continuar la produccibn si pre-
tende continuar con rompe huelgas o personal superior no
huelguista. Esta habilidad no regula necesariamente la
frecuencia con que adopten esa medida. Si su poder es
grande, la simple amenaza bastar& por si sola. La propen-
sién a declarar huelgas dependerd en parte de la filosofia
Yy la actitud de sus dirigentes y afiliados.

Sin embargo, este poder debe ser utilizado racional-
mente por los grandes efectos que produce en la economia
de un pafs.

En los Gltimos anos, se registraron m&s o menos 96
huelgas en Panam8. En 1980,un aho relativamente agitado,
se registraron 9 huelgas. En la gue tomaron parte unos
6,677 trabajadores; los dias hombres perdidos ascendieron
a 635,665. Estos representaron un alto porcentaje de
tiempo de actividad Qerdido, de los trabajadores bananeros,

un sector sensible de nuestra economia.



CANTICAD DE HUELGAS,

15:

TRABAJADORES PARTICIPANTES

Y DIAS HOMBRES DE INACTIVIDAD

(1973 - 1983)

ARO RgggggigAS
1973 11
1974 3
1975
1976
1977
1978
1979 10
1980 18
1981 16
1982
1983

6. Corrupcibén de los

La corrupcién ¥ la
son fenfmenos registrados
sindicalismo, este mal lo

gremiso norteamericanos.

TRABAJADCRES DIAS HOMBRES
PARTICIPANTES INACTIVOS
1,414
232 1,063
1,248 11,363
205 715
867 3,003
1,161 44,292
2,438 158,744
7,835 248,281
1,333 5,148
6,677 635,665
Sindicatos.

extorsibn de los trabajadores
desde hace mucho tiempo en el
sufrieron en carne propia los

En Panamd, a partir de 1972,

cuando se promulga el nuevo c6digo y los sindicatos se
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fortalecen econfmica y numéricamente, este fenémeno comien
za a notarse dentro de los grupos nacionales.

La corrupcibén en los sindicatos toma diversas for-
mas: los dirigentes se han apropiado indebidamente de
fondos de la organizacibén para usos privados. Otros han
recibido valiosos regalos y préstamos de los empleadores,
presumiblemente a cambio de concesiones hechas en la mesa
de negociaciones.

En algunos casos los sindicatos sirvieron de facha-
da para ocultar individuos con abultados prontuarios poli-
civos; estos organizaban asociaciones que con el nombre de
sindicatos extorsionaban a los empleadores, sacé&ndole di-
nero, a cambio de una paz laboral.

Los empleadores se inclinan a considerar la corrup-
cibn en los sindicatos como un exceso de su poder; segfin
ellos, cuando lo ostentan, no s6lo lo utilizan para lograr
elevar salarios, sino gue se reforzan econfmicamente, ob-
teniendo una fuente de ventajas personales a la cual los
dirigentes se ven tentados a recurrir.

Aungque esta relacibn no es una verdad absoluta,
hay razones para creer gque muchos sindicatos corrompidos
cuentan de hecho coﬁ mucha fuerza econémica y numérica.

Para determinar si el poder econfmico es una con-
dicibén necesaria para la corrupcidn sindical, debemos es-

pecificar a qué tipo de corrupcidn nos referimos. Eviden-
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temente que asi como los desfalcos comunes pueden presen-
tarse en cualgquier empresa gque maneje dinero, a@n cuando
actGe en condiciones de competencia pura; este mismo prin-
cipio puede aplicarse a un sindicato que carece de fuerza
para influir sobre los salarios de sus afiliados; este
sindicato recibe el pago de cuotas de sus miembros, sus
directivos lo utilizan a cambio del desempefio en negocia-
ciones colectivas no relacionadas con la agrupacibn o a
cambio de lograr un apoyo imaginario para influir sobre
los salarios que no existe en la realidad.

Los casos de corrupcibn que se adecuan al modelo
anterior son probablemente los menos importantes, pues no
compromete, en muchos casos, a altos dirigentes; lo que
realmente se infiltra en toda organizacibn, es la corrup-
cibén en gran escala, la cual responde al logro de una
previa existencia de poder econbmico. Si un sindicato no
tuviera fuerza para hacer elevar los salarios y obtener
conguistas y a pesar de ello los dirigentes se apoderacen
de las cuotas indebidamente, perderia sus fondos y se ha-
llarfia expuesto a las irrupciones de otros sindicatos y
sus dirigentes perderifian el control en revueltas internas.

-

Por el contrario, en un sindicato con fuerza sufi-
ciente para obtener grandes ventajas econfmicas para Sus
afiliados, las oportunidades de corrupcidn estdn siempre

presentes. La satistaccién de los afiliados por estas
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actuaciones contribuye a la formacién de una oligarquia y
a una larga permanencia en los cargos, la cual reduce la
posibilidad de descubrir la verdad existente.

Por otro lado, los directivos que logran éxitos en
la conguista de ventajas para sus miembros obtienen un
fuerte apoyo de los afiliados afin después de revelada la
corrupcién, en parte, debido a que los trabajadores tienen
muy poca fe en la eficacia de la Ley.

Un dirigente sindical corrompido, puede obtener
pagos privados, de los empleadores, en recompensa por un
contrato que se halla por debajo de las aspiraciones de
los trabajadores del gremio 0 por arreglar una huelga que
implicarfa pérdidas para la empresa. En algunos casos
hasta se organizan sindicatos con el finico propfsito de
obtener este tipo de contrato gque se conocen como
"sweetheart agreemen" (contratos de novios), sin realizar
nunca funciones cotidianas de las negociaciones colectivas.

La colaboraciéfn de los empleadores en la formacién
de tales sindicatos es con la finalidad de obtener su
control y evitar la organizacién de un sindicato legitimo.
Por supuesto, ello constituye una violacibén de las leyes

-
laborales; sin embargo, si se descubre esta situacidn, el
solo proceso para disolver esta agrupacién, es por demé&s
engorroso y cuanco se logra, los pactos firmados no se

anulan. Esta situacibfn se est8 dando con mucha frecuencia



157

en nuestro medio.

Es interesante considerar el caso de un dirigente
sindical deshonesto que posea mayor habilidad para las
negociaciones que cualquier rival honesto, y que el mejor
acuerdo que pudiese obtener este @iltimo, no fuese mayor
de 0.05 centavos por hora,en cambio el primero logra un
acuerdo de 0.10 por hora. En este caso los trabajadores
que tienen empleo no perderén nada con la deshonestidad,
y el dirigente venal podrd justificar su ingreso con el
pago de su habilidad fuera de lo comfin.

Este ejemplo presenta el dilema que se presenta en
el campo sindical; en la actualidad, es comfin tener diri-
gentes a sueldos, activé@ndose sindicalmente. £i a estos
funcionarios capacitados no se les remunera adecuadamente
aumentar& la tentacifén de deshonestidad.

Lo que sf es importante considerar es que en la di-
fusibén de la corrupcibén ocupa un lugar destacado la poli-
tica local y que en la mayoria de los casos, supone tam-
bién la convivencia o el consentimiento tdcito de elemen-
tos de la comunidad empresarial. En este filtimo caso,
también juega papel importante las caracteristicas de los

.
empleadores con gque trata el sindicato. El mejor blanco
es el pequeho empresario con una actividad muy competiti-
va, para el cual una leve diferencia en el costo de mano

de obra puede sacarlo del mercado, poniendo en peligro su
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supervivenvia y como carece de recursos para hacerle
frente al poder sindical son presa f&cil de la extorsibn
que la ejerzan.

Una vez expuesto todo lo anterior, debe admitirse
que las tradiciones del movimiento sindical justifican la
esperanza de un nivel m&s alto de moralidad entre sus di-
rigentes. La corrupcién deben combatirla los propios
trabajadores sin la intervencibén oficial, expulsando de
los sindicatos, federaciones, confederaciones o centrales
agquellos que debilitan la fuerza del trabajo con acciones

dolosas.

B. LA EMPRESA

La empresa en nuestro ordenamiento jurfidico, es
"la organizacidén de ectividades y medios que constituyen
una unidad econfémica en la extraccibn, produccibn o dis-
tribucién de bienes o servicios con o sin &nimo de lucro";
William Thayer (40) la considera como una unidad de pro-
duccibn que supone la concurrencia de factores o elementos
que deben conjugarse bajo el control de una autoridad o
-

administracidén". La empresa estd influida por los siguien

tes aspectos o factores:

(40) THAYER, William, op. cit., p. 42.
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1) El capital, representado por el dinero, terreno,
créditos y todo aguello suceptible de dominio aportado
por los capitalistas, estos son los duefios de las cosas
y persiguen, ante todo, un lucro o ganancia.

Todo inversionista responde s6lo con su inversién,
con los bienes de su dominio o que le han sido entregado
en administracién.

2) El1 trabajo, es el aporte personal, es el esfuer-
z0 humano, intelectual o manual, directivo o subordinado,
ordinario o técnico, cuya condicibén de trabajo humano, no
es susceptible de dominio, pero si objeto de regulacién
juridica y econfmica, pero considerdndolo inseparable a
las personas que lo ejercen. No debe olvidarse, las
cosas que el trabajo produce son apropiables, pero no la
actividad del hombre. En otras palabras, la actividad
o ejercicio personal puede ser comprometido para fines
honestos en beneficio de la actividad econfmica, pero me-
diante un contrato regido por la justicia y por la moral.

3) El1 consumo, podemos decir que es el resultado
de la venta del producto, o el reflejo del consumidor,
que espera de la empresa un producto © un servicio apto
para satisfacer sus necesidades y a un precio que estén
en condiciones de pagar.

4) El1 Estado, como tutor de la colectividad le

interesa:
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a) Que se generen rigquezas o servicios que satisfagan las
necesidades de los habitantes o consumidores.

b) Que exista un mercado ocupacional para evitar cesantia.

c) Que se produzcan utilidades que generen impuestos o
contribuciones y que le permitan financiar los servi-
cios pfiblicos y los planes de desarrollo econémico y

d) Que se cumplan los fines de la politica econfmica del
Estado a través del desarrollo de las empresas, cuyo
planteamiento depende de la multitud y jerarquia de
las necesidades que hay que satisfacer con los limita-

dos recursos de la nacién.

1. Fines de la Empresa.

Del examen de los cuatro factores senalados, se
desprende que la empresa, no se constituye con el &nimo
de lucro, o con el fin de producir trabajo o con el fin
de contribuir con el Estado pagando impuestos; sino con
el fin de producir mercaderia o de prestar servicios que
satisfagan las necesidades humanas.

Confirma este criterio el Dr. Néstor De Buen, cuan

.
do dice, "en la superacién del concepto mercantil el fin
com@in de empresa es la distribucidén o produccién de bienes
y servicios y no la obtencibén de beneficios." (41)

(41) DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, 3a. ed., T. I,
México, Editorial Purruva,S.A., 1974, p. 467.
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Parece claro, que no se puede perder de vista que
es con el apogeo del capitalismo, como marco econémico
polfitico cuando el lucro predominé sobre otros objetivos.

(-Ahora bien, si es como se afirma, que dentro de una econo-
mia de mercado la empresa es la institucién fundamental
del capitalismo, es entendible entonces que se le consi-
dera como una entidad destinada a producir utilidades.

Sin embargo, las nuevas formas de propiedad que
refleja la empresa de hoy ha destacado en cambio, el valor
y la importancia que tiene el objetivo perseguido por los
trabajadores de lograr un medio digno y suficiente de
vida. Junto a ello, la conciencia cada vez md&s clara, en
el estudio de la ciencia econfmica ha puesto en evidencia
el sistema de propiedad social o colectiva; segin como se
le mire, es una socializacibn de la propiedad o una demo-
cratizacién del capital, lo que plantea serias dudas en
torno a la finalidad de la empresa gque se venfa aceptando
Y que en términos generales escogia el derecho mercantil.
Esto ha evidenciado también la limitacibén de los recursos
frente a la inmensidad de las necesidades econfmicas por
satisfacer. Por ello, se ha vista més clara la funcién
que el Estado debe tener en el planeamiento de Ja vida
econfmica, y la necesidad de que la empresa cumpla con su
deber de proporcinar a los consumidores, servicios y mer-

caderias que sean aptos para satisfacer sus necesidades a
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un precio que estén en condiciones y en cantidades sufi-
ciente.

