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INTRODUCCION



El tema escogido en nuestro trabajo de graduacién revis-
te singular importancia ya que el concepto del arbitraje como
solucib6n a los conflictos de trabajo ofrece novedad y actua-
lidad, dado que los problemas relacionados con esta materia
constituyen inquietud casi cotidiana en nuestra agitada vida

social,

Estamos convencidos de que el dfa en que la doctrina sobre
el arbitraje laboral esté ampliada y perfeccionada y se legis
le sobre la materia en forma cénsona con la realidad laboral,
el funesto recurso de la violencia ceder4d notablemente y po-
dra llegarse a entendimiento basados en una mayor confianza
reciproca, entre empresas, trabajadores y Estado, porque una
vez sentada una legislacién seria y precisa, no seri posible
abusar de la huelga por una parte, como si se tratara de una
herramienta subversiva, y por otra, tampoco se podrd liquidar
un problema con razones que no den la mayor garantfa de justi

cia y honradez.

Dentro de este marco conceptual, hemos titulado nuestro
trabajo "EL ARBITRAJE COMO EL SISTEMA MAS EFICAZ EN LA SOLU-

CION DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO.Y

En el desarrollo del tema, hemos dividido este trabajo en
cuatro (4) capitulos con una parte final en la cual exponemos
las conclusiones y recomendaciones a las que hemos llegado en

el presente trabajo.



En el capftulo I, tratamos los Conflictos Colectivos de
Trabajo, iniciando el mismo con breve recuento histérico a

partir de la época de las corporaciones hasta nuestros dfas,

El capitulo II, se refiere a los Medios de Solucién de
los Conflictos Colectivos de Trabajo, analizando brevemente

cada uno de ellos,

En cuanto al capftulo III, vemos las Generalidades del Ar
bitraje y no solo conceptuamos lo que es éste, sino que entra
mos analizar su aspecto méds importante como es, su clasifica-

cién, su procedimiento y el Laudo arbitral,

En el cuarto y dltimo capitulo, hacemos un enfoque del ar
bitraje dentro de nuestra legislacién, exponiendo en forma cla
ra y concisa las ventajas que éste sistema tiene como el medio

més eficaz para la solucién de los conflictos de trabajo.

Solo ..0s resta agregar que el objeto de este sencillo tra
bajo, aporte de nuestro esfuerzo personal, sea una colabora-
cién al diffcil empefio de imponer en nuestro pais soluciones

eficaces a los problemas sociales,






LOS CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO

A, RESENA HISTORICA

La mayorfa de los tratadistas procuran buscar en la histo
ria de la humanidad las raices u orfgenes de los conflictos co
lectivos de trabajo y para ello establecen una divisién que
parte del trabajo libre en la época primitiva; durante la edad
antigua especialmente en la esclavitud; en la edad media con
el advenimiento del corporativismo en las ciudades y la servi-
dumbre o sistema feudal en el campo; en la época moderna con
el advenimiento de la gran industria y del capitalismo y de 1la
filosoffa individualista; para concluir finalmente, en el pre-
sente siglo.

Nosotros consideramos u opinamos que las verdaderas cau-
sas histéricas de los conflictos colectivos de trabajo se ubi-
can realmente en los siglos XVIII y XIX, ya que las reseifias
histéricas que realmente hacen los estudiosos del Derecho Labo
ral, constituyen hechos aislados, que dificilmente pueden cla-
sificarse como verdaderos conflictos colectivos de trabajo y
menos aun que su causa sea de caridcter laboral.

Por otra parte, la mayoria de los autores hacen un enfo -

-

que comparativo con la huelga tal y como la conocemos hoy, lo
cual consideramos que desvirtda en cierto grado la historia, ya
que la cesacién de actividades en la Edad Antigua, respondfa

generalmente a causas de Indole religiosa y no de trabajo.



A éste respecto, vale la pena transcribir la opinién de

Gutiérrez Gamero, cuando expresa:

"La huelga de los misicos que en Roma se
ausentaron en masa de la ciudad, por ha
bérseles prohibido celebrar los banquetes
sagrados en el templo de Jdpiter y la fa-
mosa retirada de la plebe al Monte Aventi
no que citan muchos autores para justifi-
car el parentesco de las huelgas con esos
acontecimientos pretéritos, no pueden ad-
mitirse como antecedentes, ni su pretendi
da semejanza resiste el menor andlisis por
las inmensas diferencias que se notan en
la naturaleza del trabajo, de los trabaja-
dores del &mbito y la civilizacién de am -
bas épocas; asf como por la finalidad pu -
ramente social de las huelgas y de la re -
belién contra las autoridades, el poder pa

blico que aquellas divisiones suponfan' (1)

Cabe también mencionar que los conflictos que s:: dieron
en la antigua Roma, eran movimientos con caracteristicas socia
les o polfticas y se menciona casi siempre entre otros la Re-
belidén de Espartaco quien fuera sometido a sangre y fuego por
las tropas de Pompeyo.

En realidad, nuestro estudio e investigacién nos lleva a

conclufr que todas esas situaciones conflictivas del mundo

)  GUTIERREZ-GAMERO, citado por CABANELLAS, Guillermo,
" Derecho de los Conflictos de lrabajo', Bibliogrdfica O-
meba, uenos 1res, pag.



antiguo y dela edad media, solo constituyen hechos aislados

y solo constituyen rasgos y antecedentes de los verdaderos
conflictos colectivos de trabajo que, surgieron realmente du-
rante el régimen de trabajo de la época de la revolucién in-
dustrial. Por tal raz6n coincidimos plenamente con el ilus-
tre tratadista CABANELLAS cuando expresa que:

""Las llamadas luchas sociales en los tiem-
pos antiguos no cabe calificarlas como an
tecedentes delos conflictos de trabajo.
Configuraban definidas diferencias socia-
les, que crearon pugna entre diversas clg
ses; pero sin el contenido ideolé6gico ni
el caracter de lecs sujetos que participan
en dichas luchas,ni el mis remoto parentes
co con los conflictos que en el siglo XIX
se originan, como ya hemos seifialado, con la
aparicién del maquinismo y la concentracién
industrial. Los conflictos de trabajo, como
recurso de los trabajadores para obtener 1la
reinvindicacién de ciertos derechos, o para
lograr determinados beneficios de caracter
social, se patentizan en los tiempos actua-
les como expresién de una solidaridad de
clases que atn a quienes se encuentran su-
jetos por un mismo vinculo jurfdico, era si
tuacién que se desconocia en lLas luchas so-
ciales de ,JJos tiempos cldsicos del Imperio
Romano" (2)

(2} CABANELLAS, Guillermo, '"Derecho ae los Conflictos Labo-
rales'', Bibliograffa Umeba, Buenos Aires, 19 6, pag. 8



Como ya hemos dejado expuesto, los conflictos colectivos
de trabajo se producen a partir del siglo XVIIl, cuando la
muy conocida Ley Le Chapelier, fué aprobada por la Asamblea
Francesa en 1791 y la cual liquidé, el régimen Corporativo,
condenando al mismo tiempo todo tipo de asociacién, tanto de
obreros como patrones de la misma profesién. Tres documentos:
La Ley Le Chapelier, el C6digo Penal y el C6édigo Civil repre-
sentan en Francia los principios fundamentales de un nuevo ré
gimen de Trabajo. La Ley Le Chapelier, producto de un indivi
dualismo extremista, establecfa una absoluta libertad contrac
tual, alegando que todos los individuos eran libres y que por
lo tanto eran igualmente libres para contratar en igualdad de
condiciones. Mediante las prohibiciones impuestas por la Ley
Le Chapelier, la reaccién contra los Gremios era exagerada y
pas6é a otro sistema caracterizado por el mds violento indi-
vidualismo, representado por un tributo de idolatrfia a la Li-
bertad en todos los 6rdenes de la vida social, polfitica y eco
némica, siendo ésta la consecuencia mids notable de la revolu-
cién Francesa, la cual como afirma Renan, No dejé a su paso
mis que un gigante: el Estado y millones de enanos; los in-
dividuos. Triunfaba plenamente el tipo de Estado-Gendarme,
para quien como seflala AUNOS:

"Toda la accién social si asi puede llamarse
se concentraba en la beneficencia, que no
consiste en prevenir el mal, sino en tratar

de aliviarlo una vez producido" (3)

(3 AUNOS, citado por Cabanellas, Guillermo 'Derecho Sindi-
cal Cor orativo'". Editorial Bibliogréfica Argentina,
Buenos Aires, 959, pdg. 127.



"Por si ello fuera poco, el patrono se convirtié en ese
tipo de sociedad anénima, tan hien definido por IHERING, crea
cién que sirvié para diluir el problema de las exigencias o-
breras al desconectar atn mids en sus relaciones directas, al
capital del trabajo', nos expresa por su parte el propio CABA
NELLAS. (4)

Este culto exagerado al individualismo hizo que el Esta-
do asumiera una posicién de indiferencia, dejando que los pa-
tronos impusieran unilateralmente las reglas de Trabajo, a u-
na masa obrera que estaba dispersa sin tener ningin medio de
defensa, hizou que ese individualismo exagerado se convirtiera
en una negacién de la autonomfa. Como nos afirma el ilustre
tratadista De La Cueva cuando expresa:

"En las normas estructurales del Estado y
en las que autorizaban y delimitaban su
su accién como guardian de la coexisten-
cia de las libertades, se agotaba el de-
recho ptblico. Las relaciones entre los
hombres se regirfan por el derecho ci -
vil, un ordenamiento que partfa de una
igualdad y libertad tebricas, una regla
mentacién formal de la coexistencia de
las libertades, impersonal y abstracta,
apoyada en una historia juridica dos ve

ces milengria, a la que faltaba udnicamen

(4) 1bid., pag. 127.



te un elemento, el hombre real, el que
se consumia en las f4bricas, el que mo
rfa por la accién de las miquinas y a
quien la miseria de su hogar le envol-
via en las sombras de la tristeza y la

desesperanza'. (5)

Como resultado de todo lo anteriormente expuesto, la 1li-
bertad de trabajo sucumbié y era apenas 1l6gico ya que en el
fondo ésta tan reiterada libertad era un mito, ya que el tra-
bajador apurado por el hambre tenfa que aceptar la clase de
trabajo que el patrdn quisiera con el horario que a este le
conviniese. Por eso vemos que en tiempos del Industrialismo,
la jornada de trabajo era de 14 a 16 horas diarias y como
bien dice el Dr. César Martans:

""¢Quién desconoce acaso, las condiciones
infrahumanas en que vivian los trabaja-
dores no obstante trabajar, durante do-
ce o catorce horas diarias? (Pueden ig
norarse las condiciones antihigiénicas
en ancianos y especialmente las mujeres

en estado de embarazo?" (6)
Como era de esperarse, ésta desafortunada situacién de

» -,
las masas trabajadoras, fueron las causas que llevaron a aquel

(5) DE LA CUEVA, Mario, "EL Nuevo Derecho Mexicano del ‘Ira-
bajo'" Editorial Porrta, S.A., Sexta Edicién, Tomo 1,
México 1980, pag. 9

(6) MARTANS, César A., ''Los Conflictos Laborales y sus Me-
dios Extra'udiciales de Solucién, en el Derecho de Tra-
ajo . Bogotsa, C 1a , pég. 7.



enfrentamiento entre los que tenfan riquezas y los que no las
tenfan, didndose el comienzo de una tremenda lucha contra 1la
injusticia iniciidndose asf el movimiento de la reinvindicacién
del obrero, el cual pedfa mejores salarios, mejores condicio-
nes de trabajo, derecho a asociarse para proteger sus intere-
ses. Es aqui donde nosotros consideramos que surgen realmen-
te los primeros conflictos colectivos de trabajo. A ese res-
pecto, Gerardo Salazar expresa:

""La lucha por el mejoramiento de las condi-
ciones de trabajo y todas las cuestiones
que se suscitaron, particularmente con el
nacimiento de la gran industria, que trajo
consigo la formacién de poblaciones obre-
ras, asi como el desarrollo de los sindi-
catos, creados con la finalidad de defen-
der los intereses de la clase trabajadora,
pugné contra los intereses del capital; y
de esa contradiccién surgieron desde en -
tonces los conflictos entre el capital y
el trabajo; entre los empleadores y traba

jadores subordinados'. (7)

7 SALAZAR, Gerardo, ''Curso_de Derecho Procesal del Trabajo"

Segunda Edicién, Editorial Temis, Bogot4a, D.E., L 63,
pags. 28 y 29.



Modernamente, a partir del siglo XX, se produce la expan-
sién industrial, que trae como consecuencia el tecnicismo, el
cual acab6 por crear en el terreno de Lo econbémico el proble-
ma de la super produccién y en el campo de trabajo el de la
desocupacién, acentuando as{ las tensiones entre trabajadores
y patrones, dandose las primeras reacciones violentas o los
primeros conflictos colectivos de trabajo debido precisamente
a razones que a nuestro juicio incidieron tremendamente en lo

que vamos a exponer:

El desconocimiento del Derecho de Asociacié4n.
La Revolucidén Industrial.

La Institucién del régimen de libertad econémica.

N LN =

La pasividad del Estado ante los problemas de trabajo
ya que basdndose en la polfitica del Laissez faire,

Laissez passer, se abstenfa de intervenir.

Todos éstos elementos y condiciones dieron como resultado
el resquebrajamiento de ésta é&poca y afortunadamente, en la
actualidad ya se han superado éstos elementos que originaron
los primeros conflictos colectivos de trabajo ya que hoy la
asociacién obrera es un Derecho de los Trabajadores logrindo-
se que el Estado abandone esa busicién pasiva que tenfa en la
época del 1iberalisnm;y se convierta en un Estado cada vez
mds intervencionista, que vela porque los Derechos de los tra

bajadores sean respetados y sanciona a quienes pretendan no
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cumplirlos.

Por otra parte, este nuevo régimen de trabajo que se in-
clina a la proteccién tutelar de los asalariados, haciendo
que su desarrollo sea diferente a los sistemas imperantes en
la época de las corporaciones, en la cual el Estado interve-
nfia para castigar a los trabajadores, pero jaméds para defen-
der sus Derechos.

En la actualidad, gracias al avance que ha tenido el De-
recho Laboral, tanto patrones como trabajadores se encuentran
vinculados por una serie de relaciones de tipo laboral que
son reguladas por normas « 2 reglmentan lLos Derechos de unos
y otros. Al respecto, nos identificamos con POZZO, cuando
nos dice:

'""Las relaciones de caréicter laboral que
existen entre distintos sujetos del de
recho del trabajo, pueden alterarse co
mo consecuencia de que una de las par-
tes haya lesionado el derecho de 1la
otra, cuando entre ambas se produzca
una divergencia acerca de la interpre-
tacién o del alcance de una norma legal
convencional o en el caso de que una de
las partes pretenda modificar, extinguir
o suspender las condiciones de trabajo-
vigentes, *se produce entonces una con -
troversia o conflicto de trabajo que
afecta, ya sea a un empleado o a un em~

pleador, cuando la relacién se deriva
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de un contrato individual de trabajo, o
bien de un grupo de empleados y emplea-
dores en el caso de una convencién co-
lectiva de trabajo". (8)

Vemos entonces que el moderno conflicto laboral, se pro-
duce regularmente, o sobre cuestiones netamente juridicas o
sobre asuntos de carédcter eminentemente econémico o de inte-
rés social. Las diferencias que por tales motivos se susci-
tan afectan las relaciones laborales entre patronos y traba-
dores, rompiendo asf la normalidad del trabajo, repercutien-
do en los intereses de la colectividad de manera que el Esta
do debe intervenir para evitar éstos conflictos con la fina-
lidad de que las partes lleguen a situaciones extremistas con
el consiguiente perjuicio para la economfa del pais.

En la actualidad el Estado procura una intervencién répi
da y efectiva valiéndose de las normas legales que constrifien
a las partes del conflicto a someter sus diferencias a través
de los sistemas establecidos y mediante la participacién de

funcionarios especializados para tal fin.

(8) P0ZZO, Juan D., "Manual Teérico Practico de Derecho del
Traba“'o'", II1 Tomo , Editorial Ediar S.A., Buenos Alires,
Argentina 1962, pég 233.
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B. CONCEPTO DEL CONFLICTO DE TRABAJO

La voz '"conflicto', segin el Diccionario de la Real Aca-

demia de la Lengua, viene del latin "conflictus', cuyo signi-
ficado es: ''lo mas recio de un combate, choque,combate prolon
gado'. Sin embargo, CABANELLAS, en su obra ''Derecho de los

Conflictos Laborales', nos d4 un concepto mds amplio cuando
nos dice:

'"De conformidad con su origen etimolégico,
deriva ésta voz del latin "Conflictus"
que a su vez tiene su origen en "Confle-
gere'" que implica combatir, luchar, pe-
lear'. (9)

Como podemos observar, de los dos conceptos vertidos, el
"conflicto'" es el choque o enfrentamiento a que llegan las
partes al no ponerse de acuerdo en las controversias juridicas
y econémicas, que afectan sus intereses.

