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INTRODUCCION



No cabe duda que para quien se aboca a la ardua tarea
de desarrollar un trabajo de graduacifn, el tema reviste
singular importancia toda vez que la seleccifn del mismo
lleva implicito el interé&s del estudiante por determinada
materia o rama de la carrera para la que opta. Dentro de
ese marco conceptual, hemos procedido a escoger el t6pico
objeto de esta pieza introductoria titulado "Sistemas de
Solucién de los Conflictos Colectivos en el Derecho del
Trabajo". Aungue el objeto principal de este trabajo no
lo son los conflictos colectivos, hemos considerado conve-
niente referirnos a ellos a fin de facilitar su mayor com-
prensibn, porque no tendria objeto hablar de soluciones si
se desconoce el problema a que ellas responden. En ese
orden de ideas, valga la ocasibén para comenzar diciendo
que, los conflictos colectivos de trabajo no son mé&s que
una consecuencia vivencial dimanante de las relaciones en-
tre los sujetos del Derecho de Trabajo — trabajadores y
empleadores — que tiene su causa en la oposicif6n de inte-
reses entre ambos, por ser esta filtima circunstancia, la
gue gravita sobre dichos conflictos.

Esa oposicifn, de intereses tiene un cardcter permanen
te y se manifiesta a través de un proceso en que las par-

tes buscan cada una imponer el predominio de sus propios



intereses. Ante esta situacifn surge la necesidad de
hallar y reglamentar sistemas para resolver las diferen-
cias que se derivan de la expresada oposicifn, tarea que
compete al Estado en ejercicio de su funcién protectora de
la sociedad. Con miras a cumplir dicha tarea los Estados
han escogido varios sistemas ideados por la doctrina que
son: el arreglo directo, la conciliacién, la mediacifn, el
arbitraje y el sistema jurisdiccional, los cuales constitu
yen el prop6sito fundamental de este trabajo. Asi vistas
las cosas, estimamos oportuno presentar seguidamente una
relaci6n del contenido del estudio gue ocupa nuestra atencién.

Para el desarrollo del tema hemos dividido el conteni-
do del mismo en cinco capitulos y una filtima parte, en don
de se dejan expresadas las conclusiones y recomendaciones
a que se ha llegado en su decurso.

En el capitulo primero, hemos tratado de hacer un
breve y esquem&tico recuento del principio y desenvolvi-
miento de los conflictos colectivos de trabajo hasta la
era industrial.

En el capitulo segundo, titulado Conflictos Colecti-
vos de Trabajo, hemos intentado presentar la configuracifn
de conflictos colectivos de trabajo en general, para lue-
go llegar a la clase de conflictos que interesa al tema de

este trabajo; para ello hemos sehalado las particularida-
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des de los conflictos dada su especialidad; nos hemos ocu-
pado también de sus diversas clases, en atencién a los su-
jetos, asi como a la naturaleza y finalidad de los mismos.
Se toca también en este capitulo lo concerniente a los con
flictos colectivos en el derecho positivo panameno.

En el capitulo tercero, nos hemos referido al arreglo
directo y a la conciliacién, como sistemas de solucifin de
los conflictos colectivos de trabajo. El arreglo directo,
por ser un mero acto de voluntad entre las partes ha de
ser breve. La conciliacifn la hemos presentado de una ma-
nera que creemos funcional para efectos de su mejor com-
prensifn. Desde el punto de vista conceptual como estruc-
tural, se ha tratado de recoger en dicho capitulo los ele-
mentos caracteristicos que la conforman, atendiendo al con
cepto, clases, 6rganos y procedimiento; se toca tambié&n
el procedimiento conciliatorio en nuestro derecho positivo.

En el capitulo cuarto se ha tratado de desarrollar 1la
instituciétn de la mediacién y el arbitraje. La mediaci®n,
por ser un sistema considerado universalmente poco eficaz,
no ha sido objeto de mayor estudio en este trabajo. Por
lo que al arbitraje concierne, hemos tratado de presentar
dicha figura juridica, muy importante por cierto, de una
forma gue en nuestra opinifn puede ser comprensible; se ha

hecho una proyeccif6n del arbitraje tomando en cuenta sus
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caracteristicas fundamentales, al igual que las diferentes
clases del mismo. Se ha realizado ademfs, un anflisis in-
terpretativo del procedimiento de arbitraje en nuestro de-
recho positivo.