En este sentido cabe destacar que no puede conside-
rarse la importancia de la mercaderfa que la empresa pre-
tende producir, sino la relacifn entre esta mercaderia o
servicio y las necesidades concretas del consumo en una
poblacibn determinada. La ordenaci6n de la vida econbmica
debe ser tal, que se estimulen y amparen empresas, en razbn
directa a la importancia y utilidad de los servicios que
prestan y se desaliente la organizaci6n de las que no lle-
nen necesidades dentro de un mercado determinado.

La autoridacd superior de la empresa, sea su consejo
de administracifn, su gerente, su presidente ejecutivo, o
cualqueira de estos segfin las circunstancias o materia que
se trate, tienen que velar porque se cumpla con la satis-
faccién de las necesidades del consumo e impedir que los
intereses del capital, del trabajo o incluso, cdel Estado,
hagan imposible su cumplimiento y destruyan la estabilidad
econbmica y social de las empresas. Al considerar estos
aspectos no debe olvidarse que el capital, el trabajo y
el Estado no eixsten como entes abstractos sino encarnados

.
en personas, seres de carne y hueso, sujetos de pasiones,
de errores y de influencias que deben ser justipreciadas,
valoradas y enfrentadas por las personas O persona que

tenga bajo su responsabilidad la marcha de la empresa y
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el cumplimiento de sus fines.

2. Empresas y Sociedad AnSnima.

La confusién entre empresa y sociedad ha sido muy
frecuente. Para los efectos laborales la empresa consti-
tuye un ente gue materialmente existe al margen de la na-
tural o juridic; a la cual pertenece. Quisiéramos estable-
cer tan s6lo una comparacién de esta con la sociedad anéni-
ma, porque si se esclarece la diferencia ser& f&cil enten-
der la existencia de ambos conceptos.

La sociedad anbnima es el acto juridico gque regula
en la forma m&s tipica los intereses que participan en una
empresa; es un convenio entre capitalistas, en cambio la
empresa es la entidad que resulta de la reunidén de los ele-
mentos patrimoniales de estos capitalistas; es una reali-
dad sociolbgica organizada bajo una autoridad para produ-
cir bienes o prestar servicios (tiles a la comunidad.

La sociedad anbénima produce dividendos; la empresa,
en cambio, produce bienes y servicios, da ocupacién y per-
mite la inversifn de capitales.

Com@inmente sg'tiende a confundir sociedad y empresa,
esto se debe a que se mantiene la concepcibén capitalista y

no el sentido integral, hwusano y social de la actividad

econbmica.
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"La empresa no goza de una persona-
lidad jurfidica propia, no tiene en
el fondo existencia propia e inde-
pendiente que pueda convertirla en
sujeto de derecho, pero constituye
una relaidad econémica sociolbgica,
cuya regulacidén por el derecho re-
viste particularidades que en la
rama laboral entrana el reconoci-
miento objetivo de su permanencia
y de las funciones sociales que lo
caracterizan." (42)

3. La Unidad Econfénica.

El artfculo 97 dispone "Para los efectos de las
normas de trabajo, se entiende por empresa la organizacidn
de actividades y medios que constituyen una unidad econ&-
mica en la extraccibén, produccién o distribucidén de bienes
o servicios con o sin &nimo de lucro..." al mismo tiempo,
expresa que toda alteracidén de la estructura juridica o
econdmica de la empresa no afectard las relaciones de tra-
bajo existente en perjuicio de los trabajadores.

Cuando el ordenamiento juridico actual introduce
estos conceptos no lo hace en forma caprichosa, sino que
responde a las caracterfisticas que presenta la vida econb6-
mica moderna. Las gpndiciones fiscales y financieras per-

miten crear bajo una sola inversién y direccién miltiples

(42) MURGAS T., Rolando, "La Empresa: Aspectos Econémicos,
Laborales y Sociales", Revista Lex, N® 8, Colegio
Nacional de Abogados, Ano VII, 1977, p. 37.
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personas juridicas; en consecuencia, debe protegerse al
trabajador para que no confronte dificultades en sus re-
laciones de trabajo. Esta situacién se evita consideran-
do a la empresa, tal y como lo establecen las normas del
C6digo, "como una unidad econfmica independientemente de

la concurrencia m@ltiple de personas juridicas como propie-
tarias de los establecimientos que la integran." (43)

Asi como no se puede exluir a la unidad empresarial, tam-
poco puede exluir la unidad del empleador, porque como su-
jeto de la relacidn laboral no puede evitar el cumplimiento
de las obligaciones que en esta esfera le corresponde.

La empresa est8 conformada por la concurrencia del
capital, el trabajo y el aporte que realiza el empresario
concretado en la organizacibén. Estos elementos caracteri-
zantes De Buen los distingue como esenciales, describién-
dolo de la siguiente manera:

"Elementos subjetivos conformado por
los empresarios y los trabajdores;
los elementos objetivos integrados
por el capital, fuerza de trabajo,
organizacibn, direccibén o poder de
mando y deber de obediencia, y los
elementos teleolbgico constituidos
por el fin com@in de la distribucién
y distribucién de bienes y servi-

cios." (438)

Adem&s de estos elementos introduce los que €1 deno-

(43) 1Ibid., p. 38.

(44) DE BUENW, Néstor, op. cit., p. 471,
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mina accidentales, con los cuales surge la presuncifn de

la unidad econfmica empresarial entre los cuales menciona,

el domicilio comin, el nombre comfin, la explotacién comfn

de una misma marca,

coincidencia de funcionarios de alto nivel.

la comunidad de propietarios y la

1

Estos conceptos son recogidos en parte por el C&6di-

go de Trabajo nuestro, cuando en su articulo 96 dispone:

"Cuando varias personas O empresas
funcionen en un mismo local, o como
unidacd econfmica, y utilicen indis
tintamente o simult&neamente los
servicios de un trabajador, se con
sideran como un solo empleador y
responderé solidariamente por todas
las obligaciones derivadas de la
relacidén de trabajo, independiente-
mente de quien figure como emplea-
dor en el contrato. Cuando varias
personas o empresas contraten con-
juntamente a un mismo trabajador,
fuera del caso previsto en el p&-
rrafo presente, para utilizar si-
multénea o indistintamente sus ser-
vicios, todos se consideran como

un solo empleador y responderén
solidariamente por todas las pres-
taciones e indemnizaciones deriva-
das de la relacidén de trabajo.

Esta disposicibn se aplicaré afin
cuando la contratacidén se hubiera
celebrado a través de una o alguna
de las personas o empresas benefi-
ciarias del servicio."

-
Desde el punto de vista de las relaciones labora-

les, la empresa como unidad de mando de los medios de pro-

duccidn y la fuerza de trabajo tiene efectos juridicos im-

portantes.

En primer lugar,

surgen los efectos solidarios de
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todos los que integran la unidad econfémica evitando el
fraude en el cumplimiento de las obligaciones laborales.

En segundo lugar, los trabajadores pueden prescin-
dir de las diversas razones sociales que integran la uni-
dad econfmica y formar un solo sindicato de empresa y no
uno de industria, de igual forma en caso de huelga los
trabajadores podr&n optar porque se el considera como un
solo empleador.

En tercer lugar, tenemos gque cuando un sindicato
presenta un pliego a una de las empresas, que integran la
unidad econfrica, y se produce una concurrencia mdltiple,
el derecho a negociar corresponder& a aquella agrupacibn
que cuenta con la mayoria de los trabajadores de todos los
establecimientos que integren la unidad.

A pesar de la creaci6n de esta figura innovadora,
existe en la actualidad una desarmonia entre la legisla-
cibn y la préctica. Como resultado del proceso negociador
se ha producido un fraccionamiento de la unidad econfmica,
guiz&s sea una consecuencia de gue ha predominado el cri-
terio de discutir los problemas colectivos de trabajo casi
siempre al nivel de empresa. Esto habitu6 a nuestro sindi-

-
calismo a persegquir soluciones generalmente a este nivel.
No podemos aceptar esta nueva préctica porque no s6lo di-
luye la fuerza sindical, sino que produce serios conflic-

tos intersindicales.
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4. Empresa y Sindicato.

Mientras el trabajo estuvo desorganizado, la emnpre-
sa fue el reino absoluto del empresario; el trabajador de-
pendfa, en forma absoluta, de la voluntad del dueho o ad-
ministrador del lugar en que ofrecfia sus servicios.

Hoy, con lanueva concepcifn de la empresa, se en-
tiende el trabajo como un instrumento mediante el cual el
hombre se realiza, haciendo desaparecer aguella condici6n
aberrante en la que el hombre era un instrumento mis de
produccibén que podfa sustituirse a libre voluntad. Esta
~aceptacidn del papel relevante de los trebajadores, res-
ponde a la unificaci6n de sus fuerzas en las asociaciones
sindicales que lucharon para lograr la dignidad humana.

Se evidencib6 asf que el trabajador aisladamente no
podfa constituir un factor indispensable en la organiza-
cibn y marcha de la empresa, en cambio asociados en sindi-
catos exigfa ser representado frente a todos los aconte-
cimientos gue pudieran afectarle en la vida de la empresa.
La condici6n para la buena marcha de la empresa lo consti-
tuye el absoluto respeto por la libertad sindical y por
las instituciones de caricter colectivo en que se concreta
su expresibn; bajo esta premisa, corresponde responsable-
mente a los trabajadores el uso del instrumento colectivo,

sin ahogar el proceso productivo o, incluso, olvidar sus
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preocupaciones ideolb6gicas y proyecciones sociales,

La forma de accién de los sindicatos en las empre-
sas Gée hoy,se vinculan a la toma de decisiones, esta es una
realidad que se impone dia a dfa. Se puede, no obstante,
observar cue muchos empresarios pretenden ignorar este
fenbmeno so pretexto de defender la libertad de empresa.

El término participacibfn equivale, a la posibilidad
que se reconoce a los trabajadores de ejercer una influen-
cia efectiva sobre las decisiones que se adoptan en las
empresas. Sin embargo, esta posibilidad deberia hallarse
reconocida por la otra parte, ejercerse con regularidad
y estar integrado con el sistema de relaciones laborales.

Una huelga, influye, sin duda, en las decisiones de
la empresa, pero su cardcter espor&dico y excepcional no
permite que se considere como una participacién en sentido
estricto. Esta deberia a pesar de su eventualidad, enten-
derse como una'forma de acceso institucionalizado al pro-
ceso de toma de decisiones, puesto que constituye un meca-
nismc de cambio en el desarrollo del trabajo. La partici-
pacién comprende, no obstante, muy diversas modalidades,
incluyendo la negociacifn colectiva, que por si sola re-
viste una importanci; por lo que es objeto de muchos estu-
dios.

Las otras formas de participacibén han tenido grados

diferentes de aplicacidn; nuestra legislacidn, por ejemplo,
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ordena la creaci6én de comité€s de empresa en todos los es-
tablecimientos que ocupe veinte o mis trabajadores y tenga
afiliados a un sindicato. Aunque su funcibn principal es
de conocer las quejas y reclamaciones que presentan los
trabajadores, esté&n encargados de promover un sistema efi-
caz de comunicacifén y entendimiento; ello representa un
ensayo interesante de participacién.

En cuanto a la participacifén derivada de los conve-
nios colectivos puede indicarse gque comprenden dos aspec-
tos: el primero, la creacién de comisiones de seguridad
e higiene; las cl&usulas de taller cerrado y el segundo,
referente a los comités disciplinarios y en algunos paises
los comités de productividad y escalafones,

Esta experiencia en materia de participacién no
sé lo tiene oposicibn de los empresarios conservadores,
sino que confronta los siguientes problemas: el primero,
es el papel del sindicato en el sistema; como consecuencia
de las luchas intersindicales hay un debilitamiento, en
este campo su falta de respaldo contribuye a que los empre
sarios consideren la poca garantia en la representacién
y traten de desplazarlos.