Relacionando el ''conflicto'" con el Derecho Laboral, nos
encontramos que ésta situacién se presenta cuando la oposicién
de intereses entre Patrones y trabajadores, los cuales estén
ligados por una relacién de trabajo, se manifiesta a través
de un proceso en que las partes en conflicto buscan recipro-

camente el predominio de sus intereses,
.

(9) CABANELLAS, Guillermo, Op. Cit., pég. 44
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Como vemos, la palabra conflicto sirve para sefialar la
discrepancia que se deriva de las relaciones de trabajo y que
hemos conocido a través de la historia de manera violenta co-
mo lo fueron las primeras luchas obreras.

Estas manifestaciones violentas tenfan sus efectos entre
el Estado y los trabajadores por razén de que éstos actos de
huelga se consideraban delictuosos y todos los obreros parti-
cipantes en éstas eran sancionados por las leyes Penales.

Relacionando la palabra '"conflicto' al Derecho Laboral,
nos encontramosque para que éste surja, tiene que existir ne-
cesariamente, como presuptesto, el vinculo jurfdico mediante
una relacién laboral.

Vamos a permitirnos dar algunas deficiones de ilustres
tratadistas para ampliar un poco mds el concepto real de los
conflictos de trabajo.

A este respecto, Mario de la Cueva opina:

"Los conflictos de trabajo son las dife-
rencias que se suscitan entre trabajadg
res y patronos, solamente entre aquellos
0 Unicamente entre éstos, en ocasidn o
con motivo de la formacidén, modificacidn
o cumplimiento de las relaciones indivi-

duales o colectivas de trabajo’''. (10)

(10) DpE LA CUEVA, Mario, "Derecho Mexicano del Trabajo', To-
mo Segundo, Octava Edicidén, Editorial PorrGa, M xico
1959, pag. 729.
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Para Bayé6n Chacén y Pérez Botija, el conflicto de traba-
jo puede definirse como:

""La alteracién de la normalidad de las re-
laciones juridicas entre un empresario,

o un grupo de empresarios y un trabajador
de una asociacién o grupo de trabajadores,
con motivo de la aplicacién o interpreta-
cién o intento de modificacién de los con
tratos de trabajo o de las normas que lo
regulan', (1l1)

Ernesto Krotoschin nos di una definicién mas amplia al

decirnos:

""Las controversias de cualquier clase que
nacen de una relacién de Derecho Laboral'.
(12)

Observamos asi que doctrinalmente la mayorfa de los auto-
res y tratadistas de Derecho Laboral, coinciden en que el con
flicto de trabajo conlleva siempre una situacién de ''choque"
o de '"pugna'" entre las partes de la relacién laboral, bien
sea en su aspecto individual o colectivo. Asl tenemos que el

maestro Cabanellas expresa que:

(11) BAYON CHACON - PEREZ, BOTIJA, ''Manual de Derecho del
Traba'o'". Vol. Segundo, Séptima kdicién, E it. D
Marcia Pons, Madrid, Espafa, 1967/68, pdg. 752.

(12) KROTOSCHIN, Ernesto, citado por CABANELLAS, Guillermo,
Op. Cit. pédg. 50.

0
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'""Las controversias, presiones ¢ diferen-
cias que se producen entre trabajadores
y empress ~0s se denominan generalmente
conflictos de trabajo, sean estas rela-
ciones individuales o colectivas; pues
lo que interesa para la codificacién es
que se produzca una situacién de pugna,
choque o controversia entre las partes
que son sujetos del Derecho de Trabajo

o, por lo menos, en relacién a una de
ellas". (13)

El concepto transcrito emitido por Cabanellas se ve refor
zado por tratadistas como Pérez Botija que indica que cuando
se habla de conflictos laborales se alude a toda la serie de
fricciones que son susceptibles de producirse en las relacio
nes de trabajo. Bay6én Chacén expresa que en el conflicto la-
boral se da una situacién de oposicién entre las personas o
grupos, respecto de un problema concreto, con fuerza suficien
te para poder provocar un cambio de esa armonfia en la norma-
lidad de las relaciones habituales. Para Castorena, el voca-
blo conflicto cuya acepcién de chgque, de combate, resulta in
negable, ha tomado definitivamente, en el Derecho Industrial,
carta de naturalizacién, para expresar, dentro de él1 lo que

en Derecho comGn se llama pleito. (14)

(13) CABANELLAS, Guillermo, 'Derecho de los Conflictos Labo-
rales'", Bibliografia Omeba, Buenos Aires, 196 , pag.51

(1l4) Citados por CABANELLAS, Guillermo, Ob.Cit, pédgs.50 y 51,
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De ahi que para todos los tratadistas mencionados, el con
flicto de trabajo se caracterice por esa situacién de pugna,
choque o controversia que emerge por inaplicacién o violacién
de normas legales o convencionales de alguna de las partes
O por otras situaciones como la ruptura de la misma relacién
o la oposicién de intereses.

Ya hemos visto la significacién del conflicto desde el
punto de vista de su etimologfa. Nos corresponde ahora pre-
cisar una nocién o concepto del mismo. Sin embargo, para lo-
grarlo es menester atenerse a una definicién del Derecho del
Trabajo. En tal sentido tomaremos como base la definicién
del Derecho del Trabajo que nos di el Dr. Martans, cuando ex-
presa que siguiendo de cerca el profesor y tratadista chileno
Francisco Walker Linares nos dice que:

"E1l derecho del trabajo es el conjunto
de normas, principios, teorias y le-
yes, destinadas a regular las relacio
nes de trabajo entre empleadoresytra
bajadores en el plano individual y en
el colectivo, con el fin de proteger
y mejorar las condiciones sociales y
econémicas de los trabajadores de to-
da indole'. (L5)

Si bien, en nuesfra opinién ésta no sea quizéds la defi-

nicién m4s completa, si contiene los elementos esenciales de

(15) MARTANS, César A., "Derecho del Traba'o Sintesis de
la Le islacién Labora Panamena . Vo . I, Panamid 1980
pags. 16 y 17.
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las relaciones laborales (individuales o colectivas) que de-
ben darse como presupuesto para que pueda darse un conflicto
de trabajo. En otras palabras, para que pueda surgir un con-
flicto laboral es indispensable la existencia de la relacién
laboral, sea ésta de naturaleza individual o sea de caréicter
colectivo. Luego, desde el momento en que la mencionada re-
lacién se altera o se extingue, surge inmediatamente el con-
flicto.
El ilustre tratadista espafiol MANUEL ALONSO GARCLA, nos

da la siguiente definicién del conflicto de trabajo:

"Podemos, pues, intentar una conceptua-
ci6én del conflicto de trabajo, definien
dolo como toda situacién jurfidica que
se produce a consecuencia de la altera
cién ocasionada en el desarrollo o en
la extincién de una relacién juridica
laboral, y que se plantea entre los su
jetos de la misma, o entre las partes

de un convenio colectivo'. (16)

Con relacién a la definicién transcrita, estamos plena-
mente de acuerdo en que la alteracidén se ocasiona tanto den
tro del desarrolio de la relacién laboral existente como al
momento de la extincién de la misma. Asf{ mismo, considera-
mos que la alteracién se da Gnica y exclusivamente entre los

sujetos de la relacién laboral. De lo que no estamos muy -~

(16) ALONSO GARCIA, Manuel, "Derecho Procesal del Traba o",
Tomo I, (conflicto colectivo Librerfa Bosc Barcelo-
na 1963, pig. 24.
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convencidos es de que el conflicto de trabajo se circunscriba
a los sujetos de una convencién colectiva, ya que son frecuen
tes los conflictos de naturaleza colectiva que se dan por pe-
ticiones de los trabajadores o sindicatos en cuanto a la pre-
tensién de obtener mejores condiciones sociales o econbmicas
o bien, por razén de procurar la celebracién de una conven-
cién colectiva. En otras palabras, existen conflictos labo-
rales que se dan entre las partes de la relacién, antes de
ser sujetos de una convencién colectiva. Desde este punto de
vista, consideramos que la definicién de Alonso Garcia peca
de ser restrictiva.

Resumiendo todo lo anterior y con la finalidad de dejar
claro el concepto del conflicto de trabajo, es menester que
expongamos de manera breve y concreta, las situaciones confi-
gurativas de las mismas, las cuales nos permitimos enumerar
de la siguiente manera:

1. Para que surja un conflicto de trabajo, debe existir

previamente una relacién laboral de tipo individual

o0 de indole colectiva.

2. Desde el momento en que una de las partes incumple
con una disposicién legal, contractual, reglamenta-
L ]

o convencional, surge el conflicto o al menos se en-

cuentra en estado latente,

3. Cuando uno de los sujetos plantea una situacién, in-

dividual o colectiva, que tienda a la modificacién
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de las relaciones laborales, bien sea, por nuevas pre
tensiones dirigidas a obtener mejoras de carlcter so-
cial o econémico 6 de condiciones de trabajo que tien
dan a modificar los contratos individuales de trabajo,
el Reglamento Interno, la Convencién Colectiva 6 cuan
do las mismas tengan por finalidad producir condicio-
nes no previstas ni existentes y ello conlleve la opo-
sicién de la otra parte de la relacién, se produce

la controversia laboral.

Estas situaciones son, a nuestro juicio, las caracteris-
ticas propias que engendran el conflicto de trabajo y cuyos
resultados se van a dilucidar posteriormente a través de los
distintos medios judiciales o extrajudiciales de solucién,
lo cual serd tema de nuestro prdéximo capftulo.

Por ahora, nos basta con haber encuadrado un concepto cla
ro de lo que son los conflictos de trabajo y de los elementos
que lo configuran. Sin embargo, vamos a procurar una mayor
precisién en torno al tipo de conflicto que nos interesa que
es el colectivo y para ello es menester recurrir a la clasi-

ficacién de los conflictos, tema que abordaremos de inmediato.
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C. CLASIFICACION DE LOS CONFLICTOS LABORALES

Resultarfa estéril para nuestro trabajo hacer un cuadro
esquemdtico acerca de la clasificacién doctrinal de los con-
flictos de trabajo, ya que los mismos resultan tan numerosos
que la sola clasificacién podrfia ser motivo de una tesis.

A éste respecto, nos dice Manuel Alonso Garcia:

"Como siempre ocurre, cuando nos situamos
ante el problema de la clasificacién, los
criterios que cabe aplicar, para dibujar
un cuadro de los diversos tipos de con -
flictos laborales, son numerosos. Acep-
tando los mds cominmente admitidos, aqué
llos que por su denominacién y alcance
han logrado un mayor grado de generaliza

cién, podemos dividirlos en la forma si-

guiente:
a) Por su naturaleza
a) Individuales

b) Colectivos

b) Por la pretensidén que encierran:
a) Juridicos - 0 de aplicacién del Derecho
b) De intereses o econdémicos - o de revi-

sién dei Derecho

c) Por su significacién
a) Estrictamente laborales--propios
b) No estrictamente laborales--impropios
(17)

“(17) ALONSO GARCIA, Manuel, Ob., cit. pag.33
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De la misma manera se manifiesta Cabanellas, cuando expo
ne que:

""La Clasificacién que de los conflictos la-
borales puede hacerse resulta casi ilimi-
tada. Son tantos los matices, que la di-
ficultad para establecer un cuadro general
parece insuperable. Siendo tan numerosas
las formas de accién directa que emplean
los trabajadores, resulta muy dfficil lle
gar a formular un cuadro completo en rela
cién tanto con los conflictos de trabajo

como son las huelgas.'" (18)

Lo importante para nuestro estudio es establecer qué son
los conflictos colectivos de trabajo porque el sistema del
arbitraje como solucién, es precisamente para éste tipo de
conflicto. En éste aspecto, s6lo nos limitaremos a recoger
una sola clasificacién de los conflictos de trabajo: a) In-
dividuales y b) Colectivos. En esta clasificacién coinciden

los autores.

a) Conflictos Individuales Colectivos.

Primero separaremos el concepto de unos y otros para lue-
go adentrarnos en la propia clasificacién de los conflictos
colectivos de trabajo.

En términos generales, la doctrina se inclina por esta-
blecer como concepto de distincién entre los conflictos indi-

viduales y los colectivos ''el interés de categoria', Esto es,

(18) CABANELLAS, Guillermo, Ob.cit. pég. 51,
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que si la controversia se limita a uno o varios individuos
con intereses particulares o si por el contrario versa sobre
el interés de grupo o colectividad, estaremos frente a un con
flicto individual o colectivo.

Para De la Cueva, el conflicto individual de trabajo es
"toda controversia sobre interpretacién o cumplimiento de los
reclamos individuales de trabajo'; mientras que caracteriza
el conflicto laboral colectivo como “la controversia de natu-
raleza econbdmica sobre creacién, modificacién, suspensibn y
supresién de las condiciones generales de trabajo y la de ca-
rdcter juridico que versa sobre el derecho a la existencia y
la libertad de los grupos profesionales o la interpretacién
genérica o aplicacién del contrato colectivo de trabajo, siem
pre que en éste Ultimo caso se afecte el interés profesional
que representan los sindicatos. (19)

Teniendo ya una nocién bésica y diferencial de los con-
flictos individuales, s6élo nos resta ensayar una definicién
de cada uno de ellos. Para nosotros, el conflicto individual
de trabajo es "'aquél que surge entre uno o mas trabajadores,
individualmente considerado, con motivo de la interpretacién
o incumplimiento de una norma legal o contractual, o por la

modificacién o extincién de la relacién laboral'.

(19) citado por CABANELLAS, Guillermo, Ob. Cit. pég. 64.
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Por otra parte, definimos el conflicto colectivo de Tra-

bajo, como '"la controversia que surge entre uno 6 mas emplea-
dores y varios trabajadores o grupos sindicales, con motivo
de la violacién o interpretacién de una norma legal o conven-
cional por razén de intereses econémicos sociales.'

Con base a esta Gltima definicién de los conflictos co-
lectivos, creemos haber insertado en la misma los elementos
que los clasifican de manera tradicial en la doctrina: a) Con
flictos colectivos juridicos o de Derecho; y b) Conflictos
colectivos econémicos o de intereses.

Habiendo definido los conflictos de trabajo individuales
y colectivos, y una vez clasificados éstos, pasaremos de inme
diato a elaborar un andlisis acerca de cada uno de los con-
flictos colectivos de trabajo, ya que los mismos constituyen
la base del tema que tratamos y es sobre ellos que se aplica-
r4 el Arbritraje que es la parte medular de nuestro estudio.

b) Conflictos Colectivos Juridicos o de Derecho

En general, la doctrina coincide en que éste tipo de con-
flictos surge como consecuencia de la divergencia entre las
partes en cuanto a la aplicacién e interpretacién de derechos
preexistentes, de naturaleza legal o de cardcter convencional
o reglamentario.

Para Dorval Lacerda, los conflictos colectivos de Derecho

"Son aquellos que versan sobre la interpre-
taciébn y la aplicacién de normales legales

o contratos colectivos preexistentes'.
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Roger Bonnard, seflala que 1los conflictos colectivos de
Derecho .
"Surgen por las demandas sobre interpreta-
cib6n y aplicacién jurfdica que derivan de
las leyes, reglamentos o cbnvenciones co-
lectivas de trabajo'. (20)

Para Alonso Garcfa, los conflictos colectivos juridicos
o de Derecho

"'Son los que actdan con una pretensién de
interpretacién, aplicacién o incumplimien
to de una norma o cliusula que ha de im -
ponerse como tal. Se basan segdn dejamos
ya consignado, en la realidad de un dere-
cho preexistente, que sirve de fundamento
a su ac+ualizacién'", (21)

Haciendo un breve anidlisis sobre los conceptos y defini-
ciones transcritas, podemos extraer como elementos caracteris
ticos del conflicto colectivo jurfidico o de Derecho, los si-
guientes:

1) Las divergencias entre las partes en esta clase de
conflictos versan sobre la violacién de derechos que
emanan de una disposicién legal reglamentaria o con-
vencional y cuya finalidad para la parte afectada es

la correcta aplicacién de la norma.

(20) Citados por CABANELLAS, Guillermo, Ob. Cit. pdg. 66.

(21) ALONSO GARCIA, Manuel, Ob. Cit, Pag, 51
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2) El Conflicto puede surgir como consecuencia de la dis
tinta interpretacién que le da cada una de las partes
del litigio a la norma legal, convencional o regla-

mentaria,

3) Se trata siempre sobre derechos y preexistentes con-
signados en la Ley, la Convencién Colectiva o el Re-

glamento Interno y que afectan de manera colectiva.

4) Podemos afiadir, aunque ésto no es muy claro en la doc
trina, que con relacién al 6rgano encargado de diri-
mir el conflicto de Derecho, recae por regla general,
en la competencia de los Tribunales de Trabajo.