En el quinto y filtimo capitulo se plasm6 el sistema
de solucibn jurisdiccional; se hizo un esfuerzo por enfo-
carlo desde el punto de vista doctrinal tomando en consi-
deracibn sus caracteristicas y elementos esenciales.

Como se observara, en este sencillo trabajo, se ha
pretendido recoger conceptos doctrinales al igual gque se
ha ocupado también del plano juridico mediante el ejerci-
cio analitico del conjunto de normas gue componen los pro-
cedimientos de conciliacibén y arbitraje en nuestro derecho
positivo; con el finico prop6sito de que pueda servir de
guia para la préctica profesional referente a este proble-
ma que cada dia que pasa adquiere mayor trascendencia.

S6lo resta decir, para terminar, que este trabajo de-
ja la via expedita para que se ahonde sobre esta materia
tan digna de estudio, dado su palpitante inter&s en el de-

sarrollo econfmico, social y politico de los Estados.
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CAPITULO PRIMERO

NOCIONES PRELIMINARES



I. RESENA HISTORICA DE LOS CONFLICTOS DE TRABAJO.

Los conflictos de trabajo aparecen desde el momento
en que el hombre realiza un trabajo bajo la dependencia de
otro. Desde los tiempos mis remotos hasta nuestros dias
la lucha del hombre por mejorar sus condiciones de vida ha
sido objeto de constantes conflictos de trabajo. Valga
reiterar que los conflictos siempre han existido, motiva-
dos o condicionados por mbviles econfmicos, sociales y po-
lfticos dentro de las peculiaridades de las distintas eta-
pas histbricas en que se ha desarrollado la humanidad.

Otro hecho de importancia en la evolucibn histbrica
de los conflictos de trabajo es que se tiende a asimilarlos
con la huelga, lo cual constituye una evidente confusibn.

El conflicto propiamente dicho no siempre degenera en
una huelga, por ser que la huelga no es otra cosa que un
medio de presibn que utiliza la clase trabajadora para la
obtencibn de conguistas sociales que se han planteado como
causas de un determinado conflicto.

Un breve recorrido por el mundo antiguo hasta la era
del Capitalismo Industrial nos conducird8 a un enfoque ob-
jetivo de la probiemética de los conflictos en el &mbito
de las relaciones de trabajo.

Segfin los estudiosos del Derecho, la historia del tra-

bajo humano se divide en cuatro etapas, a saber: El tra-



bajo libre en la poca primitiva; la esclavitud; el traba-
jo durante el régimen de las corporaciones; y finalmente,

el trabajo libre dentro del ré&gimen capitalista.

A. EN LA EDAD ANTIGUA.

Los hechos acaecidos en la antiguiedad nos demuestran
que los pueblos primitivos tenian como Gnico medio de sub-
sitencia el apoderamiento de los frutos naturales, no cul-
tivados.

En un perfodo posterior, el hombre en su evolucibn
logra perfeccionar sus facultades intelectuales, y en su
lucha constante por vencer las inclemencias de la natura-
leza que lo rodea, comienza a comprender la relacifn de
causa a efecto existente entre el &rbol que produce los
frutos y la semilla que se desecha al aprovecharse de és-
tos. Surge asf por primera vez la idea de la agricultura.
Paralelamente a este desarrollo, el hombre primitivo apren
de a domesticar los animales salvajes y a utilizar sus pro
ductos para la subsistencia.

En una época mis avanzada del pastoreo, el hombre se
hace n6made en la bisqueda de mejores pastos para sus ani-
males.

En concordancia con el principio sociolé6gico de que
la sociedad nunca ha sido est&tica, sino dinimica, al al-

canzar los pueblos primitivos mayor civilizacién, mayor



cultura, riquezas y posesi6n de bienes materiales diffci-
les de transportar de un lugar a otro, hacen imperativa la
necesidad de abandonar el nomadismo y adoptar la forma de
vida sedentaria.

Este sistema propici6 la construcci6én de habitaciones
estables y, posteriormente, se agrupan formando las prime-
ras ciudades.

En esta época del hombre primitivo, totalmente inde-
pendiente en sus inicios, formando grupos y tribus después,
némade en un comienzo y sedentario en un perfodo posterior,
el trabajo era libre y el hombre lo ejecutaba en la forma
necesaria para asegurar la alimentacifn suya y la de su fa-
milia.

Cabe senalar que en esta etapa no surgen atin los con-
flictos de trabajo, por raz6n de gque el trabajo libre no
presentaba las condiciones que permitieran la generacibn
de conflictos de trabajo.