El segundo, fo constituye la capacitacién del tra-
bajador y de sus representantes, mientras m&s avanzado sea
el sistema, en cuanto a los derechos y obligaciones inhe-

rentes a la representacifn, mayor serd la necesidad de
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capacitacifn y, el tercero, se relaciona de modo directo
con la eficacia de las empresas., La insuficiencia en
este enfoque es que en muchos casos el sector obrero no
toma en cuenta el tipo de relaciones de produccibén en que
se da el proceso de trabajo,

A pesar de ello, la participacién en la gestién ha
alcanzado en América Latina una importancia mayor de la
gue igualmente se concede y sb6lo logrard su desarrollo
pleno cuando se entienda el papel que desarrolla la acti-

vidad sindical.

5. Autoridad y Dominio.

La autoridad de la empresa se encuentra jerarquica-
mente organizada, es una especie de graduacién en los ni-
veles de direccibn o gestibén; ordinariamente el gerente,

o la junta directiva, o el presidente ejercutivo, segfin
sea el caso, ha dejado progresivamente de ser un mero em-
pleado o subordinado de los capitalistas, que buscan su
mayor interés en desmedro del trabajo o del Estado.

El mundo financiero presenta la figura de guienes
se limitan a invertir, o sea a participar en la propiedad;
pero no dirigen las empresas en particular. Surge asi una
categoria especial de personas dentro de la empresa, que

sin ser sus propietarios la representan, la dirigen y
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actfian por ella en relacibn con los trabajadores. Eoy el
gerente, o presidente, o quien ejerza el mando, tiende a
ser la suprema autoridad coordinadora y tiene el deber de
procurar la mis plena satisfaccibén a todos los intereses
gue se conjugan en la empresa.

De allf la tendencia de identificar como empresa-
rio a personas distintas del titular de la misma. Se elu-
de como tal, el hombre de confianza de la empresa. Por
eso, se le exige la suficiente claridad de juicio, inde-
pendencia moral y econfmica e imponer aquella satisfacto-
ria utilidad o renta a los capitalistas, que sea compati-
ble con el m&s alto nivel social y econfmico de los traba-
jadores, pero dentro de un costo gque permita entregar un
producto o prestar un servicio a un costo acorde con su
calidad y con la posibilidad del consumidor; y que incluya
el pago Integro de los impuestos y contribuciones.

Dentro de este concepto, se distingue entre la au-
toridad que se ejerce en la empresa y el dominio que sobre
las cosas apartadas, se mantiene por los capitalistas.

A la autoridad ejercida en la empresa se le recono-
cen tres poderes a saber; el poder reglamentario, el poder

.
de direccidén y el poder disciplinario.

El poder reglamentario, permite al empresario dic-

tar las normas gque regularan las relaciones de trabajo

atendiendo las condiciones propias de la actividad gque
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realizan; esta facultad reglamentaria en nuestro pais es
impuesta mediante lo dispuesto en el artfculo 191 del C6-
digo de Trabajo:

Articulo 191. En toda empresa o

establecimiento donde laboren diez

o mis trabajadores, el empleador

est&d obligado a adoptar un regla-

mento interno de trabajo.

Sin embargo, esta obligacibén no es abosulta, pues
estd sujeta a la aprobacibn del Ministerio de Trabajo; a
quien corrésponde vélar por la humanizaci6bn del trabajo.

El poder de direccibfn: este es inherente a la fa-
cultad del empresario para ejecutar la actividad produc-
tiva.

El poder disciplinario: es una consecuencia del
poder anterior, es una facultad que garantiza la organiza-
cién y funcionamiento de la erpresa.

Todos estos poderes no deben lesionar la dignidad
del trabajador ni invadir las atribuciones que correspon-

den al Estado.

C. LOS MINISTERIOS DE TRABAJO
L J
La participacién del Estado se hace presente en las
relaciones laborales a través de los Ministerios de Traba-
jo. Esta participacién es una consecuencia de los conflic

tos surgidos en las relaciones de los integrantes del sis-
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tema productivo; aungue esta participacifn es una accibn
intervencionista, lo que se busca es crear el clima apro-
plado para reducir las tensiones e inquietudes sociales,
cuyos efectos serfan perjudiciales para el desarrollo eco-
némico. Adem&s, el sistema de relaciones laborales, que
se crea, puede ofrecer una importante base para la parti-
cipacibén de los interlocutores sociales en el desarrollo.

Originalmente, los Ministerios de hoy, funcionaban
como simples departamentos, adscritos, generalmente, a
Ministerios como las de la Industria y Comercio, Agricul-
tura, Salubridad y Asistencia Social.

"En Brasil, por ejemplo, se situb
primero en el Ministerio de Agri-
cultura y luego en el de Industria
y Comercio, En Peri fue adscrita
inicialmente al Ministerio de Go-
bierno y Policfa, pasando luego a
fomento y finalmente a salud pG-
blica, antes de que se establecie-
ra como organismo independiente,
en 1947." (45)

Esta modalidad respondfa a los criterios de estima-
cidn que se hacian de la problemética o de las vias de so-
luciones de los conflictos.

En Panamé, originalmente los conflictos, como hemos
dicho, estaban dispersos en varias legislaciones, posterior

mente estos fueron tratados por la Oficina de Trabajo, gue

fuera creada mediante la Ley 16 de 1923, pero la evoluciébn

(43) CORDCVA, Efren, op. cit., p. 65.
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gue siguibé a nuestra legislacibn hizo necesario que se
organizara una institucién con mayor fisonomfa estructural
con tal fin se organiza el Ministerio de Trabajo, Previsibn
Social y Salud PGblica, en 1945, mediante el Decreto N2 31;
sin embargo, a pesar de existir este nuevo organismo, a

los problemas laborales no se le dif€ la importancia reque-
rida, pasaron a un segundo plano, gozando de prioridad el
drea de salud. Esta adecuacién del sistema laboral a la
necesidad creciente, culmina con la creacién del actual
finisterio de Trabajo y Bienestar Social de hoy, mediante
el Decreto de Gabinete N® 2 del 15 de enero de 1969.

Este proceso evolutivo, consolid6 el reconocimiento
de los Ministerios de Trabajo, como rectores de la politica
laboral, pero lo debilit6 en cuanto al encausamiento del
desarrollo social. Este se ha tratado a través de institu-
ciones autbénomas u organismos paraestatales, sobre los
cuales los Ministerios de Trakajo raramente ejercen funcién
de vigilancia.

La cuestibn que surge con lo planteado, es gque re-
duce la esfera de competencia ministerial, puesto que la
actividad laboral, como un conjunto que comprende las re-
laciones sociales. Es tan delicada la situacidn, por
cuanto en algunos pafses se priva a los Ministerios de
Trabajo de ciertas atribuciones en rateria de politica sa-

larial, erosionando sensiblemnente las facutlades de una
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institucibén fundamental en la esquema de Gobierno.

1. Su Papel en las Relaciones de Trabajo.

La creaci6én de los Ministerios de Trabajo en muchos
paises, precedieron al surgimiento de los organismos judi-
ciales, o tripartitas encargados de la solcuidn de los
conflictos. En otros, el ordenamiento juridico precidié
el establecimiento de Juntas de Conciliacién y Arbitraje,
en este caso, se fue desarrollando en forma progresiva,
en los Ministerios, una funcién paralela de conciliacibn
qgue posteriormente recogen las legislaciones. Este fend-
meno lo vivié Panamé, durante la vigencia del C6digo de
1947. Dado el enfoque juridico en el tratamiento de los
conflictos, el Ministerio de Trabajo desarroll6é la précti-
ca de concertar acuerdos a nivel administrativo, evitando
la posibilidad de excesicas confrontaciones durante esa
época.

En el desarrollo de la labor de la administracién
de trabajo, nos encontramos gque las primeras gque intervie-
nen en las relaciones de trabajo son los inspectores.

.
Como no existian otros servicios especializados, eran
estas las personas méds id6neas para in-situ buscar la so-
lucién de cualquier conflicto. Esta doble funcibn tras-

luce una contradiccibén, entre la labor, casi policiaca,
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de hacer cumplir la Ley y la capacidad de conciliacién,
sin embargo, fue la mis adecuada en su momento.

Esta situacibén puede entenderse si se toma en cuen
ta que la naturaleza de las funciones que realiza un ins-
pector, lo pone en contacto directo con las partes, es por
ello, que en algunos pafses, afin hoy, cuando existen meca-
ninos apropiados de solucibn, como en Venezuela, Haiti,
Guatemala y Ecuador, mantienen en la préictica la inter-
vencibn de los inspectores en la solucibn de los conflic-
tos, con el fin de buscar la posibilidad de acuerdos extra
judiciales. Lo que se pretende con este sistema es que el
conflicto reciba una répida atencifn sin someterse a forma-
lidades que pudieran prolongar innecesariamente su solu-
cién.

Ahora bien, los primeros servicios ajenos a la ins-
peccibn y competentes para la atencibn especifica de las
relaciones de trabajo, obedeci6 a la necesidad prioritaria
del Estado de promover su mejor encausamiento y evitar
problemas de orden pGblico que en un alto grado se asocia-
ban a los conflictos econfbmicos. La realidad en las rela-
ciones de trabajo dq@ostré que los procedimientos seguidos
en las Juntas, comisiones o Tribunal mantenian una rigidez
poco préctica para la solucidn de los conflictos.

Comro una respuesta a esta sitvacibén vemos que el

instrunento m4s adecuado es el que ha estado representando
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en casi todos los paises, por el procedimiento de conci-
liacibn, estas funciones pueden ser ejecutadas por un
funcionario especializado, pero ocurre que, en algunos
casos hay una mescolanza de funcionarios experimentados y
veteranos del servicio civil o antiguos sindicalistas y
funcionarios nombrados sin mayor mérito que la influencia
politica; esta situacién trae como resultado que muchas
veces las labores resulten un tanto improvisacdas, bajo la
presibén de los hechos.

Los funcionarios conciliadores, no s8lo intervienen
para lograr la répida solucién del problema, sino que tra-
tan de que a través de los acuerdos logrados, se refleje
la politica laboral existente y que al Estado le interesa
implantar.

Este movimiento participativo, de la administracién
del trabajo, procura, en su actividad, tener una partici-
pacibn tripartita para que los interlocutores sociales lo-
gren un clima de entendimiento, con esta tendencia el Es~-
tado propicia una asociacibén m8s estrecha con la organiza-
cién de empeladores y trabajadores.

Por otro lado, los Ministerios de Trabajo se vieron

.
okbligados a intervenir un asunto gque hormalmente sSon some-
tidos a la jurisdicciébn ordinaria de trabajo. La conve-
niencia pfQiblica, dio preferencia a la nueva actividagd,

porgue le evitaka el sometimiento de sus conflictos a los
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procedimientos judiciales, y les permitia zanjar sus con-
troversias con arreglos favorables sin repercusiones sobre
el orden pfiblico o el desarrollo.

Gradualmente los servicios administrativos, se con-
virtieron en una via alternativa, muchas veces también
previa o preferencial para la confrontacidn de los conflic
tos de intereses y como el instrumento de intervencidn ré&-
pida para evitar la agravaci6n de los conflictos juridicos.
Tiempo después, por razbén de la evolucidn, en el campo
social, surge un nuevo concepto de las relaciones de tra-
bajo, gue va mi&s allé de la soluci6bn de conflictos, inclu-
ye acciones preventivas. El fortalecimiento de la negocia
cibén, el desarrollo de las organizaciones de empleadores
y trabajadores hizo que los Ministerijios considerasen en
forma global y diné&mica las relaciones de trabajo, es
decir, las relaciones de trabajo es un proceso gue merece
una especial atencibén de las autoridades desde su inicio y

no solamente cuando se produce el conflicto.

2. Funciones.

L ]
Las nuevas estructuras administrativas, han permi-
tido visuwalizar el amplio campo en el gue los Ministerios

pueden actuar ademls de las relaciones de trabajo. Sin

embargo, se ha ido, en algunos casos, demasiado lejos en
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la enunciacibn de esas facultades, produciendo una disco-
tomia entre las atribuciones contenidas y los recursos con
gue se dispone.