Expuestos asi los elementos que constituyen los presupues

tos bédsicos para la determinacién de lc que es un conflicto
Colectivo Juridico o de Derecho, pasamos a continuacién a

los Conflictos Colectivos Econémicos o de Intereses,

c) Conflictos Colectivos Econémicos o de lntereses

La naturaleza de este tipo de conflicto radica cominmen-
te en la pretensién de establecer nuevas condiciones de tra-
bajo, sean de carédcter econdémico o de Ifndole social, Si bien
la pretensién puede consistir en la modificacién o creacién
de normas vigentes, e'llo no se basa en la aplicacién o inter
pretacién de normas legales o convencionales como en Los con

flictos colectivos Jurfdicos o de Derecho, sino en la aspira

cién de obtener condiciones econémicas y sociales superiores
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a las existentes o bien en la creacién de condiciones socio-
econémicas enteramente nuevas y no preexistentes, como seria
el caso de una primera convencién colectiva.

"Por conflictos econémicos (colectivos) entiende ARDAU-
y en general la doctrina: Zabonini, Santoro-Pasarelii- los re
lativos a la determinacién o formulacién de nuevas condicio-
nes de trabajo; o sea, no ya a la aplicacién o interpretacién
de normas legales o convencionales ya existentes, sino a la
formacién y modificacién de las condiciones de trabajo en sen
tido amplio, a través de los cuales éstos conflictos precisa-
mente se resuelven encontrando su justificacién social y su
causa juridica". (22)

tfario Deveali, por su parte, ha caracterizado el conflic-
to colectivo econémico, sefialando que en é1;

a) Ambas partes o al menos una de ellas, es
normalmente una asociacién profesional,
con personalidad jurifdica;

b) el juez ro estid 1llamado a aplicar un
precepto legal, sino a fijar la medida
del salario (y de los restantes benefi-
cios, en su caso) de acuerdo con una va
loracién en la que influyen elementos de
caricter econbmico y consideraciones de
orden sbcial;

(22) " citado por ALONSO GARCIA, Manuel, Ob. Cit. pags.53.y 54.
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c) su decisién, a pesar de ser un mandato
heter6nomo, tiene en realidad carédcter
auténomo, ya que el campo de aplicacién
de la misma es el que alcanzarfa si se

diera un acuerdo entre partes;

d) a semejanza del convenio colectivo, no
obliga Gnicamente a las personas que
realizan las tareas a que se refiere y
que estan afiliadas al Sindicato inter-
viniente en el momento de dictarse, si-
no también--singularmente en los ordena
mientos que admiten la eficacia (erga
ommes) de los convenios colectivos-- a
quienes vayan a encontrarse en dicha si

tuacidén en el futuro;

e siempre, a semejanza del convenio colec
tivo, se proyecta en el futuro, en lugar

de definir una situacidn preexistente; y

no produce los efectos de la cosa juzga-
da, pudiendo modificarse, a solicitud de
una de las partes, cuando se verifique

un cambio de situaciones tal que autori-
zarfa la modificacidén de un convenio an-

tes de su vencimiento. (23)

Resumiendo los conceptos emitidos por la doctrina y los
elementos que caracterizan el conflicto colectivo econémico
o0 de intereses, podemds concluir en que éste tipo de conflic
tos por regla general, se d4 frente a la Convencién Colecti-

va y las pretensiones o intereses de grupo se dirigen a alte

(23) Citado por ALONSO GARCIA, Manuel, Ob, Cit. pég. 54.
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rar o modificar ciertas cliusulas establecidas, manteniendo
vigentes las restantes, o buscar, por. el contrario, derogar
la convencién colectiva en su totalidad, sustituyéndola por
otra enteramente nueva,.b por Gltimo, crear toda una serie de
cldusulas por la inexistencia de una convencién colectiva an-
terior aplicable.

Lo que sf deseamos dejar en claro, es que la simple pre-
tensién o planteamiento de la pretensién de los trabajadores,
no se traduce de por si en un conflicto econémico o de intere-
ses. Es la oposicién del empleador a las pretensiones plan-
teadas lo que en efecto va a dar vida al conflicto colectivo.
De allf que no podemos compartir el criterio fijado por nues-
tro legislador al definir el conflicto colectivo econémico 6
de intereses como vamos a ver al pasar a revisar las normas
correspondientes en el ordenamiento laboral panamefio.

Considerando que se ha conceptuado claramente lo que son
los conflictos colectivos Jurfdicos o de Derecho, y los eco-
némicos o de intereses, nos corresponde ver y analizar a con-
tinuacién, si tales criterios doctrinales se encuentran reco-

gidos en nuestro ordenamiento positivo de trabajo,.
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D. LOS CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO EN LA LEGISLACION
PANAMERA
Nuestra legislacién laboral ha recogido el criterio doc-
trinal predominante, al clasificar en su articulo 417 los

conflictos colectivos, el cual reza asf:
Articulo 417:

"Los Conflictos Colectivos son de dos clases:
a) Jurfdicos o de Derecho; y

b) Econémicos o de Intereses."

En los articulos subsiguientes se define cada uno de e-
llos, pero debemos admitir que su rzdaccién '"'no es muy feliz"
como dirfia el distinguido magistrado Olmedo Sanjur. Y es que
ello es asf, porque al leer el artfculo 418, observamos que
no se ajusta plenamente ni a la realidad ni a los conceptos
de tan insignes juristas como los que hemos visto anterior-
mente. Al respecto nos expresa el mencionado articulo lo si-

guiente:

Artficulo 418:

"Conflictos Colectivos Jurfidicos o de Derecho son
los que tienen por objeto la interpretacién o a-
plicacién de unasnorma contenida en una ley, de-
creto, reglamento interno, costumbre, contrato o
convencién colectiva y que interesan a un grupo o
colectividad de trabajadores!.

(el subrayado es nuestro)
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En relacién a la parte que nos hemos permitido subrayar,
somos de opinién que tratandose de un conflicto colectivo Ju-
ridico o de Derecho, no es potestativo de los trabajadores el
interés de la adecuada interpretacién o aplicacién de la nor
ma, ya que también al empleador o empleadores también le in-
teresa la interpretacién o aplicacién de la norma legal, por-
que en ello pueden estar envueltos intereses legitimos favo-
rables o de amplio beneficio para ellos. De ahi que no com-
partamos la definicidén legal transcrita,

En relacién a los conflictos colectivos econémicos o de
intereses, nuestra codificacién laboral los define de la si-

guiente manera:

Articulo 419

"Conflictos Colectivos Econémicos o de intereses
son aquellos que tieren por objeto la celebra-
cién de una convencién colectiva de trabajo y
los que de cualquier otra manera expresan inte-
reses colectivos de naturaleza econémico-scocial

o reivindicativa',

Lo primero que salta a la vista es que la definicién que
hace nuestra legislacién de lo que es el conflicto econémico
o de intereses, cuando incluye ue son L s ue tienen
ob'eto la celebracién de una convencién colectiva de trabao"
Admitir tal definicién es atentar contra todos los principios
esbozados en torno al concepto de lo que es en si un conflic-

to laboral, ya que si bien nos identificamos con el principio
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de que todo conflicto de trabajo no es otra cosa que la di-
vergencia u oposicién de las partes de la relacién laboral in
dividual o colectivamente consideradas.

Luego nos preguntamos, (Cémo es posible suponer que un
conflicto colectivo econémico de intereses tenga por objeto
necesariamente la celebracién de una negociacién colectiva?

{No es acaso necesario para ello que una de las partes
se oponga total o parcialmente a la negociacién o la conven-
cién colectiva en sf? Porque de otra manera no podemos supo-
ner la existencia de un conflicto de tal naturaleza, cuando
ni siquiera se ha producido una oposicién entre las partes.
De tal suerte que mientras no se suscite una controversia,
diferencia u oposicién para la celebracién de una convencién
colectiva, é(cémo podemos entonces hablar siquiera de la exis-
tencia de un conflicto?

A este respecto, nos referimos posteriormente en el de-
sarrollo de los capftulos subsiguientes para demostrar, que
las definiciones dadas por el Legislador Panamefio, en cuanto
a los conflictos colectivos de naturaleza Juridica o de inte-
reses, resultan tan absurdas, que requieren de un cambio in-
mediato en su redaccién para que la misma concuerde con la
realidad laboral y s€ ajuste plenamente a los conceptos doc-

trinarios.



CAPITULO I1

"' MEDIOS DE SOLUCION DE LOS CONFLICICS COLECTIVOS DE TRABAJO '
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MEDIOS DE SOLUCION DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO

El estudio de los conflictos de trabajo es sin lugar a du
das una de las partes de mayor interés del Derecho Laboral,
tal como lo hemos dejado expuesto en el capfitulo anterior,
por lo que se hace indispensable plantear los medios para so-
lucionarlos.

Dentro del Derecho Laboral se han presentado siempre y
particularmente en los Gltimos tiempos, graves y delicados
problemas, originados por la aspiracién de los trabajadores
de participar cada vez mds en los beneficios y repartos de
los bienes que surgen de la produccién y cuando los patrones
se niegan a atender éstos reclamos ya sea para solucionarlos
parcial o totalmente, aparecen los conflictos de trabajo.

Cuando se presenta el conflicto de trabajo, se hace ne-
cesaria una solucién rédpida, pero esta solucién debe hacerse
en forma satisfactoria para las partes involucradas en el con
flicto, ya que de no ser asi, traerfa peores consecuencias
que alterarian la estabilidad y paz social de la comunidad.

Los sistemas mis comunes para la solucién de los conflic-
tos de trabajo son: Pa conciliacién, la huelga y el arbitra-
je. Pero existen otros procedimientos, que aunque los trata-
distas no le dan mayor relevancia por razén de que la legis-

lacién de muchos palses no establecen obligatoria la via
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directa y mientras ésto no sea as{, el sistema pierde toda
su razén de ser como son el arreglo directo y la mediacién.
En nuestro trabajo vamos a tratar los medios de solucién de

los conflictos de trabajo en el orden siguiente:

A) El Arreglo Directo
B) La Conciliacién
C) La Huelga

D)

El Arbitraje

A. EL ARREGLO DIRECTO

El arreglo directo es el medio por el cual, las partes
involucradas en el conflicto, convienen en solucionar entre
ellas mismas el conflicto, ya sea directamente o nombrando a
uno o mis representantes para que se entiendan con los patro
nos o empresas, con el fin de exponerle sus peticiones o re-
clamaciones, tratando de llegar a un acuerdo amistoso.

El arreglo o trato directo, serfa el mids aconsejable,
pues concierne exclusivamente a las partes, sin la interven-
cién del Estado. Sin embargo, no siempre tiene éxito.

Ademds, este sistema tiene la ventaja de que pueden some-
terse indistintamente los conflictos colectivos de naturalezs
econfmica y juridica: Por todas estas ventajas, no entende-
mos por qué los autores no le dan relevancia, ya que mediante

este sistema puede lograrse un entendimiento, por lo tanto,

nos unimos a la opinién del Dr. César Martans, cuando nos
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dice;

"Casi ningtlin autor incluye el sistema de
arreglo directo como un medio de solu -
cién pacffica, lo cual nos parece inex-
plicable porque no solamente es el pri-
mer medio que se intenta, sino que tie-
ne el gran mérito de que a través de él
las partes pueden resolver el conflicto
por si mismas, sin necesidad de que in-

tervengan extrafios,
y agrega:

nos mantenemos e insistimos en nuestra
posicién, de que tal método fué ideado e
instituido con el propésito de solucionar

los conflictos colectivos”, ( 24 )

El arreglo directo se encuentra contenido en nuestro C6-
digo de Trabajo en el capitulo segundo, denominado Trato y
Arreglo Directo, del Titulo Tercero del Libro Tercero desde
el artficulo 423 al 425 de la misma exerta legal,

Tenemos asi que el Articulo 423 nos dice;

"Las organizaciones sociales de trabajado-
res pueden presentar directamente al em-
pleador o empleadores las peticiones y
quejas que estimen convenientes, antes
de iniciar los procedimientos de conci-
liacié6n de'que trata el Capitulo IV de
éste Titulo.

(24) MARTANS, César A., '"Los Conflictos Laborales y sus Me
dios Extrajudiciales So ucibén en_ erec e Tra
bajo", Bogotd, Colombia, 1967, pag.sl
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En ausencia de dichas organizaciones, los
trabajadores pueden presentar las quejas
y peticiones por medio de los comités de
empresa o delegados especialmente desig-
nados para tal efecto”.

De la lectura de éste articulo se desprende que el arre-
glo directo no esti establecido en nuestra legislacién como
un sistema obligatorio a pesar de las ventajas que ya hemos
expuesto. Por otra parte, en las convenciones colectivas se
ha establecido a manera de costumbre, introducir en las mis-
mas, cldusulas que versan sobre los sistemas de solucién de
los conflictos colectivos por vfa directa. Dentro de este
procedimiento se establecen una serie de mecanismos tendien-
tes a evitar que el conflicto salga del 4mbito de las partes.
Sin embargo, dentro de tales cldusulas se establece por regla
general, el hecho de que los trabajadores independientemente
de la via directa de solucién, podian acudir a la via conci-
liatoria siguiendo un principio del Derecho de Trabajo, que
establece que todo trabajador es libre de interponer acciones
y recursos ante autoridades competentes sin necesidad de bus-
car un arreglo directo.

El trato y arreglo directo esta configurado como para in-
ducir a las partes a un arreglo amistoso y con ello evitar
problemas mayores y de diffcil solucién. Pero aunque el arre
glo directo se pone en las convenciones colectivas, no tiene

fuerza legal ya que el articulo 425 el cual transcribimos a
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continuacién, se encarga de restarle al trato directo esa
fuerza legal.
Artfculo 425

"Para iniciar el procedimiento de concilia-~
cién no es necesario que las partes recu-

rran primero, al trato directo'.

No obstante, que en la practica se inserta la via del a-
rreglo directo en las convenciones colectivas, los trabajado-
res o sindicato solo lo utilizan cuando la controversia no
reviste mayor importancia. Asi mismo, la experiencia demues
tra que cuando el conflicto reviste gran interés para el Sin
dicato, desconocen el contenido de la norma convencional y
se van directamente a la via administrativa de la concilia-
cién, arguyendo para ello lo dispuesto en el Articulo 425.

En nuestra opinién, serfa adecuado reformar o mejor dicho
adicionar al artficulo 425 la siguiente expresién: ''Salvo que
se haya pactado lo contrario en la Convencién Colectiva".
Esta adicidén seria menos radical que llevar la via directa a
través del sistema obligatorio, lo cual para nosotros seria
lo ideal. Pero con el propésito de no pecar de intransigen-
tes y radicales, nos inclinamos al menos por la sugerencia

planteada.
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B. LA CONCILIACION

a) Conce
La conciliacién ha sido reconocida por casi todos los tra
tadistas, como uno de los medios mis eficaces para la solu -

cién de los conflictos de trabajo.

1

Conciliacién es accién o efecto de conciliar ", y con-

"

ciliar quiere decir componer y ajustar los animos de los

que estaban opuestos entre si ', segdn el Diccionario de 1la
Real Academia Espafiola.

El acto de conciliar como lo expresa el diccionario de
Derecho Privado, ''es la comparescencia de los interesados an-
te el respectivo funcionario conciliador con el propésito de
obtener un acuerdo amistoso, evitando la iniciacién del liti-
gio que uno proyectare o que prosiga el apresuramiento, pro-
ducido". ( 25 )

Trueba Urbina define la conciliacién de la siguiente ma-

nera:

, +Entendemos por conciliacién, los actos
de las partes que por sf mismos o con in
tervencién del 6rgano jurisdiccional del
Estado, previenen un conflicto mediante
arreglo amistoso, que no lesionan el de-
recho social, consagrado por las leyes

( 25) Diccionario de Derecho Privado, Tomo LI, pig.165.
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de proteccién y auxilio de los trabaja-
dores'", (26 )

Cabanellas expresa que la Conciliacién:

"No es en realidad un juicio, sino un
acto y el resultado puede ser negativo
o positivo. En el primer caso, las
partes se avienen, en el segundo, que-
daridn en libertad para iniciar las ac-

ciones que le correspondan!. ( 27 )

Los conceptos emitidos por los insignes juristas precita-
dos, nos dan un enfoque de la conciliacién que, a nuestro jui
cio, es mids bien aplicable a los conflictos individuales.

Buscando en la doctrina un concepto de la Conciliacién
que se dirija a su aplicacién en los conflictos colectivos de
trabajo, encontramos que Ricardo De La Hoz Tirado sostiene

con mucho acierto que:

"..La conciliacién se manifiesta como un
peculiar organismo de establecimiento

de nuevas condiciones de trabajo, propia
mente de promocién de convenciones colec
tivas, que no tiene naturaleza jurisdic-

cional, pues no tiende a interpretar al

derecho, ni las normas sino, que le co-

rresponde equilibrar y ponderar los in-

( 26) TRUEBA URBINA, Alberto, 'Nuevo Derecho Procesal del
Trabajo', Teorfa Integral, E 1itoria Porrda, S.A.
75, p4g. 190.

( 27) CABANELLAS, Guillermo, '"Diccionario de Derecho Usual'
Tomo I, Edit.Heliasta S.K.L., Buenos Aires, 1972,
pag. 449.
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tereses contrapuestos de las partes, lo

que hace que sus resultados no tengan

caracter decisivo de una sentencia.."