Posteriormente se producen pugnas entre los pueblos
que posefan menos rigquezas respecto a los vecinos que te-
nfan a su haber m&s bienes y mis tierras fértiles, lo cual
trajo como consecuencia las primeras guerras gue Se cono-
cen en el mundo.

El resultado de ellas fue que el vencedor no s6lo se
apropiaba de las tierras y bienes materiales del vencido,

sino también de los individuos que componian el pueblo do-



minado, surgiendo asi la institucib6n de la esclavitud que
constituyd la apropiacién del hombre por el hombre.

En este segundo periodo, el de la esclavitud, el tra-
bajo manual en su mayor parte era ejecutado por esclavos,
vya que se estimaba que el trabajo era denigrante para el
individuo libre, el cual se dedicaba al arte de la guerra.
La historia nos senala varios hechos que actuaron conjun-
tamente sobre la institucibén de la esclavitud y que provo-
caron su cafda. Ellos son: el advenimiento del cristia-
nismo, que proclambé el principio de la igualdad y reclutf
sus primeros fieles precisamente entre los humildes y los
esclavos; el nacimiento sucesivo de pueblos guerreros que
fueron destruyendo a otros mds dé&biles apoderindose de sus
bienes y personas.

Puede afirmarse, entonces, que a partir de la &poca
esclavista surgen los primeros conflictos de trabajo dada
la circunstancia de que el trabajo dej6 de ser libre como
en la etapa primitiva.

En los anales de la historia se cita como el primer
conflicto de trabajo una confrontacifn huelguista que se
dio en el antiguo Egipto, en tiempo de Khouphrou. Se cita
también, durante ;1 reinado de Ramsés III, en el Siglo XII
A. de C., una huelga de "piernas cruzadas", que es uno de
los primeros conflictos de que se tiene noticia.

Con mucha posterioridad a esa &poca, dos grandes mo-



vimientos de gran importancia histé6rica al igual que los
anteriormente citados se les ha asignado el calificativo
de huelgas, sin tener la configuracién propia de lo que
hoy dia se conoce como tal, confundiéndolas con el conflic
to; siendo é&stos el de Espartaco en el afio 74 A. de C. y
el de Normandfa, en tiempos de Ricardo. Por Gltimo, es
digno de referencia:

la huelga de los mGisicos que en Roma se
ausentaron en masa de la ciudad, por ha-
bérseles prohibido celebrar los banque-
tes sagrados en el Templo de JGpiter y
la famosa retirada de la plebe al Monte
Aventino, que citan muchos autores para
justificar el parentesco de las huelgas
con esos acontecimientos pretéritos, no
pueden admitirse como antecedentes, ni
su pretendida semejanza resiste el menor
anfilisis por las inmensas diferencias
que se notan en la naturaleza del traba-
jo, de los trabajadores, del &mbito y la
civilizacién de ambas &pocas; asi como
por la finalidad puramente social de las
huelgas, y la rebelifn contra las auto-
ridades o el poder pGblico que agquellas
decisiones suponian. (1)

Respecto al hecho cierto de que es errfneo asimilar
los conflictos sociales ocurridos en la antigiedad con la
huelga de hoy, es oportuno y conveniente destacar lo que
a prop6sito de ello expresa el connotado tratadista Juan
D. Pozzo:

La historia nos presenta desde la anti-
giedad, ejemplos de movimientos masivos

(1) GUTIERREZ-GAMERO. Citado por CABANELLAS, Guillermo,
Derecho de los Conflictos de Traba ‘o, Bibliogré&fica
Omeba, Buenos Aires, 1966, p g. 22.



qgue han constituido una rebeldia contra
determinadas situaciones econfmicas y
sociales, pero no hemos de encontrar en
ellos los caracteres de la huelga labo-
ral nacida bajo el ré&gimen de trabajo
de la gran industria.

Es a través del estudio del desen-
volvimiento del Derecho de Trabajo que
surge la existencia de un hecho, o me-
jor dicho, de la utilizacién de ese me-
dio de lucha por los trabajadores uni-
dos transitoriamente (coalicidén), o
permanentemente (asociacifén profesional)
a fin de obligar a los empleadores a
conceder mejores condiciones de trabajo,
especialmente remunerativos. A su vez,
los empleadores se unieron de igual ma-
nera para resistir las imposiciones
obreras. (2)

Cabe sefnalar que en Roma no se suscitaron conflictos
laborales con las peculiaridades que suelen darse en el
mundo moderno. El ordenamiento juridico romano en lo re-
lativo al trabajo comprendia normas que regulaban el con-
trato de trabajo, otras de origen administrativo y muchas
pertenecientes al Derecho de Familia.