En algunos casos se ha autorizado al Ministerio a
ejercer un control virtual de las relaciones colectivas
de trabajo en todas sus etapas y niveles,

En Panam&, la Ley Orgénica del Ministerio y las
Leyes sustantivas de trabajo lo autorizan para organizar
y vigilar el desenvolvimiento de las asociaciones sindica-
les, incluyendo su control contable y la supervisién de
sus elecciones, en Perfi, el Ministerio de Trabajo inter-
viene en las relaciones colectivas, desde el trato directo
hasta la aprobacién del convenio a la solucibn del conflic-
to, la Ley orgé&nica de ese Ministerio le senala, al igual
gue el nuestro, "dirigir y organizar y controlar las rela-
ciones laborales". Si bien algunas de estas funciones se
ejercen poco o han ido cayendo en desuso, en paises como
RepGblica Dominicana, Ecuador y Eonduras tienen una alta
significaciébn.

Las funciones ministeriales desplegadas en las re-
laciones colectivas son amplias. Comprendiendo funciones

.

normativas, promocionales, jurisprudenciales y de policia
laboral, adem&s de las administrativas.

Las funciones normrativas se ejercen al amparo de

la facultad reglamentaria que corresponde al ejecutivo.
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Las funciones jurisdiccionales, invaden el terreno del
poder judicial, tal es el caso en nuestro pais en el que
mediante la Ley Nlamero 53, de 28 de agosto de 1975, se le
atribuye competencia jurisdiccionales al Ministerio de
Trabajo; no se trata de las funciones propias de la admi-
nistracibén gque se concentra en los actos administrativos,
las funciones a que hacemos referencia es "a la contencio-
sa especificamente, a funciones jurisdiccionales de la
administraci6n, caracterizada por decisiones sobre con-
flictos y controversias entre particulares, en gque la ad-
ministracién no es parte, sino 6rgano decisorio." (46)

Las funciones pronmocionales, preventivas, adminis-
trativas y de fiscalizacién o policia laboral, encajan en
la misién de gobierno, administracién y direccibn que el
Estado ejerce por conducto de todo ministerio.

En cuanto a la promocién de la negociacién colecti-
va, en algunos paises los ministerios se limitan a su re-
gistro, en otros las homologan y fiscalizan su cumplimien-
to, vy en otros el Ministerio interviene para atender 1los
efectos convencionales a terceros.

No podemos dejar de senalar, gue tanto en asuntos

L]
sindicales como de negociacibn algunos ministerios han

(4€) Fabrega, Jorge, "Crisis de los Tribunales de Trabajo"
Revista Lex N2 10, Colegio Nacional de Abogados de
Panam&, 1982, p. 95.

-
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dictado normas sobre cémputos de mayorfa, reconocimiento
del sindicato y si han prescrito las disposiciones de
fondo, aplicables a sectores particularmente dé€biles en
los gue la negociacibn no se ha desarrollado.

Los Ministerios que ejercieron y continfian desem-
penando una funcibén clara en la solucibn de los conflic-
tos de trabajo, les es dificil adaptarse a sus funciones
de promocifn de convencién colectiva y de prevencién de
conflictos.

Como se nota, la presencia de la administracibn de
trabajo en las relaciones de trabajo es multifacética;
por ello, no se puede considerar como una funcibn aislada
sino como una actividad global gue en una Intima conjun-

cibn pone en préctica la politica social del Estado.

3. Estructura.

La variedad de cometidos explica a su vez, la evo-
lucibn que sugren las estructuras administrativas encarga-
das de las relaciones de trabajo.

En Panamd, dyrante la vigencia de la Legislacidn
de 1947, la solucién de los conflictos de trabajo, como
se ha dicho, correspondia a los Juzgados de Trabajo, sin
embargo, dentro del Ministerio de Trabajc se crea el De-

partamento de Relaciones de Trabajo, este Departamento es
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el encargado de organizar, dirigir y controlar la tramita-
cién, estudio y anflisis de todas las actividades técnicas
relativas a la prevencibn y solucibn de los conflictos que
surjan de las relaciones de trabajo, tanto individuales y

colectivas. En aquel entonces, este Departamento comienza
a ofrecer una forma supletoria o de reemplazo de la conci-
liacidén judicial, contemplada en el C6digo vigente.

El procedimiento ofrecido y las reuniones tendien-
tes a escuchar los planteamientos, resolvieron muchos
problemas, en carbio, a pesar de que las citas eran de
cardcter obligatorio, las partes no estaban obligadas a
aceptar las f6rmulas de advenimiento presentadas por 1los
conciliadores.

El Departamento mencionaco estaba estructurado de
la siguiente forma: (ver organigrama en la siguiente pé&gi-

na) (47)

(47) MORGADC VALENZUELA, Emilio, Manual de Contratacidn
Colectiva y Conflictos de Trabajc, Panamd, publica-
cibn del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social,
1970, p. 41.
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RELACIONES DE TRABAJO

DEFENSA LABORAL

l Defensor

MEDIACICHN COLECTIVA
JLEFE

SECRETARIA

1 Ssecretaria

Posteriormente,

DIRECTOR

SECRETARIA
1l 3ecxet. 1 Cajero 1 Fole

CONCILIACION INDIVIDUAL
JEFE

SECRETARIA

1l Secretaria

CONCILIADROLS
1 Concil. Concil. 2 Concil. 3

con el fin de cumplir las metas

gue motivaron la creacifbn del Ministerio de Trabajo, la

administracidén de las relaciones de trabajo, se reestruc-

tura ajusté&ndose lo m&s posible, tanto a la Ley Orgé&nica

como al reglamento’ org&nico de la institucién.

Dentro de la nueva concepcibn, la rudimentaria

estructura del Departamento de Relaciones de Trabajo,

dependiente de la Direccibn General de Trabajo es la

siguiente:
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DEPARTAMENTO DE RELACIONES DE TRABAJO

JEFE
SECCION DE CONCI- .
LIACION INGIVIDGAL SECCION DE MEDIA-
’ CION COLECTIVA
Je f e
CONCILIADCEES MECIADORLS
SECCION DE ORIEN SECCION DE RE-
TACION LABORAL JLAMENTO INTERNO ~ “CCCITON DE CAJA
Este Departamento de acuerdo al articulo 44 del Re-

glarento Orgénico,

'...es el Organo encargado de organi-
zar, dirigir y controlar la tramita-
cibn, estudio y anélisis de todas las
actividades técnicas relativas a las
relaciones individuales y colectivas
de trabajo, para la conciliacidén y
mediacién de los conflictos de tra-
bajo, tratando de lograr soluciones
por medigps pacificos, evitar crisis
laborales y procurar que en las em-
presar tales relaciones se regulen.

2. Intervenir en la tramitacibn y
resolucipn de los contratos colecti-
vos de trabajo, asi coro la aplica-
cibn e interpretacibén de los mismos."
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No obstante, esta proyecci6n el Ministerio de Tra-
bajo procura el fortalecimiento sindical, promoviendo la
educacidn obrera y poco a poco procura la investigaciébn
y andlisis de las negociaciones y sus tendencias.

Estos cambios gue sufre la estructura de los Minis-
terios responde a la variedad de cometidos gque obliga las

relaciones ce trabajo.



CAPITULO VII

MEDIOE DE SOLUCION DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS

LA AUTOCOMPOSICION

LA MEDIACION PREVEKNTIVA

LA CONCILIACION

1. Formas de Conciliacibn

2. Conciliaci6én Voluntaria vs. Obligatoria

EL ARBITRAJE

1. Clases de Arbitraje
a. Arbitraje voluntario con aludo voluntario
b. Arbitraje voluntario con laudo obligatorio
c. El arbitraje obligatorio

LA CONCERTACION SOCIAL

1. Competencia

2. Naturaleza
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No puede omitirse, en trabajos como este, la consi-
deracibén de los medios de solucidn en los conflictos labo-
rales, ello es asi, por cuanto el conflicto es consustan-
cial a las sociedacdes capitalistas, asentadas en el reco-
nocimiento de la existencia de intereses contrapuestos.

No por esta circunstancia debe entenderse que los conflic-
tos son un lastre en los regimenes democr&ticos; por el
contrario su inequivoca existencia, el reconocimiento y
regulacibén de sus manifestaciones constituyen, en si mismo,
una prirera forma de dominarlos. No es el silencio sobre
una realidad dada lo que contribuve a la solucidén de los
problemas, como quisieran los regimenes autoritarios, sino
gue su reconocimiento y reflexién cientifica seré&n las que,
a la larga, doten a los gobernantes de mayores medios téc-
nicos para resolver los conflictos sin necesidad de vetar
y desconocer las libertades y derechos del ciudadano.

Es evidente, que los conflictos resultan incémodos,
para las modernas sociedades industriales que, por el alto
desarrollo alcanzado, son sumamente vulnerables a las si-
tuaciones anormales gue repercuten en la produccién de
ciertos bienes o sezvicios. Es por ello que no s6lo basta
conocer el problema, sino que se hace necesario ademds, la
aceptacién de gue la ruptura de la paz y armonia social,
no sblo implica la orcdenacidn de las relaciones juricdicas

sino gque forma parte de la naturaleza humana. Desde esta
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perspectiva, se impone la necesidad de gue tanto los 6rga-
nos del Estado, como los sujetos de la relacibén laboral,
propicien un amplio esfuerzo de comprensifn y consenso,
gue sin desconocer el conflicto propicie el didlogo. Debe
entenderse gue conflicto y didlogo no se excluyen, aungue
se opongan y se condicionen en una unidad dialéctica, en
consecuencia, por violentos gue sean los conflictos;son
raros los que no terminen en negociaciones.

La cuestifn delicada es mantener uno y otro elemen-
to en sus justas proporciones; esto es, poder reducir 1los
conflictos a limites razonables y fomentar la concertacibn
en la medida posikle. No solarmente serfa utCpico pretencer
la eliminacibén total de los conflictos, sino qgue se haria
a expensa cde la vivencia, auvtonomia y éinamismo del siste-
rra.

La importancia, de contar con uvn sistema adecuado
de solucibn de los conflictos, ya no se discurte hoy. En
muchos paises que han reconsiderado filtimamente su derecho
del trabajo y sus relaciones laborales, o gque lo estédn ha-
ciendo, se presta considerable atencifn a esta cuestibn.

Las razones son evidentes: Sin procedimientos efi-

-
caces de soluciébn de los conflictos, la sociedad esté ex-
puesta a los perjuicios gque acarrean las discusiones gra-
ves entre empleadores. Por otro lado, también se recono-

ce gue una intervencibn excesiva de terceros puede socavar
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y disvirtuar la negociacién colectiva como institucibn
para regular de com@Gn acuerdo las condiciones de trabajo
y las relaciones entre empleadores y sindicatos. Hallar
el equilibrio exacto entre la eficaz solucibén de los con-
flictos y la libertad de las partes, para negociar entre
ellos sin intervencibn exterior, ha sido uno de los obje-
tivos medulares de la politica laboral de los tres Gltimos
decenios.

Ahora bien, descde gue el derecho laboral logrd in-
tegrarse a la legislacidn, el Estado tiene la obligacibn
¢e intervenir en los conflictos laborales llevé&ndolos al
renos, hacia una solucifn justa y pacifica, con métodos de
solucidn acordes a cada época, morento y tradiciones de
cada pais: Traté&ndose de conflictos colectivos de trabajo,
los autores latinoamericanos tienden a clasificar los me-
dios de solucidn en tres categorfias fundamentales; a saber:
a) la autocormposicidbn; k) la heterocomposicibn o interven-
cibn de terceros y c) la autodefensa. Pero si limitamos
el enfoque a los medios de solucibdn pacifica y gue conside-
re el fondo del conflicto, es posible subdividir las dos
categorfias bésicas de autocomposicibn y heterocomposicién
en los siete medios Eiferentes ce solucién siguientes:
1) La negociacibén o arreglo directo entre las partes (que
es la Gnica forma pura de autocomposicidn); 2) La mediacibn;

3) La conciliacién; 4) El1 arbitraje; 5) La intervencidn
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judicial; €) La investigacién o encuesta y 7) La accién
legislativa.

La investigacifn o encuesta carece por completo de
tradicibén en América Latina, puesto que es una préctica
anglosajona. Este sistema se basa en la investicacién ob-
jetiva de los hechos, en disputa con el objeto de resolver
un conflicto gue se encomienda a un tercero.