( 28 )

Como observamos, el objeto principal de la conciliacién
es procurar la aveniencia de las partes recurriendo a un ter-
cerollamado conciliador, que estudia el problema en todos sus
aspectos y propone a las partes, férmulas de solucidén que
ellas puedan aceptar o rechazar libremente. Esta libertad
las lleva a las siguientes situaciones: A arreglar la con-
troversia por ellas mismas, a aceptar las soluciones del con-
ciliador o en Gltimo caso a iniciar las acciones que corres-
pondan, ya sea a través de los acostumbradcs medios de pre-
sién o bien por todos aquellos procedimientos que ofrece el
Derecho del Trabajo.

La Conciliacién al decir de Guasp:

""Hace la referencia a la creacién de un
ambiente de un espiritu de concordia
se crea para la resolucién del conflic
to planteado entre las partes, que es
obra de una intervencién humana dirigi
da a éste fin, en éste sentido, la con

ciliacién mds que resultado pacifico

t

obtenido, es el conjunto de los esfuer

Zz0s que se ponen en prédctica, para lo-

grar tal pacificacién'. ( 29 )

(28) DE LA HOZ TIRADO, Ricardo, ''Derecho Colectivo del
Traba'o'", Lima, Vol. 29 pidg. L8

(29) GUASP, Jaime, "Comentarios a la Le En uiciamien-
to €ivil", Madrad, 7, pag.
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Como bien podemos observar, el conciliador no es un juez
en su funcién conciliatoria que decide y falla; simplemente
propone soluciones a las partes ya que son éstas en Gltima
instancia las que llegando a un acuerdo, resuelven el conflic

to.

b) Re uisitos de la Conciliacién
De los conceptos vertidos en el aparte anterior podemos
extraer los siguientes requisitos de la Conciliacién:

1) El acto conciliatorio debe ser previo a la decisién

final de la controversia o de la litis,

2) La voluntad de las partes debe ser libre en el aveni-

miento conciliatorio.

3) La conciliacién debe celebrarse ante autoridad compe-

tente.

4) El acuerdo a que lleguen las partes a través de la
via conciliatoria, debe tener el caracter de cosa

juzgada.

Comentando los requisitos expuestos, cabe observar que
cuando nos referimos a que la Conciliacién debe ser previa a
la éecisién judicial o administrativa, queremos dejar en cla
ro que en cualquier estado del proceso se puede producir el
avenimiento, pero nunca después de haberse proferido el fallo
o sentencia que pone ¥in al conflicto. Por eso disentimos de
muchos autores que pretenden establecer que la Conciliacién
debe ser previa al conflicto, ya que, a nuestro juicio, no

puede darse la conciliacién si no existe el conflicto, como
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es légico suponer.

En cuanto a la voluntad de las partes, reiteramos que de-
be ser libre porque si se obtiene a través de la coaccién o
de cualquier otro vicio de la voluntad, no estarfamos frente
a un verdadero acto conciliatorio o de avenimiento. Esa Lli-
bertad de expresién de la voluntad se refiere no sé6lo a las
partes, sino también a la actitud que asuma el conciliador,
la cual no podrd contener presién o coaccién para que una o
ambas partes acepten las férmulas de arreglo por él propues-
tas.

Pasando al tercer requisito planteado, cabe la observa-
cién de que la conciliacién debe ser realizada ante la auto-
ridad competente, sea funcionario administrativo o judicial,
precisamente por los efectos jurfdicos que el avenimiento pro
duce y porque ello evita que los derechos de los trabajadores
puedan ser vulnerados.

En lo referente al dGltimo requisito, es apenas légico su-
poner que el acuerdo conciliatorio debe producir el efecto de
cosé juzgada una vez aprobada por la autoridad competente.

Y es que de no tener tal caricter, la conciliacién perderia
su razén de ser ya que las partes quedarfan en libertad de
iniciar 6 proseguir, ho obstante el acuerdo, la controversia
judicial o administrativa.

Vistos asf los requisitos de la conciliacién, pasamos a-

hora a analizarla desde el punto de vista colectivo en la le
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gislaci6n Panameifia.
¢) La Conciliacién Colectiva en la Legislacién Panamefia

1) Clasificacién

Podrfamos establecer innumerables clasificaciones pa-
ra distinguir los diversos sitemas de conciliacién que exis-
ten en razén de la obligatoriedad o no del sistema concilia-
torio, y de quién las aplique, si es el Estado, si es priva-
da o sindical, si se aplica en forma judicial, etc.

Resultarfa improductivo a nuestro trabajo aden -
trarnos en tan diversas clasificaciones que nos presenta la
doctrina, y por ende, y solamente para los efectos de dejar
planteada una clasificacién general del sistema de concilia-
cién, nos permitimos tan solo, exponer la siguiente divisién,
aceptada por la mayorfa de los tratadistas:
Conciliacién Estatal y Privada
Conciliacién Judicial y Extrajudicial
Conciliacién Convencional y Sindical

Conciliacién Voluntaria y Forzosa

b &~ W N =

Conciliacién Ipdividual y Colectiva

No es el propésito en este trabajo desarrollar el cua
dro anterior ya que a,nosotros solamente nos interesa la Gl-
tima clasificacién y en especial la conciliacién colectiva ya
que la misma representa el paso previo y necesario para la

huelga o el Arbitraje.
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Para tales efectos, vamos a remitirnos a las normas
que establece la Legislacién Laboral Panamefia respecto a la
conciliacién.

2) Presentacién, Correccidén del Plie o Planteamien
to del Conflicto Colectivo

En nuestro derecho positivo, el procedimiento de con-
ciliacién de los conflictos Colectivos de Trabajo, estd regu-
lado en el capitulo cuarto, denominado Procedimiento Concilia
torio, del Titulo Tercero, Libro Tercero del C6digo de Traba-
jo, articulos 432 al 447.

Tenemos entonces, que el articulo 432 reza asi:

"Con la presentacién del pliego de peticiones
se inician los procedimientos de conciliacién.
El funcionario ante quien se presente deber4
certificar en todos los ejemplares del pliego
el dia y la hora exactos en que fué presenta-
do, uno de los cuales devolverd a los intere-
sados''.

Esta norma nos déd a entender que ha quedado planteado
el conflicto entre los trabajadores desde el dfa en que ellos
presentaron el pliego de peticiones y que el funcionario com
petente deberid poner en todos los ejemplares el dfa y hora
en que se presentd el.documento.

Por su parte, el articulo 433, preceptda lo siguiente:

""No podra rechazarse un pliego de peticiones,
si el Director Regional o General de Trabajo

encontrare defectos en el pliego deber4 se-
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flalarlos al momento de recibirlo, a fin de
que los trabajadores los subsanen allf mis~
mo y de todo ello se levantard un acta, co-
pia autenticada de la cual se entregari a
los interesados. Si éstos declaran que de-
sean retirar el pliego para subsanar sus
defectos y presentarlo con posterioridad,
se dejard constancia de ello en el acta. En
este casoel conflicto se entenderid plantea-
do desde el momento en que se presente el

pliego en debida ftorma'.

Por la lectura de este articulo, entendemos que lo que
se pretende es proteger a los trabajadores y en ningGn momento
el Director Regional o General de Trabajo podrid rechazar el
pliego de peticiones por defectos en el documento. Si asf
fuere, se deberdn sefialar los defectos para que los trabajado
res lo arreglen ahf mismo y se levantard un acta explicando
lo sucedido. Si ellos retiran el pliego para corregir el de-
fecto, se dejard constancia por medio de un acta.

3) Notificacién del Conflicto Desi nacién del Con-

ciliador

Después de la presentacién del pliego, la Direccién
General o Regional de Trabajo, deberA notificar dentro de los
dos (2) dias siguientgs al recibo del pliego, al empleador o
empleadores acerca de la existencia del conflicto.

Para tales efectos se establece un procedimiento es-

pecial, a fin de cumplir con el requisito de la notificacién.
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Esta situacién o mecanismo de notificacién se encuadra den
tro del contenido del artficulo 435 del Cédigo de Trabajo, que
dispone lo siguiente;

Articulo 435:

“"Dentro de los dos dias siguientes al recibo
del pliego, la Direccién Regional o General
de Trabajo deberi notificar al empleador o
empleadores de la existencia del conflicto.
La notificacién se harid mediante entrega
personal, al empleador o a cualquier otra
persona que ejerza funciones de direccién o
representacién y que se encuentre en las o-
ficinas de dicho empleador, de un ejemplar
del pliego por el funcionario de trabajo, o
los interesados, o mediante publicacién de
un certificado donde conste el hecho de la
presentacién. Esta publicacién se harid por
dos dias en dos periddicos de circulacién
nacional. Las autoridades de trabajo, cuan
do hubiere varios empleadores en el conflic
to, estarédn obligadas a proporcionar copias
del plicgo a cada uno de ellos."

Una vez que se ha dado cumplimiento a la notifica-
cién de conformidad en la disposicién transcrita, se procede
a la designacién del funcionario conciliador el cual se desig
na de entre el personf‘ especializado del Ministerio de Traba
jo y Bienestar Social.

La funcién del conciliador es sumamente delicada y

de ahf que el C6digo de Trabajo ordena que tales funcionarios

deben estar preparados para esas tareas y ademis deben poseer
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una habilidad especial en los siguientes campos:

a) Derecho Laboral; b) Relaciones Humanas; y c¢) Psico-
logfa individual y colectiva. Para efectos del nombramiento
de los funcionarios conciliadores, el Ministerio de Trabajo
deber& tomar en cuenta que el mismo se haga con base a crite-
rios de idoneidad ypreferiblemente mediante concursos que de-
berd reglamentar el Ministerio de Trabajo y Bienestar Social.

Todo lo arriba expuesto, es considerado por los artf-
culos 437 y 440 los cualtes transcribimos a continuacién:

Articulo 437;

"Una vez notificado el empleador, la Direc-
cién Regional o General de Trabajo designa
rd un conciliador entre el personal espe-
cializado del Ministerio de Trabajo y Bie-

nestar Social."

Por su parte el Artfculo 440 expresa lo siguiente:

Articulo 440

"E1l funcionario conciliador debe basarse G-
nicamente en laaplicacién de técnicas y
condiciones personales apropiadas. Esta
funcién deben ejercerla funcionarios del
Departamento de Relaciones de Trabajo, pre
parados para ese tipo de tareas y que po-
sean una habilidad especial en derecho la-
boral, relaciones humanas y psicologfa in-

dividual y colectiva,

Estos funcionarios serian nombrados con ba-

se a criterios de idoneidad, preferiblemen
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te mediante concursos, cuyas bases re-
glamentari el Ministerio de Trabajo y
Bienestar Social. Una wvez expirado un
perfodo de prueba de un afio, gozarén
de estabilidad en su cargo,

Lo dispuesto en este articulo es sin
perjuicio de que en casos especiales
se designe para actuar como concilia-
dor a otro funcionario del Ministerio
de Trabajo y Bienestar Social, o que
la conciliacién sea dirigida personal
mente por alguna autoridad de dicho
Ministerio'.
4) Desarrollo y Bases del Procedimiento Conciliatorio
en Panama
En cuanto al procedimiento conciliatorio para la solucién
de los conflictos colectivos podemos resumirlo mediante la
enumeracién de los aspectos 6 etapas mds relevantes de la mis
ma y de la siguiente manera:
1. Una vez notificado el empleador del pliego presenta-
do por los trabajadores, aquel dispondr4 de un plazo de
cinco (5) dias para contestarlo. En dicha contestacién
el empleador deberd dar respuesta concreta a cada uno de
los puntos contenidos en el pliego, y debe especificar
cufdles acepta y cuédles rechaza y el porqué se opone a

uno 6 varios puntos del pliego.

Ademds el empleador deberi exponer las contrapropuestas

que estime razonables para la solucién del conflicto.
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Lo anteriormente expresado, se fundamenta en lo dispues

to por el artfculo 436 que reza asi:
Articulo 436:

'""Desde que reciba la notificacién de que
trata el articulo anterior, el empleador
dispondr4 de un plazo de cinco dfas para
contestar el pliego de peticiones. En su
contestacién debera dar respuestas a ca-
da una de las peticiones de los trabaja-
dores, especificando cudles acepta y cud
les rechaza, indicando las razones por

las cuales se opone a las mismas.

Debera también expresar el empleador las

contra ofertas que considere razonable

para resolver el conflicto, y proporcio-

nar todos los datos e in formaciones rela

tivos al negocio y a los trabajadores,

que a su juicio sean de utilidad para la

conciliacién".
2. Transcurridos los cinco (5) dfas a que se refiere el
articulo 436 del Cédigo de Trabajo, las partes tienen
siete (7) dfas hdbiles para que puedan llegar a un ave-
nimiento. Sumados los plazos en referencia tenemos que
se dan doce (12) dias hdbiles desde que se notificé el
pliego de petiociones, al tener de lo dispuesto por el
numeral primero del articulo 443. De la misma exerta

legal se infiere con toda claridad que, vencidos los do

ce dias meéncionados, se podran dar dos (2) prérrogas de
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diez (10) dias cada uno, mediante mutuo acuerdo de las

partes y con la anuencia del conciliador.

3. La conciliacién (colectiva) es obligatoria para am-
bas partes y por ende, la comparescencia a las reunio-
.
nes también resulta obligatoria para ellas, ya que la
inasistencia a las mismas pueden ser sancionadas como de
sacato. Sin embargo, para el empleador resulta mis o-
bligante su presencia en las reuniones de conciliacién
que para los trabajadores, ya que si aquellos no compa-
recieran, se podria considerar como abandono de la con-
ciliacién, lo cual acarrearfia serias consecuencias para
el empleador, tales como en caso de llegarse a una huel
ga, ésta podrifa declararse imputable al empleador con

el consiguiente pago de los salarios caidos, tal como

lo dispone el articulo 510 del C6édigo de Trabajo.

En relacién a la obligatoriedad de comparecer a las
reuniones que se celebran por via conciliatoria, el ar-
ticulo 438 expresa lo siguiente:

Articulo 438:

"Las partes estan obligadas a comparecer a
todas las reuniones a que sean citadas por
el funcionario conciliador. Las inasisten
cias podr4n sancionarse como desacato.

La renuencia del empleador a comparecer a
las citaciones se considerari para todos
los efectos previstos en este Cédigo, co-
mo abandono de la conciliacién',
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A lo anterior podemos agregar que las audiencias de con
ciliacién se realizarén cuantas veces se consideren necesa-
rias y ello incluye que las mismas se efectden, atn en horas
y dfas inhédbiles, ya que asi se lo ordena el artfculo 442 del
Cédigo de Trabajo.

En cuanto a las bases que deben regir el procedimiento
conciliatorio en Panamid, no requiere mayores comentarios ya
que la norma legal que regula tales bases resulta muy clara y
no amerita wun andlisis de la misma. A este respecto repro-
ducimos la disposicién referente que expresa lo siguiente:
Articulo 439:

"El conciliador, al reunir a las partes en
el conflicto, intentard un amigable aveni

miento sobre las siguientes bases:

1. E1 procedimiento de conciliacién debe
caracterizarse por la flexibilidad, la au
sencia de formalismos y debe ser simple

en su desarrollo.

2. Deben eliminarse las exposiciones for-
males; las declaraciones de testigos y 1la
presentacién de otras pruebas sé6lo se ad-
mitirdn cuando el conciliador las estime
convenientes para el mejor desarrollo de

la conciliecién.

3. El1 funcionario debe limitarse a actuar
como un intermediario entre las partes, a
presidir y dirigir los debates con moti-

vos de las reuniones conjuntas, desempefian
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do un papel activo en la aclaracién de

los hechos.

4. El conciliador debe examinar y ex-
plorar los posibles medios para llegar
a un entendimiento, y presentara pro-
puestas oportunas, con vista a una so-

lucién del conflicto."
5) Terminacién de la Conciliacién

Los presupuestos que se dan para la terminacién de la via
conciliatoria, por regla general, se basan en el acuerdo, ven
cimiento de los plazos, inasistencia, la no contestacién del

pliego, etc.

Nuestro ordenamiento positivo seflala de manera muy clara
y taxativa cudles son las causas que ponen fin a la concilia-
cién. En este sentido cabe remitirnos a la norma referente

que expresa:
Articulo 443:

La conciliacién termina:

1. Transcurridos doce dias hédbiles desde
que se notificé el pliego de peticiones,
de conformidad con lo dispuesto en el ar
ticulo 435, salvo que ambas partes con
la anuencia,del conciliador decidan pro-
rrogarla hasta dos veces, cada una de
ellas por un perfodo no mayor de diez
dfas habiles;

2. Cuando el empleador no conteste el -
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pliego de peticiones en el plazo que sefia-
la el articulo 436, o cuando. se retire de
la conciliacién o que se muestre renuente

a comparecer a las citaciones;

3. Cuando antes de transcurrido el plazo

de que trata el ordinal 1°de este artfculo
o su prdrroga, ambas partes, con la anuen-
cia del conciliador, manifiesten su inten-
cién de dar por terminada la conciliacién;

4, Cuando las partes lleguen a un arreglo

0 convengan en ir al arbitraje.