Los conceptos juridicos especificos en materia labo-
ral no existfan en Roma y, por consiguiente, lo concernien
te al trabajo era regulado por las normas del Jus Civile,
dado a que el trabajo en ese entonces no era considerado

como una actividad humana, sino como un producto fisico

del hombre, razén por la cual se le estimaba objeto de

(2) POZZ0, Juan D., Manual de Derecho de Traba ‘o, Ediar,
S.A. Editores, Buenos Aires, 1962, p&g. 256.



arrendamiento.

Un enunciado sintético de las caracteristicas del
Sistema Cl&sico Laboral Romano servir8 para proyectar una
figura mis completa del proceso evolucionista de la ges-
ti6n laboral en Roma, asi como de las normas juridicas
aplicadas.

Los tratadistas Bay6n Chac6n y Pérez Botija, senalan
al respecto las siguientes caracteristicas:

a) El trabajo manual se consideraba en
general indigno, salvo el agricola.

b) No existe una legislacibn laboral
unitaria y los vinculos juridicos
relativos al trabajo se encuentran
dispersos en el Derecho de Familia,
el de propiedad, el de obligacio-
nes y preceptos de carécter policial
y administrativo.

c) La contratacifn laboral est& domina-
da s61o en parte por normas de dgran
formalismo, cuyo valor va disminuyen
do con el tiempo, y es menor confor-
me crece la distancia entre el lugar
de contratacién y la urbe romana.

d) Existi6 un margen amplio para la 1li-
bertad contractual sin que ésta lle-
gara nunca a ser tan absoluta como
en el liberalismo.

e) Las normas juridicas romanas tuvieron
honda influencia y aplicacibén constan
te en Espaifa, que llegd a constituir
uno de los territorios mas romaniza-
dos del Imperio, a pesar de lo cual
perdur6 la influencia de los Sistemas
Juridicos locales y otras normas de
origen helenisticos, recibidas a tra-
vés de las dominaciones griegas y
cartaginesa, de sentido heterondmico



muy acentuado.

f) La influencia reglamentista, en la
que existi6 tal vez una contaminacibn
del sistema romano puro, debido al
contacto de Roma con el antiguo coo-
perativismo egipcio, se refleja prin-
cipalmente en la institucién del co-
lonato que cada vez se regula mis es-
trechamente por normas del Derecho ne
cesario y que constituye el preceden-
te de muchas situaciones de trabajo
que nos presenta la Edad Media. (3)

Lo antes expuesto por los ilustres tratadistas con-
duce a concluir que la Autonomia del Derecho de Trabajo,
asi como su concepcifn para los conflictos de trabajo,
encuentra su inicio en el advenimiento de la industriali-

zacibn.

B. EN LA EDAD MEDIA.

Con la extincibén de la esclavitud en la Antigiiedad
surgi6 en su reemplazo una nueva organizacién denominada
corporacibn, la cual se desarroll$ en los siglos X y XI,

y obtuvo vigencia completa entre los siglos XIII y XV.

Consideramos obligante hacer la aclaracifn consisten-
te en que las asociaciones de trabajadores libres coexis-
tieron con el sistema de la esclavitud. En Roma estaban

agrupados en Colegios (collegia), los cuales tuvieron su

(3) BAYON CHACON, Guillermo y PEREZ BOTIJA, Eugenio,
Manual de Derecho del Traba o, Sexta Edici6n, Madrid,
1965, pag. 60.
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nacimiento en tiempos de Numa, Segundo Rey legendario de
Roma, y comprendia los oficios de orfebres, caldereros,
constructores, excavadores, zapateros, médicos, sastres,
acarreadores, trabajadores del cuero y otros oficios.

El derecho de recibir legados y el reconocimiento
como personas juridicas les fue concedido por el Emperador
Marco Aurelio.

El origen de los gremios en el Medioevo, no se conoce
histéricamente, sin embargo, hay constancia de que existie
ron en el Siglo XI; asi se citan los gremios de tejedores
de Maguncia en 1099; los de mercaderes de pescado en Worms
en 1106; los de zapateros en Wurzourg en 1128 y los gre-
mios de los tejedores de cobertores en Colonia en 1149.
Estos gremios en la ciudad tenian como fuentes de inspira-
cibn una base esencialmente cristiana y religiosa. Ello
encuentra su explicaci6én en la poderosa influencia del
cristianismo que logr6 atemperar la rigurosidad que carac-
terizaba al sistema esclavista y le atribuy6 un nuevo con-
cepto al trahajo.