Este procedéimiento presenta dos vertientes: Una,
en la que se considera un aspecto indispensable cel proce-
dimiento judicial y complemento de la conciliacién y arki-
traje en cuanto en ellos es exigible ciertas investigacio-
nes para la tercera parte; en cambio, la otra vertiente,
las considera como un procedimiento de solucidn perse. La
intervencifn investigativa en los conflictos laborales, es
m&s activa que la conciliacibn y mediacién, pero al igual
gue esta iltima tiene el propbsito de hacer llegar a las
partes una solucibén amigakle y voluntaria.

Como este sistema no sb6lo se basa en la investiga-
cién de los hechos en disputa, sino que debe publicar las
comprobacicnes y recomendaciones por parte ae los encarga-
dos de evaluarlos, los cuales pueden Ser una persona O una
comisién; debe ponerse en practica hoy cuando los niveles
acadéricos son superiores, los medios ce difusifn mas avan-
zados y la opinidn piklica es mé&s preseptikle.

No debe limitarse la accidn, a declaracién de
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prensa o emitir comunicados, sobre el desenvolvimiento de
los conflictos de importantes proyeccionesn si no que debe
entenderse tamhién, como un medio que permite a las auto-
ridades administrativas establecer y aplicar politicas
protectoras a intereses pfiblicos. Este es un método gque
utilizan los gobiernos debido a la complejidad creciente
de los asuntos de las sociedades incdustriales; pero no en
el campo estrictamente laboral; como se hace necesario.

En cuanto a la adopcidn de medidas legislativas,
estas giran en torno a la fijacibn de condiciones de tra-
bajo, los términos que rigen sus relaciones y aquellos
arreglos en base a los cuales se finaliza un conflicto.
Este método no es de frecuente utilizacidén, quiz&s por el
liritado papel que han desempenado los procesos parlamen-—
tarios.

Hemos hecho un comentario suscinto e estos dos me-
dios de solucibn por considerar, gue como préctica muy
poco usual; no era prudente profundizar si no dejarlo como
un mero apuntamiento de su existencia.

En igual forma no e¢ntraremos a considerar la inter-
vencién judicial en la solucidén de los conflictos; primero,
porgue sobre esta forma se han hecho innumerables estudios,
y segundo, es que no lo consideramos como un método apro-
piado para la solucidn de los conflictos colectivos de

trabajo. Con ello, no pretendemos gue desconozca Su exXiS-
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tencia, sino que se entienda gque como es un procedimiento
mediante el cual los tribunales de trabajo, se pronuncian
definitivamente en los litigios de derechos y obligaciones,
su accibn estd resiringida a ciertas materias.

En nuestro derecho, senala el Licenciado Jorge
F&brega Ponce, (48) los tribunales de trabajo conocen béa-
sicamente los sicuientes conflictos colectivos:

a) Declaratoria de ilegalidad de la huelga;

b) Declaratoira de legalicdad de la huelga;

c) Declaratoria de iaputabilidad;

d) Nulidacd ae laudo arbiral;

e) También los procesos declarativos, de carécter
colectivo, que pueden darse con arreglo el arti-
culo 527 del C6digo de Trabajo.

(Los conflictos juridicos referentes a la inter-
pretacién o ineficacia de la cldusula de la con-
vencién colectiva se surte, ante la administra-

cién) .

f) Conflictos intersindicales,

Ahora bien, trat&ndose de conflictos colectivos de

trabajo, s6lo se acostunbra a destacar el uso del arreglo

directo, la conciliacibn y el arbitraje, sin embargo, como

(48) FABREGA PONCE, Jorge, Derecho Procesal de Traba o,
Tndividual y Colectivo, la. eda., Panamd, Impresora
Fanam , 1982, p.p. 521 y 522.
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heros visto, no son los finicos y afin hoy, se van creando
nuevas férmulas de solucibén, en la que ocupan un lugar des
tacado, el tripartismo y la concertacibn social.

Resulta obvio gque hay un proceso evolutivo, en 1o
concerniente a la solucibn de los conflictos colectivos
de trabajo, dunde no tiene cabida el uso de la fuerza como
nmecdio de solucibn; por tanto con el propbsito de evitar
confrontaciones los trabajadores y empleadores buscan un
medio de recolver sus diferencias, y es deber del Estado

proporcionérselas.

A. LA AUTOCOMPOSICION

Deciamos gue en Panamé&, existe una tendencia hacia
el enfoque juridico, en el tratamiento de los conflictos,
como una consecuencia directa de los fallos emitidos por
la Corte Surema de Justicia.

Esta wnreferencia, ya en el sistema de relaciones
laborales habia side la causa principal de que las partes’
en conflicto asumiesen en mayor medida, su responsabilidad,
en cuanto a sus interacciones, y a la fijacidén de sus con-

»
diciones de trabajo.
Para lograrlo, hecharon mano del trato o arreglo

directo, también conocida como negociacidén directa y ello

en consonancia con la corriente hacia el ccmportamiento
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autbénomo. Con este sistema se elimina toda participacién
del Estado y son las partes que entran en forma directa a
resolver sus ciferencias,
La legislacibn laboral de nuestro pafis establece el

trato y arreglo directo en el Capitulo II del Titulo III
del Libro III, articulos 423 al 425 inclusive.

"lLas organizaciones sociales de tra-

bajadores pueden presentar directa-

rente al empleador o empleadores

las peticiones gque estimen convenien

tes, antes de iniciar los procedi-

mientos de conciliacidén de gque trata
el capitulo IV de este tfitulo.

En ausencia de dichas organizaciones,
los trabajadores pueden presentar
las quejas y peticiones por medio de
los comités de empresa o delegados
especialmente desginados para tal
efecto."
La excerta legal continfia sefialando que del arreglo
a que lleguen las partes por la via indicada "...se levan-
tar& una acta, que en copia auténtica, se remitird a la
Inspeccibn Ceneral de Trabajo, dentro de los tres difas si-
guientes, directamente o por mecio de la autcoridad polfiti-
ca o de trabajo social.”
Ahora bien, el inciso final del articulo 424, pre-
senta una situacibn.gue es de importancia aclarar.
Porque, si bien es cierto, se admite que por esta
via se llegue a la celebracidén de convenciones colectivas;

esta no cuenta con una libertacd absoluta, pues la norma

establece requisitos previos que deban cumplirse para
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"Si se llega a una convencibn colec-
tiva las partes deben sujetarse a
lo que dispone el titulo II de este
libro."

Si entramos a considerar este titulo, veremos que
ademé&s de las exigencias de que la convencibn se celebre
en tres ejemplares, obliga a que las partes se identifi-
guen plenamente y comprueben la legitimidad de representa-
cidén.

Estas aseveraciones se sustentan en el articulo
400 el cual dispone:

"Las organizaciones sociales de tra-
Lajadores o empleadores probaré&n su
ersoneria por medio de certificacibn
expedida por el Ministerio de Trabajo
Bienestar Social, y la autorizacibn
para celebrar convencibn colectiva
meaiante copia autenticada de la re-
solucion gue al efecto dicte la unta
directiva o la asamrlea eneral de la
organizaci n social de que se trata.

Cuando se trate de organizaciones de

empleadores constituidos conforme el

derecho comfin, se sujetar& a Este en

cuanto a la prueba de la personeria
la autorizacibn para negociar.

Los empleadores no organizados justi-
ficardn su representacidn conforme

al cderecho comin: £i se trata de
persona juridica, el representante
legal o gerente de la empresa podrén
representarlas en las convenciones
colectivas."

En consecuencia, cuando se pretenda celebrar una
convencidn colectiva, deben cumplirse los siguientes re-

quisitos:
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1) Si se trata de organizaciones de trabajadores
y empleadores deben presentar certificacibn del
Departamento de Organizaciones Sociales del Mi-
nisterio e Trabajo y Bienestar Social,

2) Lebe aportarse copia autenticada del acta, de la
asarblea general o de la junta directiva, demos-
trando que fue autorizada la negociacidn.

3) Cuando se trate de crganizaciones de empleadores,
constituidas conforme el derecho comiin debe pre-
sentar certificaci6én del Registro PGklico y la
autorizacidn para negociar de la junta directi-
va. Igual sucede cuando se trata de personas
juridicas.

Es juicioso pensar que si no se cumplen estos pre-

supuestos, no puede ni debe celebrarse el convenio; lasti-
mosamente no hay forma alguna en la legislacién que impida

una concertacidén sin el cumplirienot de lo dispuesto.

BE. LA MEDIACION PREVENTIVA

De acuerdo con el articulo 421 del C6digo de Traba-
jo,

"Antes de sonieter un conflicto co-
lectivo juridico a los tribunales
de trabajo, cualquiera de las par
tes puede solicitar la intervencién
de un funcionario conciliador del
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Ministerio de Trabajo y Eienestar
Social, a fin de intentar una so-
lucibn por via de mediacibn.”
Esta norma presenta lo que aparenta ser un juego
de palabras, sin embargo, no es asi, lo gue se establece
es una diferencia sustancial entre las funcones de conci-

liar y mediar. Si bien la costumbre, es considerar 1los

dos términos cormo sinbnimos, ambos encierran diferencias

procedimentales dignas de ser consideracdas.

.Varios son los criterios gque se han seguido para
diferenciar la funcibn conciliatoria de la mediacién. E1l
mds comin es el de mayor o menor iniciativa gue se supone
asuma el tercero, en uno se procura finicamente a fomentar
el didlogo y la mejor comprensibn; en el otro ademas de
ello formula propuesta y busca transaccibén, por lo gue se
coloca en un gracdo distinto, pudiendo decirse gque es una
forma especialmente intensa de conciliacidén o como dice
Russomano "una forma suave de arbitraje." (49)

Ahora bien, lo que pretende la orma gue analizamos,
es evitar, mediante un procedimiento expedito, la confron-
tacibébn o la generacibn de conflictos, de impredecibles
consecuencias, es por ello que el sometimiento de la con-
troversidn, a este pfbcedimiento, no esté& sujeto a formali-

dad alguna.

(45) RUSSOMANO MOZART, Victor, Los Conflictos Colectivos
de Trabajo, y su Solucibn, Madrid, Instituto de Estu-
dios Politicos, 1980, p. 120.
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Lastimosamente esta fdérmula de solucibn no ha sido
comprendida en el derecho panamefo, utiliz&ndose muy poco
Yy en aquellos casos en que se ha recurrido a ella, no se
ha dado el justo valor de los acuerdos logrados. Es més,
esta es de caricter restringido, por cuanto sblo es apli-
cable en conflictos juridicos o de derecho. Nosotros con-
sideramos que en un mundo en donde las propias partes del
sistema productivo, esté&n continuamente ideando nuevos
métodos y maneras de desarrollar sus relaciones y tratar
los problemas concretos no es propio la restriccifn; pues-
to que las controversias gue surjan pueden evitarse c re-
ducirse, poniendo a disposicibn de los empleadores y los
trabajadores servicios gubernamentales completos y sufi-
cientes para prestarles asistencia en la formulacibn de
ciertas disposiciones que pueden incluir en sus acuerdos,
y otras disposiciones destinadas a evitar la repeticién
de tales controversias.

Indudablemente, m&s gue evitar un conflicto inme-
diato, es r&s provechoso afin, modelar soluciones a largo
plazo, para los problemas b&sicos, soluciones en las que
se tengan en cuenta los intereses del pfiirlico del mismo
modo que los de las pé}tes directamente involucradas. Sin
emtargo, por buenos y eficaces gue hayan sido los resulta-
dos de la negociacibn, tanto erpresarios como trabajadores

se enfrentan con problemas mucho mé&s complejos gue los
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superacos en los acuerdos. Por ello, deben contar con

los ingredientes indispensables para superarlos; Se nece-
sitan tiempo y estudio, y el perfodo normal de contrata-
cién colectiva, por si solo, no permite disponer de ningu-
no de los dos de cantidades suficientes. Por tal razébén,
la mediacibén preventiva debe formar parte de la asistencia
a que puedan referirse en la etapa prelirinar de las neco-

ciaciones que promocicona la paz laboral.