En el supuesto de no llegarse a un acuerdo debera presen-
tarse un informe del conciliador que resuma la posicién de las
partes del conflicto y que indique asi mismo, cudles son los
aspectos que no se han podido resolver expresando también qué
f6rmulas se estiman conducentes para la solucién total del
conflicto. Lo expresado se fundamenta en lo dispuesto por los

artfculos 444 y 445 que indican lo siguiente:

Articulo 444:

"Cuando no se hubiere llegado a un arreglo,
el conciliador presentari un informe con
la exposicién de los hechos a la Direccién
Regional o General de Trabajo, haciendo
constar en qué medida se ha podido llegar
a un acuerdo y cuiles son, a su juicio,

las cuestiones que contindGan en conflicto."

Artfculo 445:

"Con vista en el informe de que trata el
artfculo anterior, la Direccién Regional
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o General de Trabajo notificar4d a las par-
tes las férmulas que estime convenientes

para llegar a una solucién del conflicto."

Vencido los plazos que sefiala el artfculo 443 en sus nu-
merales 17 27 y 3°sin que exista el avenimiento de las partes
en conflicto, concluye la etapa conciliatoria y empieza a co-
rrer el término para la huelga o el arbitraje. Al respecto

cabe mencionar los articulos 446 y 447 que expresan lo siguien
te:

Articulo 446

"Vencido el plazo previsto en el ordinal
1? del articulo 443, o desde el dia si-
guiente a aquél en que la conciliacién
termina segin los ordinales 2°y 3°del
mismo artfculo, empezarid a correr el -
plazo de que disponen los trabajadores
para ir a la huelga. "

Articulo 447:

"No dan lugar a la nulidad del procedi-
miento la mora o la omisién en practi-
car alguna diligencia prevista en este
Capfitulo, la prolongacién del procedi-
miento de conciliacién por un tiempo ma_
yor del que sefiala el articulo 443, o
la terminaeién de la conciliacién por
vencimiento del término legal o de pré-
rroga, sin haberse completado todas las
diligencias correspondientes, o la rea-

lizacibén defectuosas de las mismas. Ven
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cido el término correspondiente, las
partes pueden gbandonar la .concilia-
cién sin necesidad de oyxden, autori-

zacién ni declaracién previa.

Lo dispuesto en este articulo es gin
perjuicio de las sanciones que corres

ponda imponer al funcionario por su

mora, omisién o negligencia.

Conclufdo asf el sistema conciliatorio colectivo estable-
cido en nuestro derecho positivo como via previa de solucién
de los conflictos colectivos, pasamos ahora a abordar, aunque
de manera superficial, los aspectos sobresalientes de la huel
ga como una via de solucién que conlleva presién, pero que no
deja por ello de ser un sistema de solucién de los conflictos

colectivos de trabajo.

C. LA HUELGA

a) Nocién y Generalidades Histéricas de la Huel a

Como el arreglo directo y la conciliacién, la huelga es
otro de los medios para solucionar los conflictos colectivos
de trabajo.

La huelga es el medio de lucha que utilizan los trabaja-
dores contra sus patrones o empleadores con el fin de obtener
por la fuerza sus pretensiones, las cuales les han sido nega-
das por los medios pacfificos como son el arreglo directo y la

conciliacioén.
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La huelga ha experimentado una serie de evoluciones desde
su nacimiento como movimiento de hecho en que fue totalmente
combatido, convirtiéndose en delito y sancionada por las nor-
mas del Cédigo Penal Francés, pasando después a un estado de
tolerancia, para llegar finalmente a convertirse en un Dere-
cho de carécter constitucional.

Sobre la huelga se ha escrito tanto, que son muchos los
tratadistas que le han dedicado parte de su obra a esta figu-
ra. Nosotros no trataremos de profundizar el tema sino que
solamente nos interesa dar un panorama muy breve sobre lo que
nosotros entendemos por la huelga.

En sentido amplio, podemos decir que la huelga no es més
que un medio de lucha colectivo que utilizan los trabajadores
para lograr sus aspiraciones laborales.

En sentido restringido, podemos concretar la nocién de
huelga en el cese de actividades por parte de los trabajado-
res de una o varias empresas, con el objeto de mejorar sus
condiciones de trabajo o de exigir el cumplimiento de normas
que regulan el trabajo colectivo.

Las huelgas surgen primeramente como un hecho de las rela
ciones de trabajo entre patronos y trabajadores cuando ese me
dio de presién tiene ;or objeto lograr las aspiraciones labo-
rales, sociales y econdémicas de los trabajadores.

A través de la historia del Derecho del Trabajo de las di

ferentes posiciones que han asumido los tratadistas, podemos
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afirmar que la huelga ha pasado por tres momentos, que han
sido sefialadas en la historia por contecimientos importantes.

En los afios de la Revolucién Franceéa; la Ley Le Chapelier,

- fué la mayor enemiga de la huelga, ya que era considerada
como un hecho ilfcito con sanciones penales y para ello se
esgrimfia como argumento que la huelga, atentaba contra la paz
social, el ovden Pdblico y contra el principio sagrado esta-
tal de la expansién industrial.

Ctro momento fué su tolerancia cuando se suprimieron los
delitos de coalicién, asociacién y huelga, haciendo de ésta
Ultima una situacién de hecho, no sancionable-penalmente, pe-
ro tampoco sin ninguna proteccién legal, pesando mis tarde a
otra etapa, que fué su elevacién a un Derecho constitucional.

Pero aln asi después de todos éstos pasos por los que ha
pasado la huelga, hay paises que aldn no han reconocido el De-
recho a Huelga a los trabajadores, ya que en muchos paises es
prohibida la huelga, convirtiéndose en un acto ilfcito, como
en las legislaciones de Rusia, Hungria, Rumania, Checoeslova-
quia, China Comunista, Bulgaria, etec.

Otras legislaciones en cambio limitan la prohibicién a
ciertos grupos de trabajadores, como los de los llamados ser-
vicios publicos, cuyafinterrupcién causarfa graves perjuicios
a la comunidad. Esta prohibicién parcial la tienen Estados
Unidos, Inglaterra, Japén, Brasil, Béléica, Colombia, Perd,

etc.
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En Panami, aunque la huelga no est& prohibida, si se es-
tablecen ciertas restricciones en los servicios piblicos, co-

mo veremos mids adelante,
b) Definicién de la Huel a

La doctrina es casi undnime en considerar la huelga como
el abandono colectivo de trabajo, o también como la suspensién
colectiva de trabajo, etc.

Con el 4nimo de dejar mas en claro la definicién de huel-
ga, daremos algunas definiciones de destacados tratadistas
del Derecho Laboral.

Para Krotoschin, la huelga es:

"El abandono del trabajo que realizan en
comin una pluralidad de trabajadores con

un fin determinado'. ( 30 )

Pozzo define la huelga como:

"Suspensién de trabajo llevado a cabo por
una pluralidad de trabajadores con fines
de defensa de los intereses derivados del
trabajo". ( 31)

( 30 ) KROTOSCHIN, Ernesto, ''Instituto de Derecho de Traba-
%8”, Edicioges Depalma, 2da. E 1cién, Buenos Aires,
68.

( 31 ) P0ZZ0O, Juan D., '"Derecho del Traba'o', Tomo 1V, Edi-
torial Ediar, S.A., Depa ma, da. Edicién, Buenos
Aires 1951, pag. 434.
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Garcfa Manuel A., conceptia que la huelga es:

"E1l acto de perfeccién de un conflicto de
trabajo, de naturaleza colectiva y econé
mica, que consiste en la cesacién del tra
bajo llevada a cabo de manera libre y co
lectiva™. ( 32 )

Rivera Campos la considera como:

"La suspensién colectiva temporal y concer
tada del trabajo realizado por una empre-
sa o industria con el fin de buscarle el
mejoramiento de sus condiciones de vida
derivadas de la relacién o del contrato
de trabajo". ( 33)

Fara Pérez Botija, la huelga es:

"Una cesaci6bn concertada de trabajo por el
personal de una o varias empresas y con
un fin politico y social'. (. 34 )

Cabanellas define la huelga:

"Como la abstencién colectiva y concerta-
da del trabajo por los trabajadores, sea
por un grupo de ellos, por una asociacién

{ 32 ) CARCIA, Manuel A., "Curso de Derecho del Trabajo',
Editorial Ariel, 2da. E 1ci1i6n, Barce ona L 67, pag.
624,

( 33) RIVERA CAMPOS, Domingo, 'Derecho Laboral Colombiano”
Editorial Temis, Bogotd, 1974, pag. 3)5.

( 34 ) PEREZ BOTIJA, Eugenio, '"Derecho del Traba'o'" , Edito-
rial Tecnos, 6bta. Edicién, Ma rid 196 , pag. 208.
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gremial, por la mayorfa de quienes traba-
jan en una o varias empresas, con abando-
no de los lugares de trabajo, con el ob-
jeto de ejercer presién sobre el patrono
o empresario a fin de obtener el reconoci
miento de una pretensién de carécter per-
sonal o con el fin de preservar, modificar
o crear nuevas condiciones de trabajo."
(35)

De todas las definiciones que hemos transcrito, la que
nos parece mds acertada y que se ajusta un poco a nuestro cri
terio es la de Cabanellas, no sélo por su amplitud sino porque
encierra un concepto que anuestro juicio es muy importante
cuando dice '"con el objeto de ejercer presién sobre el patro-
no o empresario', porque nosotros consideramos que la huelga
no es tan sélo el abandono del trabajo, sino que también es
un medio de solucidén o si se quiere de presién legal para po-
der alcanzar sus pretensiones o intereses y con ello solucio-
nar el conflicto colectivo. Sin embargo, tampoco Cabanellas
incluye expresamente en su definicién el concepto de "mecanis

o

mo "sistema" o 'via de solucién', que en realidad constitu-

ye la huelga.

( 35 ) CABANELLAS, Guillermo, 'Derecho ‘de los Conflictos Labo
rales'" , Tomo II, Bibliograffia Omeba, Buenos Aires,
1968, pag. 177.



c)

61

Definicién Legal de la Huel

El C6digo Panamefio de Trabajo nos define en su artfculo

475 la huelga de la siguiente manera:

Articulo 475:

"Huelga es el abandono temporal del traba-
jo en una o mis empresas, establecimien-
tos o negocios, acordado y ejecutado por
un grupo de cinco o més trabajadores con

arreglo a las disposiciones de este Titulo.

De la definicién transcrita podemos recoger los principa-

les elementos configurativos de la huelga, los cuales nos per

mitimos enumerar asi:

1.

La huelga es un abandono o cese de actividades de ca-
rdcter temporal. Lkl abandono de trabajo y su tempora

lidad son sus caracteristicas propias.

El cese laboral no se limita a una sola empresa o es-
tablecimiento, sino que puede darse en varios lugares
de trabajo, siempre claro estd, que los mismos sean
parte integrante de la empresa, tal como lo define
nuestro Cédigo de Trabajo.

Para que la huelga se efectie, tiene necesariamente
que pasar por dos etapas: a) el acuerdo; y b) su eje-
cucién.

El derecho dg ejercer la huelga no es potestad exclu-
siva de un sindicato, ya que también puede ser acorda
do y ejecutado por un grupo no organizado de trabaja-
dores-.

En este Gltimo caso, el nimero de trabajadores debe
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ser de cinco (5) como minimo.

5. Cuando la definicién legal de la huelga en Panami ex-
presa que la misma debe hacerse !"en arreglo a las dis
posiciones de este Titulo", se refiere al hecho de
que la huelga debe sujetarse a los siguientes requi-

sitos:

a) El conflicto colectivo debe haberse cumplido con
el procedimiento conciliador,

b) Requisito de mayorfia

¢) Finalidad

d) Aviso previo y cumplimiento de las finalidades pa

ra la adopcién del acuerdo.

La definicién legal que de la huelga de nuestro ordenamien
to positivo y que hemos comentado, no es para nosotros lo -
ideal. Esta apreciacién se basa en el hecho de que la huelga,
como ya dijimos, es una via o sistema de solucién del conflic
to colectivo y no se puede identificar ni con el conflicto mis
mo ni con sus efectos, como muchos autores pretenden estable-
cer. De ahi que, ésta inquietud la dejaremos plasmada en el
ensayo de nuestra propia definicién, al decir que la huelga
es:

"Un sistema de solucién del conflicto co-
lectivo consistente en la abstencién co-
lectiva y temporal del trabajo, concerta
da por un grupo mayoritario de trabajado
res, sindicalizados o no, con la finali-
dad de ejercer presidén sobre la empresa

O empresas, para la obtencibén o reconoci
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miento de sus pretensiones juridicas,
sociales 6 econ6micas." -

A nuestro juicio, es importante destacar como punto de
partida, que la huelga es una via de solucién del conflicto
colectivo, para evitar, la confusién o asimilacién de la huel
ga con el conflicto, 6 de éste con sus efectos. Por otra par
te, también debe recalcarse que la finalidad dltima de la huel
ga no s6lo se circunscribe a obtener nuevas condiciones colec
tivas de trabajo sino también a hacer efectivo el cumplimien-
to de las condiciones ya pactadas, bien sea, en acuerdos, pac
tos o convenciones colectivas e incluso en el cumplimiento de
las leyes y laudos arbitrales.

Aunque nuestra definicién de la huelga pueda parecer un
tanto ecléctica, consideramos que ella es mis completa que la
definicién recogida en nuestro Cédigo de Trabajo, La cual in-
cuestionablemente, requiere de una modificacién.

d) Consideraciones Personales sobre el Término de Dura-

cién de la Huel a en la Le islacién Panamefia

Como el objetivo primordial de este trabajo es abogar por
la implantacién del arbitraje obligatorio en todos los con-
flictos colectivos que se produzcan bien sea en empresas de
servicios piblicos o bien dentro de la empresa privada sin
que con ello pretendamos cercenar el derecho a huelga, consi-
deramos que ésta debe estar restringida en el tiempo. Como

nuestro Legislador incluye en nuestro ordenamiento laboral
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positivo los conceptos de huelga por tiempo definido 6 deter-
minado y la huelga por tiempo indefinido, sin decir concreta-
mente que duracién tiene el primero y que situacidn se debe
dar para terminar una huelga indefinida. Vamos a referirnos
a la norma relativa a la duracién de la huelga.

Articulo 491;

"La huelga puede declararse por tiempo in-
definido, siempre que en este caso se tra
te de una suspensién temporal y no defini
tiva del trabajo. Si no se especifica la
duracién, se entenderid que la huelga se
declara por tiempo indefinido."

Como podemos observar de la lectura del artfculo transcri
to se infiere claramente que el que la huelga sea por tiempo
definido 6 indefinido dependerd exclusivamente de los trabaja
dores. Bajo éstas circunstancias el Estado se abstiene de
intervenir para la fijacién de un plazo especifico ya que 1la
norma no sefiala concretamente un perfiodo de duracién,

Para nosotros qui estriba uno de los aspectos medulares
de este trabajo de graduacién, ya que a nuestro juicio la huel
ga si bien es un derecho sagrado de la clase trabajadora y u-
na de las grandes conquistas logradas en el siglo pasado por
la clase obrera, también debemos reiterar que la huelga en la
prostimerfa del siglo XX no se justifica su ejercicio sin res
tricciones. Por lo tanto, insistimos en que el hecho de per-

mitir la huelga por tiempo indefinido no es sino inducir a las
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partes de la relacién laboral, colectivamente hablando, a un
desangramiento y desgaste de las mismas. A este respecto ca-
be anotar que las empresas que se ven afectadas en una huelga
indefinida van mermando su produccién y los cimientos econé-
micos de la misma se van haciendo mas débiles lo cual al final
pudiera conllevar el cierre definitivo de una empresa por cau
sas econémicas con el consiguiente desempleo de un sin ntmero
de trabajadores. Ademéds tenemos que considerar que si los
mismos est&n dentro de una organizacién sindical, el sindica-
to tiene que recurrir al uso de sus escasos fondos para soste
ner esta situacién.

Es asi como se ha dado en la prdctica el caso de sindica-
tos que no solamente han agotado todos sus fondos, sino que
hasta han llegado a contraer compromisos econémicos para sub-
sidiar la huelga, compromisos a los cuales no pueden poste-
riormente hacerle frente.

Por dltimo, es védlida la observacién de que muchos sindi-
catos destinan sus fondos constitufdos normalmente por las
cuotas ordinarias y extraordinarias que aportan los afiliados
el llamado ''fondo de huelga', lo cual nos parece absurdo ya
que limita las perspectivas y la adecuada inversién de los
fondos sindicales en ;bras que representan realmente un bene-
ficio para sus afiliados y evitarfia que se desangre el sindi-
cato por el pago de salarios a trabajadores con motivo de una

huelga indefinida.
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Como lo expresamos, si bien el ejercicio del derecho a
huelga es un derecho consagrado en nuestra Constitucién en el
articulo 64, nosotros pensamos ante esta situacién que el Es-
tado como autoridad m&xima puede establecer el limite de du-
racién de la huelga, sometiéndola a un arbitraje obligatorio,
no solamente en los servicios piblicos sino en los conflictos

que el Estado determine.