En el sistema gremial los trabajadores se agrupaban
alrededor de un Santo, que elegian como patrono, cuya
fiesta se celebraba como dia de la asociacif6n, tradicién
que afin perdura en algunas asociaciones de nuestra é€poca.

El Trabajo de los gremios se efectuaba en forma fami-

liar dirigido por el maestro que hacia las veces de jefe
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de familia de los trabajadores.

Es interesante destacar que existfian tres grados o
peldanos en cuanto a la organizacifn del trabajo: los
aprendices, que eran los que se iniciaban en el oficio
bajo la direccifn de los maestros; los compaheros, que
eran los obreros gque en realidad ejecutaban el trabajo, y
los maestros que dirigfan.

La vida institucional de las corporaciones o gremios
se regfa por estatutos propios, gozaban de privilegios y
monopolios, reales o municipales, podfan asociarse entre
si, llegando a constituir poderosas federaciones de ca-
ricter local e internacional.

Estas organizaciones alcanzaron un gran &xito debido
fundamentalmente al hecho de gque aseguraban a sus miembros
ocupacifén permanente; por otra parte, los privilegios de
que disfrutaban y los monopolios que ejercian, les permi-
tian regular el mercado en el cual colocaban sus productos.

Respecto a la asimilacién de los gremios medievales
con los sindicatos modernos, el historiador Edward McNall
Burs, expresa lo siguiente:

Los gremios de artesanos medievales
nada temnian que ver en realidad con
los organismos obreros actuales, a
pesar de su parecido superficial con
los gremios modernos organizados so-
bre la base de distintos oficios,

como las Asociaciones de carpinteros,
plomeros, electricistas, etc.

Las diferencias son mucho mas fun-



12

damentales. Los gremios medievales
no se limitaban estrictamente, como
los modernos de la clase trabajadora,
pues los maestros eran capitalistas,
duenos de los medios de produccibn y
patronos al mismo tiempo que obreros,
adem8s, incluian no s6lo a hombres
que trabajaban con sus propias manos,
sino tambi&n a algunos que ahora se-
rian considerados como profesionales
y enteramente ajenos a las filas de
los trabajadores. (4)

Es de innegable importancia destacar que el signifi-
cativo progreso de las relaciones laborales en la Edad
Media fue factible gracias a la urgente necesidad de supe-
rar el concepto de los valores que prevalecian en la Anti-
guedad, en la cual el trabajo era conceptualmente conside-
rado como denigrante.

Asi, Tawney, al comentar este perfiodo emite el si-
guiente juicio:

La expresifn juridica que la Alta Edad
Media logra dar a las relaciones de
trabajo difiere radicalmente de la cons
trufida por la Antiguedad. El1 derecho,
expresibn de valores, presenta una nue-
va fisonomia porque el valor que los
hombres atribuyen al trabajo ha cambia-
do. La concepcibdn materialista impe-
rante en la Antiguedad cede paso a la
concepcibn cristiana del trabajo como
funcibn social digna y honrosa, ftil y
necesaria a la colectividad y dotada de
un valor¥ sobrenatural.

La actividad del trabajador no es ya
mirada como una cosa, sino como una ac-
tividad de la persona, y, cualquiera

(4) McNALL BURS, Edward, Civilizaciones de Occidente, Sexta Edicifn,
1959, pag. 350.
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que sea la importancia que se conceda
a los factores exclusivamente econfmi-
cos en los reglamentos de las corpora-
ciones, es indudable que la nueva no-
ci6én influye fundamentalmente en sus
normas. (5)

Como una nota caracteristica del Medioevo debemos se-
nalar que dada la estructura econbmico-social de la época,
el corporativismo en las ciudades con un sistema cerrado,

y el feudalismo en el sector rural, no favorecieron la ges-
taci6n de grandes conflictos, con excepcién de algunas su-
blevaciones que se dieron en el campesinado como reaccién
ante los atropellos de que eran victimas por parte de los
sefiores feudales, siendo la de mayor prominencia histérica
el movimiento de la "Jaquerie" en 1358.

Finalmente diremos que alcanzada la plenitud de los
gremios prosigue su decadencia, originada por factores ex-
ternos e internos, dentro de los cuales se destacan la de-
saparici6bn de los principios que los inspiraron: los ma-
estros procuraron la direcci6n de la asociacibén para su
provecho familiar; se inici6 una lucha entre los gremios
competidores, impregnada de ambiciones politicas.