C. LA CONCILIACION

Ya en el capitulo IV habfiamos considerado el proce-
dimiento de conciliacidn y sus efectos, por lo gue al con-
tinuar con el desarrollo de este capitulo, dejaremos sen-
tado, que en Panam&, la conciliacidn es una concicibén pre-
via a la ejecucibn de una huelga, lo que es una condicidn
restrictiva ael libre ejercicio de este derecho de 1la
clase trabajadora.

La conciliacidn es el método més difundido para re-
solver los conflictos laborales bajo los auspicios del go-
bierno. Existen distintas formas y modalidades de llevar-

»
lo a cabo.

1. Formas c¢e Conciliacién.

La conciliacifén se encomienda, bien a un conciliadox
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individual, o bien a un 6rgano colegiado.

El primer tipo es el més corriente, ya porgque las
juntas de conciliacibn son eliminadas o ya, porque el con-
ciliador realiza una tarea paralela a las juntas.

El sistema de conciliador y de las jutnas presentan
ventajas, inconvenientes y problemas. Sin entrar en deta-
lles, podemos destacar gue el sistema de conciliador per-
mite tomar medidas m&s f&ciles y répidas gue una junta,
en un procedimiento &gil y flexikle; ya que como individuo
puede reajustarse mejor a los cambios de circunstancias.
Sin embarco, la eficacia depende de la competencia del con-
ciliador nombrado, porque de no poseer la calificacibén re-
guerida se corre el riesgo, no s6lo de cue fracasen los
intentos de conciliacidén, sino incluso, empeorar las dis-
cordias, se disminuyem las posibilidades de solucién.

La calificacibn gue debe poseer un conciliador rara
vez son objetos de disposiciones legales, y la cuestién
se decide ceneralmente por métodos administrativos empiri-
cos.

En Panaré&, la funcibn de conciliador debe ser ejer-
cida por funcionarios preparados para este tipo de tarea

L
y posea una habilidad especial en derecho laboral, rela-
cion=s humanas y psicologia individual y colectiva; lamen-
tablemente esto no se toma en cuenta, en el nonbramiento

de tales funcionarios, ni se somete a concurso como &ispone
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la ley.

La principal ventaja del sistema de juntas de con-
ciliacibn es que en ella estén representados los empleado-
res y los trabajadores, lo que inspira mayor confianza a
las partes gquienes prestarén wmayor atencién a sus opinio-
nes.

Sin embargo, este factor no es siempre determinante
para la solucidn del conflicto; en la pré&ctica, las partes
consideran qgue la junta de conciliacibén son demasiado for-
malistas y no le prestan mucha atencién. El contraste to-
davia es mayor si se comparan con los conciliadores uniper
sonales.

En América Latina amkas cuestiones se han fusionaco,
por asif decirlo, en una sola. Como se observa en el si-

guiente cuadro.
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2. Conciliacibn Voluntaria vs Obligatoria.

Otra distincibn que se hace hoy entre los sistemas
de conciliacibn es su caricter de voluntario u obligatorio.

Los sistemas voluntarios permiten a las partes la 1li
bertad de no utilizar la conciliacibn que ofrece el gobier
no.

En los sistemas obligatorios, las partes no pueden
obviar el sistema de conciliacibn gubernamental, esta difie
re de lo voluntario, en cuanto constituye una instancia nece
saria, frente a la condicidén facultativa de la primera, sin
que esto varie el objeto de la conciliacibn; resolver el con
flicto por acuerdo de las partes.

El caricter obligatorio se adquiere, en principio,
en virtud de disposiciones legales, los cuales exigen el so
metimiento del conflicto al procedimiento oficial o exigen
la participacién de los litigantes a las sesiones de conci
liacibn, o bien se faculta a las autoridades para requerir
su presencia en tales sesiones o, por {ltimo, puede combinar
varias de esas condiciones.

En Panamid, la “inasistencia se puede sancionar como
desacato y por efecto de la Ley 53 del 28 de agosto de 1975,
la parte renuente puede hacerse conducir mediante apremio
corporal a las sesiones de conciliacidén (art. 23).

Una de las razones que se esgrime para la obligato
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riedad de la conciliacidn, es que crea una oportunidad de
resolver amigablemente los conflictos antes de que una de
las partes asuma una accibén directa. Por eso se le exige

a menudo que se notifiquen por anticipado a las autoridades
encargadas de la conciliacién su intencidn de declarar una
huelga, para darle oportunidad de iniciar el procedimiento
si ninguna de las partes lo solicita. Esa finalidad se
percibe mejor afin en los casos en gue la ley prohibe toda
huelga antes de agotar el procedimiento oficial de concilia
cidn, en este campo se ubican ademd@s de Panaméd, "Argentina,
Bolivia, Canada, Costa Rica, Repiiblica Dominicana, Guatema-
la, Guinea, Libano, Mauretane y México". (50)

Otro de los casos, es que cuando existe el arbitraje
obligatorio, se impone la conciliacidn obligatoria previa;
o como el caso panameno gue para someter un conflicto a un
arbitraje debe agotarse previamente el procedimiento conci
liatorio. Las opiniones en contra de este sistema sostie-
nen gue es contraproducente para la confianza que deben te
ner las partes o para la buena fe de la negociacidn, unido

a un alto costo del funcionamiento de este sistema.

(50) O0.I.T. La Conciliacién Arbitra e en los Conflictos
de Traba o, Estudio Comparativo, Ginebra, Suiza, 1981,
p- 101,
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D. EL ARBITRAJE

Contrario a lo que ocurre en la conciliacién y la
mediaciébn, en el arbitraje la responsabilidad de resolver
el conflicto no recae en las partes, sino en el tercero
gue interviene como arbitro.

La palabra arbitraje proviene del vocablo latino
arbitrari, que significa dar o pronunciar sentencia, por
lo que es 1ldgico gue se aplique a un sistema semajante a
la actuacidn judicial. Originalmente, el arbitro en los
conflictos de trabajo no era un juez nombrado por los pode
res plblicos, sino una persona seleccionada por las partes
interesadas, aun hov se sigue aplicando este concepto en
el arbitraje comercial o internacional, pero en el campo
laboral es hoy corriente que el &rbitro sea elegido por las
autoridades o gue sea funcionario pGblico.

Por otra parte, debemos entender gue en el derecho
colectivo de trabajo, el arbitraje no es m&s gue agquella
figura juridica, en la gue un tercero participa activa y
preponderantemente para resolver un conflicto.

Para nuestra Jegislacién el arbitraje generalmente
es voluntario. Esto se desprende del articulo 452 que dis
pone "concluido el procedimiento de conciliacidn, el con-
flicto colectivo se someterd total o parcialmente a arbi

traje". Seguidamente la propia norma senala gue las partes
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Puedan acordar el arbitraje, o lo pueden solicitar los tra
bajadores antes o durante la huelga.

En esta filtima parte podemos decir que el arbitraje
es voluntario para los trabajadores pero obligatorio para
los empleadores, ya gue una vez solicitado quedan sujeto al
procedimiento.

El arbitraje, tal como se entiende, es un procedi-
miento en el cual un tercero, sea una persona fisica, una
junta de arbitros o un tribunal arbitral, que no actfia como
tribunal, estd facultado para tomar una decisidén que ponga
fin al litigio. En un principio, es susceptible de ser uti
lizado para la solucidn de cualquier tipo de conflicto labo
ral, sea individual o colectivo, econdémico o de derecho,
sin embargo, en algunas legislaciones se establece una uti
lizacibn restrictiva del arbitraje, situacién originalmente
reflejada en la legislacidn panamena; esta s6lo permite el
sometimiento a un arbitraje los conflictos econémicos o de
intereses. Posteriormente, como consecuencia de las reformas
introducidas por la Ley 95 de 1975, y la Ley 8 de 1981 se su
prime la limitacidén, dejando entrever que la intencién legis
lativa es de permitixr el arbitraje en los conflictos juridi
cos.

Ahora bien, si la decisibn se refiere a un conflicto
juridico y supone la determinacién de los derechos y obliga

ciones de las partes, tiene una funcidén similar a la senten
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cia judicial, reviste autoridad de cosa juzgada.

Si se refiere a conflicto de intereses o econdmicos
la decisidn arbitral no tiene naturaleza jurisdiccional,
sino normativa, ya que no se trata en estos casos de esta
tuir sobre la base de un arreglo persistente, sino crear
una nueva norma que solucione el conflicto creado en cuan
to a condiciones socioecondémicas.

En estos casos la decisidn arbitral no es cosa juz

gada, sino que produce los efectos de un convenio.

1. Clases de Arbitraje.

Para continuar este capitulo, esbozaremos las clases
de arbitraje existentes; lo haremos asi, por cuanto, que so
bre este tema se han hecho, innumerables estudios.

Ahora bien, las modalidades de arbitraje gue presen
tan las legislaciones varian desde, privados u oficiales
segln la forma de su creacidn, unipersonales o colegiados,
segGn el nGmero de &rbitros, ad hoc o permanentes segln la
naturaleza del b6rgano arbitral; sin embargo, la distincibn
que mé@s se discute gs la de arbitraje voluntario y obliga
torio. Esta distincidn tiene una doble condicidn, segfiin
se refiera a la sumisibén al orocedimiento arbitral o a 1los
efectos del laudo. La existencia de elementos voluntarios

u obligatorios depende en un alto grado de la politica que
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siga el gobierno en materia de solucidn de conflictos.
Cuando se considera primordial gue las partes conserven su
libertad y el conflicto se resuelva en una transaccibén 1li
bremente aceptada, predispone la existencia de los elemen
tos voluntarios. Cuando lo fundamental es evitar las in-
terrupciones del trabajo, se acentlan los elementos obliga
torios.

En principio, estas dos dimensiones deberian dar 1lu
gar a cuatro modalidades diferentes de arbitraje, que pue-

den ser clasificadas de la siguiente manera:

Por la Sumisién al Procedimiento Por los Efectos del Laudc

1. Voluntario Voluntario
2. Voluntario Obligatorio
3. Obligatorio Voluntario
4. Obligatorio Obligatorio

En la primera situacidn, el procedimiento se inicia
voluntariamente, por acuerdo entre las partes, y la acepta
cidn del laudo es voluntaria. En el segundo caso, el pro
cedimiento se inicia por voluntad de las partes, pero el
laudo es obligator%9, incluso sin consentimiento de las
partes; en la tercera, el inicio del procedimiento es obli
gatorio, incluso sin consentimiento de las partes, pero la
aceptacidén del laudo es facultativa, y en el Gltimo caso,

-

existe una doble obligacidn, someterse al arbitraje y acep
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tar el laudo. Para los efectos gque nos interesa, al decir
arbitraje voluntario, nos referimos a las tres primeras si
tuaciones y en caso de los obligatorios finicamente a la il

tima situacidn.
a. Arbitraje voluntario con laudo voluntario.

En el cuadro anterior, la primera y tercera forma
de arbitraje el laudo no tiene ningiin efecto a menos que
ambas partes lo acepten, en consecuencia, s6lo tiene un
efecto de recomendacidn. Puede decirse, gue se trata de
un "arbitraje indicativo". (51)

El arbitraje voluntario sin laudo obligatorio es
usual y muy antiguo, se practica en el Reino Unido desde
1919, pero también se aplica en paises en donde la ley no
prevee el arbitraje voluntario ni los laudos de obligatorio
cumplimiento. Aungue los laudos, a estos casos, no puedan
invocarse en los tribunales nada impide que las partes in
teresadas sometan su conflicto a un arbitraje y como la de
cisibén tiene su origen en el deseo comiin de resolver sus

L]
controversias, no debe plantear, en la préctica, un proble

ma la imposicibén de su cumplimiento.

Como ejemplo de arbitraje indicativo con sumisidn

(51) 1Ibid., p. 162.
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obligatoria podemos citar los sistemas de Bolivia y Nigeria.
En Bolivia al fracasar la conciliacidn el conflicto debe lle
varse al tribunal arbitral; pero si éste no afecta un servi
cio esencial, el fallo s6lo ser& obligatorio si las partes
lo aceptan y asi lo hubiesen convenido de antemano. En el
caso nigeriano existe una ligera diferencia, porque fracasa
ia la conciliacidn el conflicto se remite a una comisibn ar
bitral, pero si dentro de un determinado plazo no se ha im
pugnado el laudo, la comisibén la confirma vinculando las
partes en litigio. Este tipo de arbitraje (obligatorio in
dicativo) quiz8s sea un instrumento de gran valor cuando

las partes no puedan ceder terreno sin desprestigiarse, pues
to que si ofrece un laudo imparcial, el prestigio quedaria
asegurado. Es m&s, la decisidn voluntaria de someter el con
flicto al procedimiento arbitral implica la aceptacibén del
laudo.