D. EL ARBITRAJE

El arbitraje es una institucién jurfidica que ha constitui
do un eficaz medio de solucidén de los conflictos en materia
civil y mercantil. En el campo laboral va tomando cada dia
mayor vigencia y se hace mds indispensable su aplicacién en
los conflictos colectivos de trabajo, por razén de que éstos
inciden en el aspecto econémico y social de la clase trabaja-
dora y sus aspectos tienen, en ocasiones, grandes repercucio-
nes sobre la paz y tranquilidad de la comunidad. Y es que la
economfa de un palis descansa precisamente en esa armonia que
debe mantenerse en las relaciones entre el capital y el tra-
bajo. De alli que, cuando se ve perturbada la tranquilidad
social se hace indispensable recurrir a sistemas pacificos
como el arbitraje, mediante el cual se va a poner fin al con-
flicto sobre bases objetivas e imparciales.

Como el arbitraje constituye la parte medular del presen-

te trabajo, vamos a tratarlo con mayor profundidad en los
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préximos capitulos, no sin dejar sentada desde ahora nuestra
posicién, en el sentido de considerar el arbitraje laboral
como el remedio méds eficaz para la solucién de los conflictos

colectivos de trabajo.



CAPITULO III

"" GENERALIDANES DEL ARBITRAJE LABORAL "
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GENERALIDADES DEL ARBITRAJE LABORAL

A. CONCEPTO

Cuando existen divergencias entre las partes de una rela-
cién laboral y las mismas no han podido ser resueltas ni por
la vfa directa ni ﬁor la intervencién Estatal a través de la
conciliacién, pueden entonces las partes en conflicto someter
el mismo @ 1a decisién de un tercero que se llama "arbitro",
con la finalidad de que éste decida y resuelva la situacién
planteada. Dicho en otras palabras el arbitraje en materia
laboral constituye un medio de solucién pacifica de los con-
flictos colectivos de trabajo, mediante el cual las partes se
someten de manera voluntaria. Es obligatoria segin la legis-
lacién de cada pais para que él1 o los &rbitros le den la so-
lucién al conflicto mediante un fallo que profieren y que se
conoce como ''Laudo Arbitral' y cuyo acatamiento es obligato-
rio para las partes.

Esta nocién o concepto lo podemos reforzar con la defini-

cién de GAETE BERRIOS.

Para Gaete Berrios,

"Se entiende por arbitraje la accién de
arbitrar, es decir, de juzgar, de fa-
llar, o solucionar una cuestién contro
vertida. También se llama arbitraje

el juicio o procedimientos arbitrales
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que se siguen entre Arbitros,

El arbitraje o compromiso. en virtud del
cual las partes aceptan entregar a un
tercero la solucién de una dificultad
que hay entre ellas, comprometiéndose,
desde luego, a cumplir la sentencia que
el 4rbitro dicte." ( 36 )

"El arbitraje, sostienen BAYON y PEREZ
BOTIJA, es un juicio, es decir una so-
lucién conforme a derecho. Pero en ella
afiaden los citados tratadistas, no actda
un tribunal, sino una o varias personas
institufdas para cada caso concreto por
el consentimiento comin de las partes,

a fin d2 resolver el conflicto entre e-
llas surgido. No obstante ésto, la préc
tica del arbitraje, tanto en materia la
boral como en otros sistemas, ha llevado
a la institucién de tribunales especia-
les de arbitraje, es decir, de organis-
mos institufdos con anterioridad a que
el conflicto surja, que se encuentran co
mo a la espera, pudiéramos decir, de que

les sea sometido el indicado-.conflieto,"
( 37 )

( 36-) GAETE BERRI(S, Alfredo, 'Derecho de Traba® '" , San-
tiago de Chile, 1943, pag. 9

( 37 ) BAYON CHACON, y PEREZ BOTIJA, '"Manual de Derecho del
" Traba“'o" , Voldmen 11, Editorial e Marcial Pons,
Madrid, 196, pag. 723.
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De las definiciones transcritas podemos extraer los si-
guientes elementos:

1. Se trata de un verdadero juicio;
2. Se pone fin a un conflicto;

3. E! fallo arbitral es obligatorio para las partes.

Estos elementos conforman las notas caracteristicas que
enmarcan el arbitraje como institucién jurfdica y medio efi-
caz de soluci6én moderna a los conflictos colectivos de traba-
jo.

Con esta breve nocién o concepto del arbitraje pasamos a

su clasificacién.

B. CLASIFICACION DEL ARBITRAJE LABORAL

La doctrina laboral ha admitido comunmente dos tipos o
clases de arbitraje, el voluntario y el obligatorio. El pri-
mero consiste en el tradicional sistema arbitral del Derecho
Privado mediante el cual las partes del conflicto sometfan es
te de manera voluntaria y expontinea a la decisién de un ter-
cero.

Este sistema en el derecho laboral mantiene su vigencia
por cuanto sigue siendo o revistiendo un caracter esencial vo
luntario del sometimiento del conflicto al arbitraje. Por
otra parte, es obligatorio el sistema arbitral cuando ha sido

impuesto por el legislador y a cuyo sometimiento estan obliga
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das las partes de la controversia colectiva, como por ejemplo
cuando surge en un determinado sector de actividad, como es el
caso de los servicios pablicos. A este respecto cabe agregar
que hoy dfa son numerosas las legislaciones que han introduci
do el arbitraje obligatorio como forma de solucién en los ser
vicios pidblicos y cuya finalidad no es otra que la de evitar
la paralizacién de actividades en perjuicio de la comunidad.

Hemos hasta ahora mencionado los dos sistemas actuales de
Arbritraje Laboral. No obstante, surge el siguiente interro-
gatorio iQué sucede cuando no siendo el arbigraje obligatorio
una de las partes no desea someterse al procedimiento arbi-
tral?

Para resolver la cuestién planteada tenemos que aceptar
la presencia de un tercer sistema o del sistema ''mixto'" o como
es conocido en la doctrina Arbitraje Voluntario-Forzoso, del

cual nos referiremos posteriormente con mayor profundidad.

a) Arbitra e Laboral Voluntario

El arbitraje nacié como un medio de solucionar las dispu-
tas y someterse a él era una prerrogativa de las partes en
conflicto. Este sistema tiene antecedentes en la organizacié
-familiar de épocas muy remotas, es decir, cuando alin no se ha
bian dictados las le§es ni organizado los tribunales. De tal
suerte, ese cardcter netamente voluntario con que nacié la
institucién se ha seguido conservando en el Derecho a través

de los siglos hasta el grado de que en la actualidad en el
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campo de Lerecho Laboral, es el sistema mis comin en casi to
das las modernas Legislaciones del Trabajo, no obstante 1la
fuerte tendencia que se observa, de reemplazarlo por el obli
gatorio, o quizés por el mixto.

El arbitraje laboral voluntario fué instituido en algunos
paises a fines del pasado siglo y principio del presente. Ello
nos lo demuestran estados como Austria en donde en 1892 el
Estado de Nueva Gales del Sur estableci6 el arbitraje faculta
tivo. En ese mismo afio Francia adopté también el arbitraje
facultativo. Dinamarca en donde se creé un tribunal permanen
te de arbitraje por disposicién de una ley de 12 de Abril de
1910. En 1915 se =re6 en Noruega un tribunal de arbitraje pa
ra todo el reino. En Suecia, el prizar arbitraje data de
1906. En la década del veinte del presente siglo, varios paf
ses legislaron en materia de arbitraje entre otros pueden ci-
tarse Holanda (1923), Estados Unidos (1926), México (1927),
Portugal (1927), etc.

El arbitraje voluntario procede ordinariamente, cuando
las partes han fracasado en la solucién del conflicto, a tra-
vés del arreglo directo y de la conciliacién. La finalidad
del arbitraje es ddble, pues en primer lugar, evita la para-
lizacién de las activ}dades o suspende las huelgas si ésta se
encuentra en curso, ya que es requisito esencial para la ini-
ciacién del procedimiento arbitral, la reanudacién de las la-

bores, y en segundo, se le da solucién definitiva al conflicto
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a través de un fallo o laudo arbitral, el cual produce efec-
tos juridicos de obligatoria aceptacién para las partes.

Hay que comprender claramente; que la calificacién de 'vo
luntario'" que se le ha dado a esta clase de arbitraje radica
en el hecho de que las partes tienen la facultad o derecho de
escoger entre, someterse a &l u optar por la cesacién de la-
bores. En otras palabras, la ley pone a disposicién de las
partes dos medios de solucién: el uno consitird en el acuerdo
mutuo de sujetar la solucién del problema, a la decisién de
uno o varios terceros, llamados Arbitros; el otro en procurar
la solucién por medios de fuerza o presién, que puede ejercer
cada una de las partes. Ahora bien, de convenirse por el ar-
bitraje, automidticamente se excluye el uso de los medios de
presién, lo cual no ocurre a la inversa, puesto que aunque
una huelga se encuentre en curso, las partes continfian conser
vando su derecho de escoger el arbitraje. Pero el hecho de
que voluntariamente se contraiga el compromiso arbitral, no
quiere decir que también la decisién que se profiera puede
ser de aceptacién facultativa para las partes, pues precisa-
mente en el compromiso se estipula que las partes se obligan
a aceptar y a cumplir el fallo que emite el &rbitro o el tri-

bunal de arbitraje. =~

b) Arbitra e Laboral Obli atorio
El sistema tiene por finalidad impedir el paso legal de

medios de presiém como la huelga y el lock out. En algunos
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Estados como Australia y Nueva Zelandia, el método obligato-
rio se aplica en forma general para todos los conflictos co-
lectivos, de suerte que el uso de los medios de presién se en
cuentran tan restringidos, que casi se puede advertir su ine-
xistencia. Pero, en la mayorfa de los pafses en donde se ha
insititufdo el arbitraje obligatorio, este rige mids bien en
una forma parcial, es decir, para determinadas actividades,
tales como aquellas que forman parte de los servicios ptbli-
cos.

El arbitraje obligatorio ha sido institufdo por decisién
del Estado, el cual, obrando en beneficio del interés de toda
colectividad ha creido conveniente imponer 2a ciertos sectores
laborales la obligacién de someter los conflictos colectivos
que en ellos se originen, a la resolucién de un tribunal de
arbitraje, cuyo fallo debe ser necesariamente acatado por los
sujetos que intervengan en dichas contiendas.

Es indudable que el Estado debe tener razones de mucha
importancia para instituir un régimen de arbitraje obligato-
rio. Pueden considerar por ejemplo, que con ello se impedi-
rén las huelgas y los paros patronales y se puede lograr mis
facilmente, una reglamentacién eficaz de los salarios y de las
condiciones de empleof Quizis desee obtener esos resultados
en su propio interés, para proteger a la comunidad, o estimar
que tal procedimiento sirva a los intereses de los trabajado-

res y de los empleadores. En la misma forma, puede limitar



76

su aplicacién a a}gunpa,sectqres considerados como esencia-
les, asf como, el abastecimiento de agua, luz y gas, trans-
porte, instituciones oficiales, etc. Las interrupciones en
los sectrores mencionados, denominado comdnmente servicios pa
blicos pueden engendrar consecuencias de particular gravedad,
e inclusive poner en peligro la vida y 1la salud de la pobla-
cién; por consiguiente, si el arbitraje obligatorio permite
evitar interrupciones de trabajo en esas actividades o ramas
importantes de la economfa de un pais, es légico que dichosis
tema representard enormes ventajas para la colectividad en ge
neral. (38)

A nuestro parecer, es indudable que la institucién del
sistema arbitral ogligatorio constituye, por el contrario un

gran avance en la evolucién del Derecho del Trabajo.
c) Arbitra e Mixto o Voluntario-Forzoso

En realidad de verdad el sistema mixto o voluntario-for-
Z0SO no viene a ser sino un sistema selectivo y el cual se
instituye por regla general para favorecer a una de las par-
tes: los trabajadores. Y.es que esta solucién se fundamenta
en el principio tutelar que ha inspirado al Derecho de Tra-
bajo y en este tipo dg arbitraje,concretamente hablando, se
le otorga a la clase trabajadora una superioridad juridica pa

ra compensar la desigualdad.

(38 ) Oficina Internacional del Trabajo, 'Las Negociaciones
Colectivas', pé&g. 121 4°Ed. Ginebra, 1966.
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La superigridad juridica a la que nos referimos se da en
funcién de la prioridad que se le da a los trabajadores en
cuanto a la escogencia del sistema.

Resumiendo lo anterior, podemos decir que el sistema no
constituye una novedad jurfdica ya que su particularidad ra-
dica més bien en la circunstancia de ser voluntario para unos
(trabajadores) y forzoso u obligatorio para los otros (em-
pleadores).

El sistema actual institufdo en nuestro ordenamiento ju-
ridico responde precisamente al tercer tipo de arbitraje y lo
vemos enmarcado en los articulos 432 y siguientes del Cédigo
de Trabajo.

Si bien como ya expresamos este sistema que establece una
desigualdad juridica en favor de la clase trabajadora, noso-
tros no compartimos esta posicién de ventaja por tratarse de
confliqtos que por regla general inciden de alguna manera en
la economia del pais o Jde una comunidad. Por otro lado tam-
poco estamos de acuerdo con dicho sistema ya que consideramos
que la facultad para someter el conflicto al arbitraje debe-
rfa dérsele a las dos partes. Consideramos de esta manera que
si los empleadores tuvieran opcién para escoger el arbitraje,
se darfa esta institucién con mis frecuencia de lo que se dAa

actualmente, .
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C. EL PRQCEDIMIENTO ARBITRAL

El procedimiento arbitral varfa en las diversas legisla-
ciones pero por regla se trata de un procedimiento simple y
sumario.

Podemos distinguir tres etapas dentro del procedimiento

arbitral:
a) Etapa de iniciacién
b) Desarrollo procesal
c) Conclusién del proceso

En relacién a estas etapas del procedimiento arbitral, po
demos sintetizar su iniciacién como la etapa mediante la cual
partes de comin acuerdo expresan su voluntad de someterse al
procedimiento o una de las partes (trabajadores) opta por el
proceso arbitral y la otra (empleadores)se adhiere obligatcria
mente. Esto se notifica a las autoridades respectivas segin
lo establezcan las distintas legislaciones, es decir, que el
acto que da inicio al proceso arbitral es una manifestacién
de voluntad para someterse al mismo, salvo que se trate del
arbitraje obligatorio ya que en este caso el proceso se inicia
de oficio.

En cuanto al desav¥rollo procesal del arbitraje también
varia y se refiere al arbitraje voluntario, al obligatorio o
al mixto. Podfamos decir que esta etapa se inicia desde el

momento de que cada parte designa su &rbitro, desde ese mo-
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mentQ las legislaciones laboprales consagran distintos métodos
para el escogimiento de Los Aarbitros, la xecusacianr los im-
pedimentos y los requisitos de los A4rbitros dentro de esta
etapa y una vez constitufdo el tribunal establece fecha de
audiencia, para oir a las partes, conocer del conflicto y re-
cibir las pruebas de las partes de la controversia asi como
cualesquiera otras diligencias encaminadas a obtener una ade
cuada visién del conftlicto colectivo.

Finalmente, y transcurrido determinados dfas o perfodo,
el tribunal arbitral pone fin al conflicto mediante un fallo
denominado 'Laudo Arbitral', de esta manera, termina o conclu
ye la gestién de un trib;nal que por regla general ha sido
creado para resolver un conflicto colectivo concretamente.

Habiendo secfialado las tres etapas méds importantes del pro
ceso arbitral, ya veremos oportunamente como se desarrolla
siguiendo también estas tres etapas el arbitraje laboral en

la Legislacién Panamefia.

D. EL LAUDO ARBITRAL

La Sentencia o Fallo arbitral se pronuncia por los arbi-
tros a continuacién de todo Lo actuado, ajustidndose al com-
promiso o clausula compromisoria en los casos del arbitraje

voluntario o bien deber4 ajustarse a lo que dispongan las nor

mas legales o reglamentarias cuando se trata de arbitraje
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obligatorio. En todo caso es importante observar que el Lau-
do es Ley para las partes del conflicto laboral y por ende
el mismo deber4d ser acatado forzosamente por ellos.

Cabe observar también, que el laudo arbitral no puede le
sionar los derechos consagrados ﬁor la constitucién, leyes o
los mismos de la convencién colectiva.

En lo referente al contenido del fallo arbitral, Gerardo
Salazar expresa que:

"El laudo arbitral debe contener:

1. La denominacién del tribunal de arbitra-
miento que lo pronuncie, asf como el 1lu-
gar y fecha de expedicién, expresa en

letras;

2. La parte motiva o sea el fundamento del
laudo, en la cual deben constar los nom
bres y domicilio de las partes y el ob-
jeto del pleito;

3. El anadlisis de las pruebas aportadas al
proceso, conexionidndolas con las cues-
tiones por resolverse, sefialando las
disposiciones legales en que se apoya,
si fuere el caso, y las razones de jus-
ticia o equidad que constituyen los fun

damentos de la decisién;

4. La parte resolutiva, la cual se hara
con la debida separacién de pronuncia-
miento correspondiente a cada uno de los

puntos litigiosos, dando su derecho a
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cada una de las partes, todo bajo la
f6rmula administrando jusficia eﬁ
nombre de la Repiblica de Colombia y
por autoridad de la ley'". ( 39 )

Es importante anotar que el laudo también debe tomar en
consideracién ciertos requisitos que tiendan a garantizar su
efectividad y con ello a la vez asegurar no solo la confian-
za de las partes del conflicto sino garantizar a la comunidad
la efectividad e imparcialidad del sistema arbitral para que
con ello se obtenga un mayor grado de fé en que los conflic-
tos colectivos de trabajo que tanto dafio pueden hacer a la ' -
colectividad, también puedan ser resueltos a través de una
via de solucién pacifica.