Ademis de estas causas internas gque indudablemente
contribuyeron a 1a destruccibén de los gremios, existen

otras, de mayor gravedad, factores externos locales e in-

ternacionales, que causaron al final la desaparicién de

(5) TAWNEY, R.H. Citado por LAGOS, Gustavo, El Problema Histbrico
del Traba o, Editorial Juridica de Chile, 1950, p&g. 54.
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los gremios y, ain mis, la prohibicién de volver a asociar
se, impuesta a los trabajadores. Los factores precitados
responden a los siguientes: el cercado de los campos li-
bres y comunales, la confiscacifn de las haciendas monés-
ticas, la revolucibén comercial, la politica mercantilista
de las potencias europeas, la revolucibén agricola, la &po-
ca de la ilustracibn, los descubrimientos de nuevas tie-
rras, el desarrollo del comercio y de las comunicaciones
con Oriente y América, la Reforma, la acunacién de monedas
con oro de América, la creacién de las primeras manufactu-
ras reales y, por iltimo, la Revolucibn Francesa.

La Revolucibn Francesa, al proclamar la libertad de
trabajo, estimulando la fuerza individual de trabajo dio
el golpe final al régimen corporativo, institucién que fue
calificada por las doctrinas econfmicas y particularmente
por las fisiocr&ticas, como un régimen de monopolio repug-

nante y retrbgrado.

C., LA LEY LE CHAPELIER Y LA CAIDA DE LAS CORPORACIO-
NES DE OFICIO.

La ley Le Chapelier de tan amargos recuerdos para la
clase trabajadora y para la humanidad en general, vino a
la vida jurfidica en junio de 1791 mediante un acto legis-
lativo de la Asamblea francesa que aprob6 la propuesta he-

cha por el convencional con gue se conoce su nombre. Di-
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cha ley derroct6 en forma definitiva el régimen corporativo
medieval, por cuanto condenaba la asociacifn tanto de obre
ros como de patrones de un mismo estado o profesién, asi
como la huelga de los trabajadores.

Implantaba y garantizaba de manera absoluta la liber-
tad contractual partiendo de la base de que todos los indi
viduos eran libres e iguales desde el punto de vista juri-
dico, y, en consecuencia, lo eran también para contratar
en igualdad de condiciones.

Ello en atencibn al principio consagrado por la doc-
trina de los Fisibcratas, traducido en la siguiente maxima:

"Laisses faire et laisses passer, le monde de lui-
meme". (Dejad hacer y dejad pasar, el mundo marcha por si
solo).

La ley Le Chapelier formalizaba de esa manera el prin-
cipio de libertad contractual y le rendia culto al libera-
lismo econbmico que aspiraba a reflejar en toda su aﬁpli-
tud los efectos de la m&s auténtica ley de la oferta y la
demanda.

No obstante, las prohibiciones impuestas por la ley
de corte eminentemente burgués y la repeticibén de sus
principios en el C6digo Napolebnico y en los que en &l se
inspiraron, en casi todo el mundo, los obreros se organi-

zaron y realizaron movimientos gremiales. La repeticifn

de tales manifestaciones trajo como consecuencia que se
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dictara la ley de 1864, que dej6 de considerar la huelga
como un delito y la coloc6 dentro del cuadro del derecho
privado; ley que fue imitada a su vez por la mayoria de
los paises europeos, lo que dio lugar al aumento de las
organizaciones gremiales de los obreros y, como réplica a
ellos, la organizacién gremial de los industriales.

A manera de ilustracién transcribimos las prohibicio-
nes contenidas en la ley Le Chapelier, gque en su parte per
tinente establecia lo siguiente:

Articulo Primero: Considerando que la desaparicibn
de cualquier especie de corporaciones constitufdas por
ciudadanos del mismo oficio o profesi6n es una de las ba-
ses fundamentales de la Constitucibn Francesa, queda pro-
hibida su restablecimiento, cualgquiera gque sea su pretex-
to o la forma en que se dé.

Articulo Segundo: Los ciudadanos de un mismo oficio
o profesibn, artesanos, comerciantes y companeros de un
arte cualquiera, no podri&n reunirse para nombrar presiden-
te, o secretario, llevar registros, deliberar, tomar de-
terminaciones o darse un régimen para la defensa de sus
pretendidos intereses comunes.