Ocurre también en esta clase de arbitraje, que las
partes, por via convencional pacten clfusulas compromiso-
rias mediante las cuales las partes se obligan a dirimir
todos sus conflictos, sean estos individuales o colectivos,
juridicos o de der&@8cho mediante arbitraje; este arbitraje
surgido de un acto voluntario, presupone la aceptacidn de
acatar el laudo; en cambio, la realidad demuestra todo lo
contrario. En Panami, este fendmeno lo vemos en la conven

cidn colectiva de la Coca Cola de Panamid y en el contrato
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colectivo SUNTRACS-CAPAC, ambos convenios cuentan con un
procedimiento arbitral, cuyos fallos no son acatados, recu
rriéndose, bien a los tribunales o a la accibén mediante

pliegos.

b. Arbitraje voluntario con laudo obligatorio.

Este es el arbitraje mads difundido, inclusive es el
que funciona en Panaméd, puede recurrirse a &l de acuerdo
con el articulo 452 del Cddigo de Trabajo, en los siguientes
casos:

1. §Si ambas partes lo acuerdan.

2. Si los trabajadores, antes o durante la huelga lo

solicitan.

Conforme esta modalidad, la legislacibén preveé la su
misidn voluntaria de los conflictos a los organismos oficia
les de arbitraje o a los ministerios de trabajo, una vez que
ha fracasado la conciliacidn.

En ciertas legislaciones se dispone que el concilia-
dor o la junta de conciliacidn debe proponer o recomendar
el sometimiento del conflicto a arbitraje o deben convencer
los para que lo hagan, ejemplo de ello es Argentina, Indone
sia, Pakistén, Suecia y Venezuela.

En cuanto a la forma en que se somete el conflicto a

arbitraje, hemos visto el caso panameno, de solicitud comln
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o por medio de una de las partes. Sin embargo, puede ocu
rrir que sea la autoridad la que someta el conflicto al or
ganismo arbitral, pero no en forma unilateral sino gue pre
viamente debe contar con el consentimiento de las partes.
Pero sea una u otra situacibén lo importante es gque el fallo
o laudo no puede ser cuestionado y es de estricto cumpli-

miento para las partes en litigio,

c. El arbitraje obligatorio,

Siguiendo la linea de pensamiento trazada, entende
remos el arbitraje obligatorio como el gue supone la sumi-
si6én del conflicto sin el acuerdo o consentimiento de las
partes interesadas y culmina en un laudo be obligatorio
cumplimiento. Si bien el arbitraje obligatorio es propio
de los sistemas totalitarios; hoy podemos decir gue la apa
ricibén de este sistema responde a tres consideraciones.

La primera, se relaciona con la necesidad de asegurar 1la
prestacibn eficaz de los servicios pfiblicos. La segunda,
responde a la preocupacifn del Estado ante lo frecuente de
los conflictos abiertos, concibiendo como medio de reducir
los brotes huelguistas, el arbitraje obligatorio, y la ter
cera, tiene un sentido proteccionista de los movimientos
sindicales nuevos, agqui el interés del Estado confiere el

derecho a escoger entre la huelga y el arbitraje, condicio
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nado a que &ste sea obligatorio para ambas partes.

A pesar de lo expresado la solucidén de conflictos
mediante esta via tiene una tremenda resistenica, por con
siderar que constituye un ataque a la libertad del traba
jador y la eliminaci6n del derecho a huelga.

Otra de las cuestiones, con caracter polémico, es
el grado de intervencién del Estado en la solucibn de los
conflictos de trabajo con el arbitraje obligatorio y las
restricciones legislativas del derecho a huelga.

Un sistema de arbitraje obligatorio integrado de
manera permanente, como solucibn de conflicto, y particu
larmente de los litigios que afectan servicios de utilidad
pGblica y servicios estatales, lo mismo que aun existiendo
procedimientos voluntarios, se aplique cuando se produce
una huelga importante que cause graves privaciones al pl
blico o serias dificultades econdmicas a la nacidn es ob
jeto de animadas controversias,

Ambas situaciones las ha vivido Panam& por efecto
de las modificaciones del articulo 452 del Cédigo de Tra
bajo, en razdn de ello, cuando el conflicto colectivo se
produce dentro de una empresa de servicios plblicos y cuan
do existan graves perturbaciones econdmicas nacionales o
regionales, el conflicto se sometia a un arbitraje obliga
torio.

La utilizacidén del arbitraje obligatorio en los ser
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vicios pliblicos plantea un problema; definir que debe en
tenderse por tales servicios. Esta definicidén ha experi
mentado una evolucidn importante, aun puede decirse que ha
sido reemplazada hoy por otros conceptos mds amplios. La
intencibén original en muchos paises fue la de restringir
el arbitraje a los servicios que el Estado, un ente descen
tralizado o un concesionario presta en el area de las nece
sidades bédsicas de la poblacibn, tales como electricidad,
gas, agua, hospitales, transporte y telecomunicaciones.
Este concepto fue ampliado a los servicios esenciales para
la comunidad cualquiera que fuese la forma de prestarlos.
Para nuestra legislacibdn se consideran servicios pfQiblicos,
"los de comunicaciones y transporte, los de gas, los de luz
y energia eléctrica, los de limpiar, los de aprovisionamien
to y distribucibén de aguas destinadas al servicio de las po
blaciones, los sanitarios, los de hospitales, los de cemen
terio y los de alimentacidn cuando se refiera a articulos
de primera necesidad siempre que en este iltimo caso se
afecte alguna rama completa de servicio". Afin en los paises
que siguen utilizando el concepto de servicio pfiblico, éste
es susceptible de ser ampliado.

La otra modalidad, es la consideracibén de la existen
cia de graves perturbaciones econbmicas nacionales o regio
nales, lo que podia calificarse de conflictos de interés pi

blico, aqui la autoridad est& investida de facultades para
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someter el conflicto a arbitraje si considera que la huelga
serfa perjudicial para el interés pfiblico. La discreciona
lidad de la autoridad se circunscribe de manera m&s o menos
estrecha seglin la definicién que de la ley a interés pfibli
co, o a los presupuestos que lo caracterizan. En la précti
ca los términos de la ley pueden interpretarse con mayor o
menor rigor segiin sea la actitud de quienes ejercen los pode
res discrecionales, ensanchando o estrechando el campo de
aplicacidn del arbitraje obligatorio. En Panamd esta préac
tica causa graves problemas, durante la vigencia de la Ley
95, al extremo de que la aplicacibn del sistema, fue causa
de perturbaciones de orden conflictivo.

Fuera de estas dos situaciones, tenemos el arbitraije
obligatorio, de aplicacibn general; &ste no toma en cuenta
si el conflicto responde a situaciones que afecten servicios
escenciales o perturba la vida pfiblica o el interé&s social;
de todos modos hay un sometimiento a arbitraje sin el consen
timiento de las partes.

Los trabajadores no experimentan la menor simpatia
por el arbitraje obligatorio, ya que consideran que por me
dio de &1, los trabaYadores pierden su conquista mas apre
ciada, como es la huelga, cuyo objetivo es ejercer presidn
sobre los patronos y obtener sus pretensiones.

Precisamente por ello la 0.I.T. no es partidaria del

arbitraje obligatorio, promueve la conciliacién y el arbi
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traje voluntario. Prueba de ello es la recomendacidn nfime
ro 92 de 1951 gque en su pdrrafo 6, dice lo siguiente:

"Si un conflicto ha sido sometido
al arbitraje, con el consentimien
to de todas las partes interesa-
das, para su solucidn final, debe
ria estimularse a las partes para
que se abstengan de recurrir a las
huelgas y lockouts mientras dure
el procedimiento de arbitraje y
para que acepten el laudo arbi-
tral”.

Y es que sin duda alguna que la 0.I.T. no puede estar
de acuerdo con el arbitraje obligatorio, porgque como se ha
dicho, suprime el derecho a huelga, puesto desde que se
obliga a las partes a someterse a un &rbitro para juzgar sus

discrepancias es obvio que queda prohibido el derecho a huel

ga.

E. LA CONCERTACION SOCIAL

"Es evidente que en nuestro pais

el didlogo, como fdrmula de so-
lucidn a los distintos problemas
nacionales, ha tenido un avance
significativo, Este permite un

mayor entendimiento entre 1los

grupos sociales del pais, con un
saldo Rositivo para nuestras pers
pectivas de desarrollo econdmico™. (52

Estas palabras encierran el nuevo giro que ha tomado
(520 ORTEGA DURAN, Oydén, "La Concertacibén y el Didlogo

entre los Panamenos", La Re {iblica, 14 de noviembre
de 1982, p. 1E.
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en los Qiltimos ahos, la forma de llegar a entendimientofla
concertacién social.

De acuerdo con el Diccionario de Ciencias Juridicas,
Politicas y Sociales de Manuel Osorio, el término concerta
cibn deriva del latin concertus gque significa contratar,
enlazar, pactar, entrelazar, juntar, unir, mezclar entre
si diversas cosas o partes. Concertacidn entonces equivale
al sentido de acuerdo,ajuste, arreglo, composicién, compro
miso, concierto, conciliacibén, concordia o pacto.

"En otros términos, comprende una actitud deliberada
y orientada a conformar, arreglar, moderar y ajustar posi-
ciones discrepantes, con el fin de establecer, restaurar
o reforzar la concordia y unién apropiada para alcanzar
ciertos objetivos". (53)

"La concertacibén social es un instrumento de enten
dimiento de didlogo y de consulta que merece ser perfeccio
nado porque es la via para la participacién en el campo
econbmico y el mecanismo apropiado para encarar numerosos
problemas coyunturales, atender las necesidades regionales
e impulsar los cambios estructurales gque requiere un desa
rrollo equilibrado, inspirado en principios de justicia

social". (54)

(53) MORGADO V., Emilio, Algunas Consideraciones sobre 1la
Concertacibén Social, Ensayo, p. 1.

(54) CORTE DE MARACAIBO, Tesis del Sector Empresarial de
Venezuela sobre el Desarrollo Econdmico Social, p.p.
XIII, A-1 vy 2.
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La concertacién considerada como una nocién politica,
requiere del tripartismo para hacerla posible, emana del re
conocimiento de que el diflogo es inevitable para evitar el
resquebrajamiento de la tranquilidad social, evitando enfren
tamientos y quiz8s violencia con consecuencias dificiles de
preveer. La filosofia de la concertacién es simentar un s
lido respeto entre si de los interlocutores sociales, asi
como de las posiciones que estos adopten; estas son conside
radas con valor suficiente para ser debatidas y analizadas
conjuntamente.

En las relaciones de trabajo, es un elemento impor-
tante que las mejora y asegura que estas coadyuven eficaz
mente a los objetivos de desarrollo, "a la vez que constitu
yve un factor que favorece el fortalecimiento del papel que
a los ministerios de trabajo corresponde en el proceso de
desarrollo”. (55)

En cuanto al tripartismo, este adquiere una dimensidn
adicional a las de cooperacidn y participacién, pues no solo
proporciona el marco institucional para facilitar la concer
tacibn, sino gue contribuye a facilitar los contactos de 1los

interlocutores y a vencer, por ese medio, las barreras de
-

desconfianza que pudieran existir entre los mismos. Pues

(55) Undécima Conferencia de los Estados Unidos de América,
Miembros de la 0.I.T., Medellin, 1979. 1Informe II,
p. 48.
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la bisqueda de acuerdos y compromisos para la existencia de
un armonioso concierto social debe ser entendida en base a
la capacidad de reconocer las tensiones existentes entre
los sectores que integran las sociedades, al mismo tiempo
que se propicia el didlogo que concluya en esos acuerdos y
compromisos.