De esta manera hemos visto las generalidades del sistema
de arbitraje para los conflictos colectivos de trabajo. Co-
rresponde ahora en el pr6ximo capitulo, efectuar un enfoque
juridico sobre el sistema arbitral panamefio a la luz de nues-

tro ordenamiento positivo de trabajo.

( 39 SALAZAR, Miguel Gerardo, ''Curso de Derecho Procesal
de Traba'o", Editorial Tenis, Bogotd 1963, pag.530
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" EL ARBITRAJE EN LA LEGISLACION LABORAL PANAMERA Y
00 IA SOLUCICN MAS EFICAZ '
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A. EL ARBITRAJE LABORAL EN LA LEGISLACION PANAMENA

El Arbitraje en el Cédigo de Trabajo de Panamid estd con -
tenido en el Libro Tercero, Titulo Tercero, Capitulo VI, -
Artfculos 452 y 474 inclusive.

Pasamos entonces a hacer un anédlisis Juridico de las nor-
mas que comprenden el Arbitraje en nuestro Derecho Positivo
en el mismo orden en que se da el procedimiento arbitral pa-
namefio y partiendo de la clasificacién del arbitraje en nues-

tro pais.

a) Clasificacién del Arbitraje

El artfculo 452 es el punto de partida de la clasificacién
del Arbitraje, el cual ha sido modificado en dos ocasiones y
vamos a transcribirlo efectuando al final el andlisis corres-
pondiente por considerarlo de gran importancia,

Texto inicial del articulo 452 recogido por el Cédigo de
Trabajo de 1972.

Articulo 452:

"Conclufdos los procedimientos de concilia-
cién, el conflicto colectivo se someter4
total o parcialmente en arbitraje en cual-
quiera de los siguientes casos;

1l.- Si ambas partes acuerdan someterse al
arbitraje;

2.- Si los trabajadores, antes o durante la

huelga, solicitan el arbitraje a la Di-



reccién Regional o General de Trahajo,

El arbitraje s6lo procede tratdndose
de conflictos econémicos o de intere-

ses ‘Vl

Texto del articulo 452 tal como fué modificado por

articulo 112, de la Ley 95 de 1976,
Artficulo 452:

"Conclufdos los procedimientos de concilia
cidén, el conflicto colectivo se someterd
total o parcialmente a arbitraje en cual-

quiera de los siguientes casos:

1.- Si ambas partes acuerdan someterse al
arbitraje;

2.- Si los trabajadores, antes o durante
la huelga solicitan el arbitraje a la
Direccién Regional o General de Trabajo;

3.~ Si el conflicto colectivo se produce

dentro de una empresa de sexrvicio pabli
co, segln la definicién del articulo 486
de este C6digo; o cuando existan graves
perturbaciones econfémicas nacionales o
regionales. En estos casos, correspon-
de a la Direccién Regional o General de
Trabajo, decidir el sometimiento de la
huelga a arbitraje después que ésta co-
mience,*pudiendo cualquiera de las par-
tes apelar tal decisién ante el Minis-
tro de Ramo, recurso que se concederi
en el efecto devolutivo y que seri de-

cidido sin intervencién de las partes



Texto del articulo 452 segin ha sido subrogado por el

por dicho Ministro. Compete a la
Direccién Regional o General de
Trabajo, asi como al Ministro res
pectivo en apelacién, la califica
cién relativa a la existencia de

grave perturbacién econémica,"

artficulo 9° de la Ley 8°de 1981.

Articulo 452;

“"Concluidos. los procedimientos de con

eiliacién, el conflicto colectivo se

ra sometido total o parcialmente a

arbitraje en cualesquiera de los si-

guientes casos:

1.-

Las

ante el Ministro de Trabajo y Bienestar

Si ambas partes acuerdan someterse
al arbitraje;

Si los trabajadores, antes o duran
te la huelga, solicitan el arbitra
je a la Direccién Regional o Gene-
ral de Trabajo; y

Si el conflicto colectivo se produ
ce. en una empresa de servicio pa-

blico, seglin la definicién del ar-
tfculo 486 de este Cédigo, En es-

te caso, la Direccién Regional o

General de Trabajo decidir& someter

la huelga a arbitraje, después que
haya comenzado.

partes podrén apelar la decisién

85
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Social. El recurso se concederd en efec

to devolutivo y seri decidido sin inter=-

vencién de las partes, La resolucién que

decida someter el conflicto a arbitraje,

ordenard la inmediata suspensién de la

huelga."
De la lectura del artfculo 452 con sus consiguientes mo-

dificaciones podemos sacar en claro lo siguiente;

l.- El articulo transcrito, tal y como fué recogido ini-
cialmente en nuestro Cédigo de Trabajo de 1972, resulta-
ba en extremo restrictivo, toda vez que, circunscribfa el
arbitraje Unicamente para los conflictos colectivos eco-
ndémicos o de intereses:, y no asf, para los conflictos co-
lectivos Juridicos o de Derecho. Esta limitacién nos re-
sultaba absurda ya que como hemos visto la aplicacién del
arbitraje debe darse indistintamente para ambas clases de

conflictos colectivos.

2.- Por otra parte, dicha norma no expresaba si la insti-
tucién arbitral se hacfa extensiva a los servicios pGbli-
cos y la omisién dae este hecho nos lleva a pensar que

esa no fué la intencién del Legislador Panamefio,

3.- En cuanto a la clasificacién del arbitraje, estable-
cia la norma original el arbitraje voluntario o de mutuo

acuerdo, y el voluntario-forzoso,

En este aspecto cabe advertir que las modificaciones alti
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mas al artficulo 452, han mantenido igual posicién en cuanto

a los dos sistemas o clases de arbitraje.

4.- En lo que sf ha sido vacilante nuestro Legislador es
en lo referente al arbitraje obligatorio ya que como se
observa, mediante la Ley 95, artfculo 11°, se introdujo
el sistema obligatorio para los servicios ptiblicos y tam-
bién para cualquier conflicto que se suscitara en las de-
méds actividades, aunque en este tiltimo caso se condiciona
ba el sometimiento del conflicto a las 'graves perturba-
ciones econémicas nacionales o regionales'. Tales cali-
ficaciones correspondfan al Ministerio de Trabajo, a tra-
vés de la Direccién General de Trabajo o de las Direccio-

nes Regionales,

5.- La posicién del Legislador Panamefio, varié nuevamente
al aprobarse la Ley 8°de 1981 que reformé a su vez a la

Ley 95 de 1976, y dejé el sistema obligatorio del arbitra
je, Gnicamente para los conflictos colectivos en los ser-

vicios pdblicos.

En conclusién, podemos decir sin temor a equivocarnos,
que en Panami se dan las tres clases o sistemas de arbitraje:
a) el voluntario (o de mutuo acuerdo); b) el voluntario-forzg
so (o mixto); y c) el obligatorio. Sin embargo, valga la
aclaracién de que la obligatoriedad del arbitraje en nuestro

ordenamiento laboral, s6lo se aplica actualmente a los servi
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cios pablicos.

b) ' Com romiso Arbitral

Nuestra Legislacién ha mantenido el sistema Yoluntario en
el cual las partes involucradas en el conflicto; de mutuo a-
cuerdo pueden contraer el compromiso de someterse al arbitra-
je con relacién a la forma de cémo celebrar el compromiso ar-
bitral. El C6digo de Trabajo de Panamé establece los siguien

tes requisitos:

1.- E1 compromiso deberid celebrarse por escrito y se sus-
cribira por triplicado.
2.~ Este compromiso deberi ser firmado por ambas partes.

3.- También deberi ser firmado por el funcionario conci-

liador.

4.- Cada una de las partes deberd conservar un ejemplar
del compromiso y el tercero reposari en los archivos

del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social,

Todo lo anterior se deduce claramente de lo dispuesto por
el articulo 468 del Cé6digo de Trabajo, cuyo texto es el si-
guiente:

Articulo 468:

"El compromiso para ir al arhitraje se
suscribira por triplicado, y ademds de
la firma de las partes llevari la del
funcionario conciliador. Cada parte
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conservari un ejemplar del compromiso
y. el tercero se archivard en el Minis

terio de Trabajo y Bienestar Social,"
En cuanto a la validez del compromiso arbitral, nuestro

ordenamiento laboral positivo establece lo siguiente:

1.- E1 compromiso arbitral solo es vidlido si se suscribe

dentro del procedimiento arbitral,

2.- También es vilido si se suscribe después de conclufdo
el procedimiento conciliatorio, pero siempre y cuan-

do estuviere corriendo, todavfa, el plazo de la huel
ga.

3.- La validez también se da si se suscribe, dentro del

perfodo de la huelga para ponerle fin a la misma.

Lo anterior nos indica que si el compromiso arbitral no
sigue el procedimiento indicado y se efectda en forma distin-
ta a lo expuesto anteriormente, entonces no serid valido y pa-
ra ello nos fundamentamos en el articulo 469 cuyo texto reza
asi:

Artfculo 469:

"E1l compromiso solo seréd vilido si se
suscribe dentro o después de conc1u£
do un procéhimiento de conciliacién;
siempre que este Gltimo caso estuvie
re corriendo todavia el plazo para de
clarar la huelga o que el compromiso

se suscriba para poner término a la
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misma,"
c) gggggﬁicién del Tribunal

Una vez aceptado. el arbitraje, dentro de los dos dias si-
guientes a la notificacién, cada una de las partes nombrari
un arbitro de listas que anualmente son confeccionadas por
los Directores Regionales y la Direccién General de Trabajo.
Estas listas se hacen previa consulta con los empleadores y
los trabajadores ya que ellos son los que sugieren las perso-
nas que deben formar la lista respectiva,

Si las partes no llegan a acuerdo de nombrar los &rbitros
de éstas listas, entonces cada parte lo nombrari libremente.
Una vez nombrados los 4rbitros, éstos se reunirin para nom-
brar un tercer 4rbitro que actuard como Presidente del Tribu-
nal. Si no se ponen de acuerdo en nombrar éste dltimo, enton
ces el Ministerio de Trabajo lo nombrard, el cual podri ser
inclusive, un funcionario del Ministerio que no haya partici-
pado en las conciliaciones.

Todo lo expuesto esti consagrado en los artficulos 453,454
y 455 que transcribimos a continuacién:

Articulo 453:

"Dentro de los dos dias siguientes a la
notificacién del acuerdo o de la soli-
citud de que trata el articulo anterior
cada una de las partes designari un 4r-

bitro."
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Articulo 454:

'"Los arbitros se designarén: por cada par-
te, de sendas listas que anualmente con-
feccionard cada Director Regional y la
Direccién General de Trabajo, previa con
sulta con los empleadores y las organiza
ciones de trabajadores, quienes sugerirén
las personas que deben formar la lista

respectiva.

Cada lista constari de no menos de cinco
ni m4s de quince personas. Una vez acep
tada su inclusién en la lista, no podri
rechazarse la designacién como &arbitro,
salvo excusa legal, y bajo pena de desa-

cato."

Articulo £455:

"Si por cualquier causa no fuere posible
designar los &rbitros de las listas co-
rrespondientes, cada parte designarid 1i

bremente un 4rbitro.

Si vencido elplazo para designar el &rbi
tro, cualquiera de las partes no lo hu-

biere hecho, la Direccién Regional o Ge-
neral de Trabajo escogeri al azar el 4r-

bitro de la lista correspondiente.

Los &rbitrcs designados por las partes se
reunirén y escogerdn un tercer Aarbitro
que actuari como Presidente del Tribunal
de Arbitraje. Si no se pusiesen de acuer

do dentro del dfa siguiente al que tomaron
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posesién de su cargo, el Director Gene-
ral de-Trabajo designaré el tercer Ar

bitro, que podri ser un funcionario del
Ministerio de Trabajo y Bienestar Social
que no hubiere participado en la conci-

liacién, o una persona idodnea,

No es necesario que el tercer 4rbitro
se escoja de las listas confeccionadas
por la Direccién Regional o General de

Trabajo,"

d) Re uisitos, Im edimentos Recusaciones de los Arbitros

Nuestro Derecho Laboral positivo establece en cuanto a los
requisitos que los Arbitros deben ser conocedores de los pro-
blemas econdémicos y sociales y que de ser posible conozcan tam
bién las condiciones de trabajo en la rama de la actividad co-
rrespondiente,

Al referirse a los impedimentos para ser Arbitro, nuestro
Legislador puntualiza cudles son éstos impedimentos:

No podrd ser 4rbitro la persona que tiene impedimentos lega-
les. Tampoco podrd serlo si ha intervenido en la etapa con-
ciliatoria representando a las partes y esta prohibicién se
extiende a trabajadores representantes, apoderados y en gene-
ral a toda persona qug ha estado ligada por cualquier vinculo
de interés o dependencia,

En cuanto a la recusacidn de los A4rbitros, nuestra legis-

lacién prevee la ﬁosibilidad de recusar a los &rbitros dentro
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del dfa siguiente de su designacién. Como este tribunal er
jerce funciones pGblicas, sus miembros deben ser por lo tan-
to imparciales y no deben estar vinculados a las partes en

forma alguna.

Lo arriba expuesto estd contenido en los articulos 456,

457, y 459,
Articulo 456:

'""No pueden ser miembros del Tribunal de
Arbitraje los que tienen impedimentos
legales o los que directa o indirecta-
mente hubieren intervenido en represen
tacién de las partes en las etapas de

trato directo o de conciliacién,

Esta prohibicién comprende a los traba
jadores, representantes, apoderados, y
en general toda persona ligada a ellos
por cualquier vinculo de interés o de-

pendencia."

Articulo 457:

""Los 4rbitros pueden ser recusados den-
tro del dia siguiente a su designacién
ante el Director Regional o General de

Trabajo.

Seran causas de recusacidn;

1l.- Tener interés directo en el conflic
to; -

2.~ Ser pariente dentro del cuarto gra-

do consaguinidad o segundo de afini
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. dad con cualquiera de los represen-
tantes o apoderados de las paxtes;

Yy

3.- Tener con las partes enemistad ma-
nifiesta por hechos determinados,

Las excusas se fundarédn en las mismas

causales."”
Articulc 459;

"Los arbitros deben ser personas que tco
nozcan los problemas econdmicos-socia-
les y especialmente, dentro de lo posi
ble, las condiciones de trabajo en la
rama de actividad correspondiente."

e) Procedimiento Arbitral

El procedimiento arbitral carece de formalidad, el &rbitro
tiene amplias facultades en cuanto a la recepcién de pruebas y
tiene también la facultad para efectuar todas las investigacio
nes necesarias, para el esclarecimiento de los hechos plantea-

dos, y para solicitar el auxilio o informe de los Tribunales

4

de Trabajo o de cualquiera otra autoridad.
Esta situacién la prescribe el articulo 460 cuyo texto di-

ce:
Articulo 460:

"El Tribunal de Arbitraje actdia sin su-
jetarse a formas legales de procedimien
to en la recepcién de las pruebas ofre-
cidas por las partes y de las que conSi
dere necesarias para la justificacién
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de los hechos. Tiene facultad para
efectuar todas las investigaciones
couducenteé al mejor esclarecimien*
to de las cuestiones planteadas y\ég
ra solicitar el auxilio o informes
de las autoridades y tribunales de
trabajo, y de cualquier otra autori
dad o funcionario,"

El tribunal arbitral funcionarid con la asistenciade todos
sus miembros eliminidndose todas las formas solemnes y simpli-
ficar el procedimiento manteniendo la igualdad de las partes
dandoles el mismo drecho para que se defiendan,

El artfculo 461 nos dice:

Articulo 461:

"E1l Tribunal Arbitral funcionari con
la asistencia indispensable de todos
los miembros. En lo que se refiere
al procedimiento eliminari las formas
solemnes, y lo simplificard mantenien
do la igualdad de las partes y garan-
tizando el derecho de defensa de las

mismas".

Nuestra Legislacién nos habla en el articulo 462 del pro-
cedimiento que se sigue una vez formado el tribunal de arbi-
traje. Después de dos dfas de posesionado el tercer &4rbitro,
se le sefialard al tribunal la hora para oir a las partes y en
terarse de los detalles del conflicto y recibir las pruebas

que estime convenientes, EIl Director Regional o General de
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Trabajo har4 entrega de toda la documentacién sobre el resul-
tado del procedimiento conciliatorio.