De las disposiciones precedentes se infiere con cla-
ridad meridiana que el principio de libertad proclamado
por la Revolucidn Francesa result6 flagrantemente negado

por esta ley. Por eso se ha dicho, y con sobrada razbn,
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que la Revolucibén Francesa no signific6 un triunfo ni para
la aristocracia que se derrumb&, ni para el pueblo, que
solamente obtuvo igualdad polftica, sino que fue un éxito
de la nueva clase social llamada burguesia.

En conclusién, por virtud de la Revolucién Francesa
los individuos adquirieron igualdad polftica y juridica,
pero no lo es menos que mantuvieron la desigualdad econ6-

mica.

CH, EN LA EDAD MODERNA,

Tanto la Revolucién Francesa y las ideas filos6ficas
basadas en el culto a la libertad individual, como los pos-
tulados de las escuelas econfmicas liberales’que proclama-
ban la libre concurrencia, le abrieron un horizonte nuevo
a las Industrias que surgieron al suprimirse los monopolios
de que disfrutaban los gremios medievales.

El comercio se vigoriza debido al incremento gque toma
la invencién de nuevas m&quinas las que simplifican el
trabajo. La actividad manual del hombre fue r&pidamente
substitufida por la miquina produciendo asi el desempleo.

Estos factorgs que hemos enunciado inciden profunda-
mente en lo politico, en lo econfmico y en lo cultural, es
decir, a partir de este momento los problemas laborales
se agudizan como consecuencia de la deshumanizacién del

trabajo.
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Aquella sociedad regida hasta entonces por la tradi-
ci6én, a tal punto que se decia que "la costumbre es el
escudo del pobre" y en que casi no se conocia el dinero,
lleg6 a estar compuesta por individuos iguales e indepen-
dientes. A ello contribuy6, a m&s de los factores antes
sefialados, el pago de los salarios en dinero a cada tra-
bajador por separado lo cual nivel6 a todos los trabaja-
dores, dando mayor oportunidad atin a los j6venes, permi-
tiendo que los menores y las mujeres pudieran llevar vi-
das independientes destruyendo el buen vivir que antes
habia sido proporcionado por la familia, la comunidad, la
iglesia y el gremio. AsiI se explica que en los primeros
tiempos del industrialismo la jornada de trabajo haya al-
canzado hasta 16 horas diarias; gque los ninos se emplea-
ran desde los siete anos; gque no existieran indemnizaciones
por despidos, ni vacaciones, ni condiciones de higiene,

y frente a tales condiciones los trabajadores no poseian
siquiera el derecho de asociarse para defenderse. A ese
respecto Francisco Walker Linares expresa:

El individualismo capitalista habia na-

cido; éste era el fruto econSmico-social

de la reyolucibén, muy ventajoso para la

burguesia triunfante y desastroso para

el obrero a quien la colectividad reco-

nocia ir6nicamente derechos politicos.

Los c6digos civiles modernos, desde el

francés hasta el chileno, son fieles

reflejos de esta situacién, pues consti-

tuyen una legislacibén que en la précti-
ca, sblo se aplica a las personas de re-
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cursos y abandonan a su triste destino

a la mayor parte de los seres humanos,

precisamente a aquellos gue mé&s necesi-
tan de su proteccién. (6)

Durante este periodo toma impulso el desarrollo de la
f&brica moderna, hecho que caracteriza la revolucién indus-
trial gque triunfa en Inglaterra en el Gltimo cuarto del
Siglo XVIII y las primeras décadas de la centuria siguien-
te.

Ahora bien, con la aparicibén del capitalismo indus-
trial finaliza un largo periodo de gestacifn de capitalis-
mo moderno; después de evolucionar durante varios siglos,
las nuevas fuerzas econbmicas engendradas por el nuevo
proceso, haré&n su aparici6n a lo largo de toda Europa des-
de gue comienza a declinar la Edad Media.

El nuevo sistema logra transformar las viejas précti-
cas comerciales, para dar impulso a una nueva forma de
economia, y, consecuentemente, se da un nuevo enfogue a
la estructura organizacional del trabajo, fundamentada
en el individualismo juridico.

En el naciente régimen se invierten los valores que
le imprimié el cristianismo al trabajo humano, ubicando

al dinero en una jerarquia superior por encima del hombre.

(6) LINARES WALKER, Francisco, Nociones Elementales de
Derecho del Traba ‘o, Quinta Edici n, Edit. Nascimen-
to, Santiago de Chile, 1957, pag. 31l.
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Ya no se trata, pues, de una economia al servicio del hom-
bre, sino el hombre al servicio de la economia.