El desarrollo y consolidacidn del tripartismo permite
reconocer la interdependencia de los propb6sitos de cada sec
tor a la vez gque justiprecia la conveniencia de aunar esfuer
zos para lograr sus objetivos. De alli la importancia de
considerar lo atinente a los organismos y mecanismos tripar
titos su caracter, permanencia, origen, competencia y natu
raleza.

La concertacibén social debe estar orientada a produ-
cir un acercamiento deliberado y permanente. Aunque los fac
tores que priginen su aparicibn sean coyunturales, esta debe
tener vocacibn de permanencia, a la vez concreta en hechos
la percepcibén positiva que se tenga acerca del tripartismo.
Esta ademas, solo podréd cumplir con su finalidad si existe
una debida correspondencia entre lo que se declara y lo que
se hace, es decir, sd los propdsitos que la animan y justi-
fican son genuinos y duraderos, si las responsabilidades
que de ella derivan no limitan de manera desigual las pre-
rrogativas inherentes a los participantes; si los interlocu

tores aprecian la existencia de un justo equilibrio entre
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los compromisos adquiridos y los beneficios esperados, si
se considera un medio no un fin, y si cuenta con los meca-
nismos y el marco institucional apropiado. Su premisa bd
sica es la libertad sindical, reconocida y garantizada;

sin este clima apropiado de libertad sindical no puede fruc
tificar un genuino proceso de concertacibén social.

En cuanto a los organismos tripartitos, estos pueden
ser oficiosos u oficiales. Los primeros se integran en cir
cunstancias especiales y se consultan en circunstancias es
peciales; en cambio, son de carécter oficial los estableci
dos formalmente, con finalidades diversas pero basados en
la representacidn tripartita.

Cuando deciamos que en Panam& se habian sentado las
bases para la concertacibdn social, nos referlamos, al forta
lecimiento del tripartismo, pudiendo citar como ejemplo el
funcionamiento de la comisibén laboral en el ano 1979, la co
misidn laboral especial creada en 1980, para analizar la
problemdtica laboral y los aspectos de la Ley 95 de 1976 y
la comisidn tripartita de salario minimo compuesta por tra
bajadores, empleadores y gobierno.

Los propios empfleadores y trabajadores han mantenido
relaciones armdnicas en muchos casos mediante el didlogo.
Basta recordar que en el ano 1980 fueron los empleadores y
trabajadores los que acordaron la creacibén de la comisibn

tripartita para resolver las partes conflictivas de la Ley
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95. Este acuerdo fue plasmado en la Ley 22 de 1980, que
sirvi6 de base para la posterior reforma que condujo a la

Ley 8 de 1981.

1. Competencia.

La competencia de estos organismos pueden ser gene-
ral o especial. Los primeros estin vinculados a la politica
laboral, como los consejos nacionales de trabajo que con di
versas denominaciones existen en paises de la Regibn, o0 a
la politica de desarrollo como es el caso de los consejos
econbmicos sociales y los mecanismos de participacibn tri-
partita en algunos sistemas de planificacién o, de la poli
tica general del pais.

Los de competencia especializada atienden aspectos
determinados del quehacer nacional. Los de mayor difusibn
son los referidos a aspectos de la politica laboral, como
los de fijacibn de salarios minimos y otras condiciones de
trabajo; los de solucidn de los conflictos de trabajo, y
los de administraci6n de los seguros sociales.

Los consejos nacionales de trabajo cumplen un impor
tante papel en la vinculacibén de los interlocutores sociales.
Desarrollar funciones variadas que permiten perfeccionar y
ampliar el didlogo entre los sectores del aparato productivo,

aumentar su capacidad de compromiso y asegurar canales de co
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municacibn y colaboracibdn con las autoridades pQblicas.

F. NATURALEZA

En cuanto a la naturaleza, los organismos y mecanis
mos tripartitos son de tipo consultivo, de gestidn, de ve
rificacibébn y control, de creacifn normativa o jurisdicciona
les. Los primeros representan una etapa evolucionada de la
inicial en que las autoridades pfiblicas s6lo informan a los
interlocutores sociales acerca de ciertos aspectos de la te
matica laboral, en ellos la consulta es previa y busca al-
canzar el asentimiento de los consultados respecto a las de
cisiones que se desean adoptar. Se espera recibir orienta
ciones politicas y acciones especificas, de propia iniciati
va del organismo consultivo o en respuesta a solicitudes
previas. También se pretende provocar y estimular el ani
lisis e intercambio de opiniones conducente a la obtencidn
de recomendaciones, explicitas o no, que sirven de respaldo
a determinadas decisiones gubernamentales.

Los organismos tripartito de gestién se presenta
principalmente en el* campo de la seguridad social y la ad-
ministracidn de ciertos servicios sociales. En cambio, es
en el campo de las relaciones laborales donde fundamental
mente se presentan los organismos jurisdiccionales y de

creacidn normativa, por cuanto en esta materia ha probado
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ser especialmente eficaz la participacidén los interlocuto
res sociales a efecto de regular las relaciones profesiona
les y condiciones de trabajo y, eventualmente, decidir so-
bre las controversias correspondientes.

Como corolario a este esboso sobre la concertacidn
social, debemos recalcar que la cooperacibn tripartita es
el medio apropiado para que la concertacién social tenga
lugar; en la medida en gque la participacidn social se vigo
rice y el derecho de trabajo recoja y desarrolle las instil
tuciones juridicas apropiadas a ese objetivo, es previsible
también, que se acentfien las tendencias hacia una mayor au
tonomia de las relaciones de trabajo, a la vez que en la re
gulacidn heterdnoma de ellas es probable gue tengan, también,
cada vez mayor ingerencia los interlocutores sociales, al
acentuarse mecanismos formales e informales de participacibn

en esas instancias.
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Al terminar este trabajo, somos conscientes que el
tema amerita un mayor estudio, y que si bien hemos visto
los conflictos de trabajo desde un punto de vista critico,
las diversas dimensiones gue presentan algunas ocasiones,
nos apart® de la idea central. Sin embargo, creemos haber
dejacdo sentado, que en las relaciones de trabajo, el con-
flicto se presenta con una especial significacibn; sus ca-
racteristicas difieren de las de otros grupos vinculados
por acuerdos o contratos; es por ello, que quien utilice
el conflicto, no s6lo debe conocer las ventajas que subya-
cen en sus planteamientos, sino que debe entender que los
riesgos son también propios y correlativamente de su cargo.
Cebe, en igual forma, tener presente que en las relaciones
de trabajo el interé&és comfin no es lo inico gue existe, ni
que estas relaciones se desenvolverdn armbnicamente si-
guiendo la l6gica de una ley natural. Sino que son una
consecgencia invenitable en ciertas formas de sociedad,
sobre todo las de tipo industrial. En consecuencia, la
trascendencia de los conflictos repercute en el orden eco-
némico, social y politico, y sus manifestaciones no pueden
imputdrselo a un tercero y menos al Estado que como la
mixima representaci%n institucional gira en su activicad
en torno al interés general.

En esta obra hernos senalado que la construccién del

ferrocarril y la via interoceénica, causd el desarrollo de
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la clase obrera panamena, influenciada por la inmigracién
extranjera atraida por el trakajo canalero.

Obviamente, las luchas reivindicativas se dieron
con mayor fuerza en la faja canalera por la concentracibn
obrera; sin mebargo, fueron conformando la fisonomfa del
derecho panameno y logran cambios substanciales en el
campo politico y econdmico social.

Por otra parte, senalamos tarbién, gue en la evolu-
cidén de la legislaci6n panamena, se produce una transfor-
racibn del procedimiento de conciliacibn, que de una com-
petencia pasa a la via administrativa, como una solucién
efectiva de los conflictos de trabajo.

Vemos geu las grandes conmociones que sufre el
sector patronal, son una consecuencia de que el nuevo sis-
tena de solucifn de conflictos, introducido por la legis-
lacién laboral, produce una gran demanda de pliegos de pe-
ticiones; 1unos buscando corregir fallas en las relaciones
de trabajo y otros buscando el logro de convenciones co-
lectivas. Estas son las motivaciones que inician la co-
rriente modificadora del C6digo de Trabajo y sobre todo
lograr la limitacidén de la capacidad de negociacibn ce los
sindicatos. Asf{ naée la Ley 95 del 31 de diciembre de
1976, derogada posteriormente por la Ley 8 del 30 de abril

de 1981.

En las luchas que se dan, como consecuencia de la
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vigencia del C6digo de Trabajo, se recurre al recurso ex-
traordinario de amparo de garantfas constitucionales, 1lo
qgue produjo grandes conflictos, arrastrando consigo gran-
des resquemores. Con ello, no s6lo se resquebrajan las
relaciones de trabajo, sino gue hace peligrar la estabi-
lidad jurifidica y la seguridad gue debe poseer cada insti-
tucibn de garantfa. Es tan mal concebida la accibén basa-
da en este recurso, que se utiliza hasta contra un simple
oficio, que mis que ordenar{ corunica la accibn iniciada
por terceros que nada tienen que ver con el funcionario
que la expide, el cual s6lo cumple el procediniento en ob-
servancia del principio de legalidad, que regulan los as-
pectos administrativos.

Esta forma de actuar y las especulaciones del sec-
tor patronal, fueron los factores que influyeron a que el
procedimiento de conciliacién se conociese en forma nega-
tiva y de que muchas huelgas se apartaran de este procedi-
miento para con la fuerza lograr sus objetivos, en conflic
tos ecstériles.

A lo largo de este estudio, hemos reafirmado nues-
tra fe, en el derecho, en las instituciones del Estado a
quienes corpete el csnocimiento cdel aspecto laboral como
en el 6rgano legislativo, guien mediante la elaboracibn de
normas legales adecuadas pueda propiciarse un amplio clima

de conprensibn y concenso, en forma tal gue se culmine en
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la institucionalizacibn de los instrumentos y procedimien
tos de solucibn de los conflictos, de acuerdo con las pe-
culiaridades y tradiciones juridicas de nuestro pais.

Hechas estas consideraciones, presentamos nuestras
conclusiones:

La primera: Dele hacerse un balance objetivo ce
los medios de solucibn de los conflictos, eliminando todo
aquello que implique una posibilidad de perturbar su efi-
cacia.

Toda relacibn laboral entrana elementos de coope-
racidn y conflicto de concertacibén y confrontacibén, al
propio tiempo que el proceso de produccibn requiere un
minimo de coneenso social. Es por ello gue debe propi-
ciarse el didlogo. Eso no es pedir lo imrposible, pues 1la
cuestién radica en mantener el conflicto y el di&logo en
sus justas dimensiones.

Si el balance no logra convencer gue es irreal
pretender la eliminaci6tn total del conflicto, no se ha
hecho con la objetividad debica; y continuarfan los cri-
terios ceformados que se mantienen hasta el momento.

La segunda: Crear una conciencia para que se re-
conozca la existenci; de un derecho obrero, en el cual no
tiene cabida la actuacibn patronal, es un derecho exclusi-
vo de los trabajadores que debe ser protegido como derecho

social autérntico, en el que el hombre sea considerado un
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fin, no un medio, merecedor del justo equilibrio de la
justicia social.

La tercera: C(Crear los organismos especializados
apropiados para gue el derecho sea debidamente interpreta-
do, sobre todo, en lo concerniente a las relaciones de
trabajo y sus medios de solucidn.

La cuarta: Eliminar la rigidez juridica gque hoy
se estd introduciendo en el tratamiento @e los conflictos,
sobre todo, propiciando la tendencia hacia el comportamien
to autbdnomo; reconociendo gue la intervencibén excesiva de
terceros puede desvirtuar el clima de concertacibn; y

Por Gltimo, evitar que la tendencia modificadora
del Cé6digo de Trabajo se haga sin consideraciones cientfi-
ficas, poniendo especial cuidado a lo que constituye las
relaciones colectivas cde trabajo.

Estas son las conclusiones a que hemos llegaco, a
nuchos les parecer& muy breve, sin embarco, creo haber
llenado ese vacio a lo largo del desarrollo de nuestro
tema; ellas a nuestro julcio giran en torno a situaciones
existentes, pero que deken tomarse en cuenta porgue estén

tomando un giro peligroso.
»
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