A continuacién transcribimos el artficulo 462, que nos sir
ve de base a nuestro comentario:

Articulo 462:

"Dentro de los dos dias siguientes a la
toma de posesién del tercer 4rbitro,
el Tribunal sefialari hora para ofr a
las partes, enterarse de los detalles
del conflicto y recibir las pruebas
que crea convenientes. El Director
Regional o General de Trabajo entrega-
rd al Tribunal todos los antecedentes,
diligencias e informes sobre el resul

tado del procedimiento conciliatorio,"

f) " El Laudo Arbitral

Como todos sabemos el laudo arbitral es el fallo que pro-
nuncian los Arbitros. Es una verdadera resolucién judicial
ya que produce los mismos efectos y obliga a las partes a so-
meterse al fallo o sentencia,

El incumplimiento de un laudo d& pie para reclamo median-
te un proceso ejecutivo de trabajo abreviado sin perjuicio del
Derecho de Huelga.

En cuanto al contenido del laudo y el plazo de duracién

del mismo, en relacién al primer aspecto. el laudo arbitral

puede comprender el contenido total o parcial de una conven-
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ci6n colectiva de trabajo. Refiriéndonos al segundo aspecto

que es el de la duracién del Laudo, las partes quedan obliga-

das a cumplirlo, sefialando como limite el tiempo miximo de 4

afios que es lo que la ley admite para la duracién de las con-
venciones colectivas, o del previsto en el compromiso si las

partes hubieran fijado uno inferior. Pero en cualquier caso,
no puede exceder el limite previsto. Fundamentamos lo ante-

rior en los artficulos 470, 471, 472 cuyos textos son del te-

nor siguiente:

Articulo 470:

"E1l laudo arbitral tiene naturaleza norma-
tiva y equivale a ley entre las partes,
para las cuales se establecen las nuevas
condiciones de trabajo. Su incumplimien
to a base legal para reclamar en proce-
so ejecutivo, abreviado o comiin de tra-
bajo, sin perjuicio del derecho de huel-

"

ga.

Articulo 471:

"E1 arbitraje puede comprender el conte-
nido total o parcial de una convenciébn

colectiva de trabajo,"

Articulo 472:

"E1 laudo arbitral obliga a las partes
por el tiempo que determine, que no po-
drd exceder del plazo maximo que se se
fiala en el artfculo 410 para las con-
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venciones colectivas, o del previsto
en el compromiso, si las partes hu-

bieren fijadc uno inferior."

g) Recursos contra el Laudo

El laudo arbitral no es suceptible de recurso alguno, sal
vo una peticién de nulidad. Dicha ﬁeticién es ﬁrocedente
cuando se resuelve sobre asunto que no fué sometido al arbi-
traje; si desmejora las condiciones de trabajo; si se falla
fuera de término; y, si el compromiso fuere nulo e ineficaz.

La petici6n de nulidad del laudo arbitral se tramitari co
mo proceso abreviado de conformidad con el articulo 991 del
Cédigo de Trabajo,

Todo lo anteriormente expuesto lo encontramos en el ar-

tfculo 473.

Articulo 473:

"E1l laudo arbitral no admite recurso al
guno, pero serd nulo en los siguientes
casos:

1.- 8i decide sobre asunto que no fué

sometido al arbitraje, pero s6lo en
la parte que constituye el exceso;

2.- Si desmejora las condiciones de tra
bajo;

3.~ Si se falla fuera de término. No
obstante, si transcurren mis de dos
dfas luego de vencido el plazo para
fallar, sin que ninguna de las par-
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tes formule objecién escrita, el
término respectivo se entenderi
prorrogado por diez dias méds, por
una sola vez, La objecién puede
formularse ante el Presidente del
Tribunal o ante el funcionario
que dirigié la conciliacidn;

4 .- Si el compromiso fuere nulo o i-

neficaz.

La peticién de nulidad del laudo arbi
tral se tramitard como proceso abre-
viado."

B. EL ARBITRAJE VERSUS LA HUELGA

Llegamos ahora al aspecto que podriamos considerar como
el punto 4lgido y agudo del tema tratado en nuestro trabajo
y es la oposicién que existe entre dos sistemas de solucién
de los conflictos colectivos: el arbitraje y la huelga,

Cuando hablamos de sistemas opuestos nos referimos natu-
ralmente al hecho de que el arbitraje elimina la posibilidad
de la huelga o la suspende si ya se estZ efectuando, Es aqut
donde cobra mayor importancia el arbitraje laboral ya que pre
cisamente lo quepersigue es una solucién sin presi6n. Cabe
entonces, plantear elssiguiente interrogante: ¢La institu-
cién del arbitraje lesiona un derecho constitucional como es
la huelga? A nuestro juicio, puede darse una contestacién

afirmativa y otra negativa. Afirmativa, por cuanto que si el
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arbitraje se instituye para impedir la pgsibilidad del ejer-
cicio de lahuelga, considerarfamos que en efecto se atenta
contra un derecho constitucional. Negativa, si por el con-
trario, se permite el ejercicio de la huelga y dentro de ella
el conflicto se somete al arbitraje'ﬁor imberio de la Ley y
por la potestad o supremacia del Estado,

Para nosotros; la posicién que mantenemcs en torno.al ar-
bitraje puede limitar la huelga en el tiempo ﬁero no impedir
su ejercicio., Por consiguiente, conceptuamos que la posicién
que adoptamos no peca de ser irracional ni radical ni atenta
contra la Constitucién, En efecto, a nuestro juicio, el ar-
bitraje s6lo debe ﬁroceder dentro del periodo de la huelga,
esto es, si no ha sido bosible que las partes se pongan de
acuerdo parair al arbitraje antes de la huelga.

Procuraremos ser mis precisos y concretos en nuestra pos-
tura, enumerando los siguientes aspectos en que nos basamos:

1.- E1 arbitraje debe constituir el medio eficaz para la

solucién de los conflictos colectivos de trabajo, en

vez de la huelga.

2.- E1 arbitraje debe proceder cuando hayan fallado el
arreglo Directo y la Conciliacién, y permitiendo que

la huelga se inicie.

3. Iniciada la huelga, deberin transcurrir quince (15)

dfas hibiles para que el Estado imﬁonga el arbitraje



101

de oficio, o de diez (10) dfas hébiles a solici-

tud de cualquiera de las partes.

Dejamos asi sentada nuestra posicién en el sentido de que
el arbitraje eliminaria laposibilidad de que la huelga se ex~
tienda en el tiempo, pero no se cercena el derecho de la huel
ga. Por otro lado, se deja planteada la posibilidad de que
el Estado intervenga a solicitud de parte, incluso de los em
pleadores, o bien de oficio, para poner fin a un conflicto y
terminar el desangramiento econfémico de las partes y la afec

tacién de terceros,

C. EL ARBITRAJE LABORAL COMO LA SOLUCION MAS EFICAZ

Después de haber efectuado un minucioso andlisis de las
normas legales que enmarcan el sistema del arbitraje en nues-
tro ordenamiento positivo laboral, y luego de dejar claramen-
te delimitada nuestra posicién y escogencia del sistema arbi
tral por encima de la huelga, solo nos resta para concluir el
presente trabajo, destacar las bondades y ventajas que ofre-
cerfa el sistema tal cual lo concebimos nosotros,

Sin embargo,lo arriba expuesto, trataremos ser realistas
y objetivos y para ello se hace necesario también, esbozar al
gunas de las desventajas que ofrece el arbitraje tal cual apa
rece regulado en el Cé8digo de Trabajo Panamefio.

Lo primero que saltaala vista es el grado de desconfian-

za que tienen tantos empleados como trabajadores. en el siste-
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ma arbitral. A nuestro juicio, ello Qbedece a la falta de
iniciativa estatal para promover a través de distintos mediq;
de comunicacién las ventajas que ofrece el sistema. Concep-
tuamos también que, la desconfianza se hard en la escogencia
de arbitros cuyos requisitos no dan plena fé para producir fa
llas con equidad y justicia. De ahf que nuestro Cédigo de
Trabajo deberid ser mas estricto y exigente en cuanto a los
requisitos que deben recaer en una éersona para poder ser Aar
bitros.

Por otra parte, el Estado deberfa establecer un sistema
arbitral de caricter permanente, en donde se puedan ir capa-
citando a personas que posteriormente surgiridn como Arbitros.
La creacién de un tribunal permanente de arbitraje en Panami
darfa mayores seguridades y garantias a las partes de la re-
lacién colectiva de trabajo y las conduciria a arreglar sus
diferencias, en dUltima instancia, a través del arbitraje.

Dédndose asi las anteriores circunstancias, estamos plena-
mente convencidos de que se estableceria un régimen de arbi-
traje que sin impedir el ejercicio de la huelga por los tra-
bajadores, le pondrfia fin al conflicto a través de personas
objetivas, honestas, con criterio técnico y préctico y sobre
las bases de un procedimiento sumario y desprovisto de forma-
lidades. Estariamos entonces y para concluir, frente al mis
eficaz sistema de solucién de los conflictos colectivos de

trabajo, y a la mejor .alternativa frente a la huelga.
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Después de haber finalizado nuestro trabajo, procedere-

mos a presentar nuestras Conclusiones y Recomendaciones las

cuales pasaremos a enumerar seguidamente;

1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES ;

Las verdaderas causas de los conflictos colectivos de tra
a

bajo, surgen en la época de la Revolucién Industrial.

Los actuales conflictos de trabajo de cardcter colectivo,
versan sobre cuestiones netamente jurfdicas o sobre asun
tos de caricter eminentemente econémico o de interés so-

cial.

Para que surja un conflicto de trabajo debe existir pre-
viamente una relacién laboral de tipo individual o de in-

dole colectiva,

Desde el momento en que una de las parte incumple con una
disposicién legal, contractual, reglamentaria, convencio-

nal surge el conflicto o al menos se encuentra latente.

Cuando uno de los sujetos plantea una situacién indivi-
dual o colectiva que tienda a la modificacién de las re-

laciones laborales, bien sea por nuevas pretensiones di-
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8)

9)
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rigidas a obtener mejoras de cardcter social o econdmico,
en los contratos de trabajo, el reglamento interno, la
convencién colectiva o cuando las mismas tengan por fina
lidad producir condiciones no previstas ni existentes y
ello conlleve la oposicién de la otra parte de la rela-

cién, se produce la controversia o conflicto laboral,

Definimos el conflicto colectivo de trabajo como "La con-
troversia que surge entre uno o mis empleadores y varios
trabajadores o grupos sindicales con motivo de la viola-
cién o interpretacién de una norma legal o convencional o

por razén de intereses econdmicos o sociales"',

La principal clasificacién de los conflictos colectivos
de trabajo y que recoge la doctrina son: a) conflictos
colectivos juridicos o de derecho; y b) conflictos colec-

tivos econdémicos o de intereses,

El conflicto colectivo juridico o de derecho, por regla
general, versa sobre la aplicacién, yiolacién o interpre-
tacién de una norma pre-establecida que puede ser legal,

contractual, convencional o reglamentaria,

El conflicto colectivo econémico ¢ de intereses se da porx

regla general, frente a una convencién colectiva existen
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te para modificarla_ en todo o en parte, ¢ sohre las pre-
tensiones o intereses de grupo que se dirigen a obtener
mejores condiciones sociales o econémicas, o bien, a la

obtencién de una primera convencién colectiva,

Las definiciones que de los conflictos juridicos o de de
recho y de los conflictos econémicos o de intereses hace
nuestro legislador, se apartan tanto de la realidad labo

ral como de los conceptos doctrinales.,

Los principales medios de solucién de los conflictos co-
lectivos de trabajo son: a) el arreglo directo; b) 1la

conciliacién; c¢) la huelga; y d) el arbitraje.

El arreglo directo, estd configurado como un sistema que
induce a las partes a un arreglo amistoso y a evitar que
el conflicto salga del 4mbito de la posible solucién en-

tre ellas.

El objeto principal de la conciliacién es procurar la ave

niencia de las partes, recurriendo a un tercero llamado

_conciliador, que estudia el problema en todos sus aspec-

tos y propone a las partes, férmulas de solucién que ellas

pueden aceptar o rechazar libremente,
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La conciliacién en la Legislacién Panamefia .como solucién
a los conflictos colectivos de trabajo es obligatoria, y

debe ser requisito previo para el Arbitraje o la Huelga.

La huelga es el medio de lucha o presién que utilizan los
trabajadores contra sus empleadores con el fin de obtener
por la fuerza sus pretensiones, las cuales les han sido

negadas por los medios pacfficos como son el arreglo di-

recto y la conciliacién.

La huelga en Panamd es un derecho constitucional y no es-
t4 prohibido su ejercicio como en otras legislaciones, pe

ro si estd restringida cuando se trata de servicios pd-

blicos.

La huelga no es ni el conflicto ni la consecuencia de és
te, sino un medio de solucién legalmente establecido y

que conlleva presibn,

El arbitraje en materia laboral constituye un medio de so
lucién pacifica de los conflictos colectivos mediante el
cual las partes s;>someten de manera voluntaria u obliga
toria a un tribunal que le dard solucidn al conflicto me

diante un fallo denominado "Laudo Arbitrxall y cuyo acata

miento es obligatorio para las partes,
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El arbitraje puede ser voluntarie si las partes de mutuo
acuerdo someten las controversias a éste o bien, de ca-

rdcter obligatorio si as? lo establece la ley,

Existe un tercer sistema denominado arbitraje mixto o
voluntario-forzoso. Dentro de este sistema, una de las
partes, los trabajadores, unilateralmente deciden someter
el conflicto al arbitraje, obligando a la otra parte. Es
te sistema estd recogido en nuestro ordenamiento jurfidi-

co laboral panamefio,

El procedimiento arbitral en Panam4 es simple y sumario

y no estid sujeto a formalidades,

El laudo arbitral pone fin al conflicto y hace obligato-
rio para las partes el acatamiento del mismo. Contra es
te fallo, en nuestra legislacién, solo cabe el recurso

de nulidad.

La Legislacién Panamefia reconoce los tres sistemas de Ar
bitraje; Voluntario, (o de mutuo acuerdo) Voluntario-

Forzoso y el Obligatorio para los servicios pudblicos.

Nuestra legislacidén no es exigente en cuanto a los requi

sitos que deben llenar los 4rbitros, ya que se limita a
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expresar que, dehen ser personas que conozcan los proble-
mas econémico-sociales y dentro de lo posible, las condi
ciones de trabajo en la rama de actividad correspondien-

te, en donde se desarrolle el conflicto.

El Arbitraje tiene la gran virtud y eficacia de impedir

la huelga o terminarla si se esti dando,

El Arbitraje puede limitar la huelga en el tiempo pero

jamds debe impedir su ejercicio.

La huelga debe limitarse en el tiempo suspendiendo la pro
longacién de la misma al someter el conflicto al arbitra-

je, a solicitud de parte o de oficio,

El arbitraje es el sistema mis eficaz en la solucién de

los conflictos colectivos de trabajo,

RECOMENDACIONES:;

Que se modifique el Capftulo correspondiente al arreglo
directo y que éste se haga obligatorio como via previa

anterior a la conciliacioén colectiva.
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Que se modifiique el articulo 41Y que define lqs conflic

tos colectivas ecqnémicos o de intereses,

Ampliar el contenido de los servicios piblicos a todos
aquellos servicios estatales cuya paralizacién pueda afec

tar los intereses de la comunidad,

Abogamos porque se adicione el artfculo 452 en el senti-
do de que se deje claramente establtecido que el Arbitraje
proceda tanto para los conflictos colectivos juridicos o
de derecho, como para los conflictos econémicos o de in-
tereses, y de esta manera suprimir el numeral 3°del ar-
tficulo 1°de la Ley 53 de 1975 que le confiere competen-
cia privativa al Ministerio de Trabajo, para conocer de

los conflictos colectivos juridicos o de derecho.

Recomendamos la modificacién del artfculo 452 del Cédigo
de Trabajo en su numeral 3°donde dice .,.''someter la huel

ga a arbitraje.,." y reemplazarlo por...''someter el con-

flicto a arbitraje..."”
Nos permitimos sugerir la modificacién del articulo 459
del C6digo de Trabajo de la siguiente manera;

"Los Arbitrqos deberdn ser profesionales del Derecho que
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tengan. experiencia en los problemas laborales, econémicos

y sociales,"

Iniciada la huelga y dentro de los cinco (5) dias siguien

tes, cualquiera de las partes tendrd la facultad de soli

?
citar que el conflicto sea sometido al arbitraje, Una
vez presentada la solicitud, se ﬁermitiré que transcurran
cinco (5) dfas habiles m4s, para que el Estado se pronun-
cie y fije la fecha en la cual el conflicto sea sometido
totalmente al arbitraje.

De no presentarse la solicitud en el término previsto, el
Estado impondr4i el arbitraje obligatorio una vez transcu

rridos quince (15) dias h4biles, desde el dfa que se ini-

ci6 la huelga.

Recomendamos la creacién de una Junta Nacional de Arbitra
je de carécter permanente, compuesta por profesionales
del Derecho, que se encargue de ventilar todos los con-
flictos colectivos de trabajo que sean sometidos a su con

sideracioén,
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