En este orden de ideas expresa el tratadista argenti-
no, Gustavo Lagos,

el espiritu burgués en lo contractual,
la fecundidad del dinero en lo econb6-
mico, y el individualismo en el plano
juridico son los factores gue en su
conjunto integran la fisonomia hist&6-
rica de la civilizacibn capitalista
en la fase mds tipica y peculiar de
su esplendor, en los siglos XIX y co-
mienzos del XX, cuando la actividad
econfmica logra su hegemonia total

en la visi6n burguesa del mundo y de
la vida. (7)

Debemos senalar gue los factores antes citados tie-
nen una influencia en cuanto al marco en que se desenvuelve
la actividad laboral en la Edad Moderna. En el orden eco-
némico-social, al desaparecer los gremios y prohibirse
el derecho de asociacibtn el obrero carece de medios para
defenderse ante el poder del capital, guedando &ste a la
deriva compitiendo dentro de la Ley de la oferta y la de-
manda.

Por otra parte, el desmembramiento de los gremios
propici6 el é&xodo de los campesinos hacia las ciudades,

atrafdos por las posibilidades de colocacifn en las f&-

bricas, lo cual estuvo restringido hasta entonces debido

(7) LAGOS, Gustavo, El1l Problema Hist&6rico del Traba o,
Editorial Jurfdica de Chile, 1950, p g. 107.
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al espiritu cerrado de las corporaciones que monopolizaban
la actividad laboral y el mercado.

Como hemos expuesto, la concepcibn democr&tica bur-
guesa del capitalismo le quita al trabajo humano ese acen-
to espiritual que le imprimi6 el cristianismo, centré&ndolo
todo en el materialismo del dinero y acentu&ndose la lucha
de clases.

Son mGltiples las caracteristicas gque senalan los
distintos autores para tipificar el industrialismo capi-
talista, entre otros, Héctor Humeres Magnan destaca las
siguientes:

a) Separacibn entre el capital y el
trabajo; b) Aglomeracibn de los tra-
bajadores en las ciudades y centros
industriales; c) Superpoblacibn y
crisis; d) Nacimiento del Derecho
del Trabajo; e) Fortalecimiento del
espiritu de asociacifn entre patro-
nos y obreros; f) Organizacibn de
huelgas y "lock-out"; g) Interven-
ci6fn del Estado en los problemas del
trabajo, y h) Desarrollo de la pre-
visibn social. (8)

Dentro de este marco histfrico surge, por una parte,
una inmensa masa de proletarios indefensos ante el lucro
desmedido de las fuerzas econfmicas y, por la otra, una

minoria poderosa de industriales duenos del poder econb-

mico y politico.

(8) MAGNAN HUMERES, Héctor, A untes de Derecho del Traba-
jo y de la Seguridad Social, Octava Edici n, Santiago
de Chyr e, 1 7 p 9. 1l6.
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Esa infortunada y lamentable situacifn de las masas
trabajadoras que fueron las causas que motivaron el anta-
gonismo entre los pocos acumuladores de las riquezas Y la
enorme masa que se las proporcionaba a costa de sus mal
retribuidos esfuerzos humanos. Este antagonismo produjo
las diferentes clases econfmicas y con ellas se inicia la
encarnizada lucha de los econfmicamente débiles contra los
poderosos industriales acaudaladores de capital. De ahi
nacib el movimiento de la reivindicacifn proletaria pro-
clamando mejores salarios y condiciones de trabajo, asi
como el derecho de asociarse para defender sus intereses.
Gerardo Salazar, confirmando lo antes dicho, expresa:

La lucha por el mejoramiento de las
condiciones de trabajo y todas las
cuestiones gque se suscitaron, ello se
debib, principalmente, al nacimiento
de la gran industria que trajo con-
sigo la formacidn de las poblaciones
obreras, asi como el desarrollo de
los sindicatos, creados con la fina-
lidad de defender los intereses de
la clase trabajadora, pugnd contra
los intereses del capital; y de esa
contradiccibén surgieron desde enton-
ces los conflictos entre el capital
Y el trabajo entre empleadores y su-
bordinados. (9)

Concordante con este panorama, era 16gico el surgi-

miento de mGltiples conflictos laborales y al mismo tiempo

(9) SALAZAR, Miguel Gerardo, Curso de Derecho Procesal
del Traba o, Editorial Temis, Bogota, 1963, p g. 29.
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una toma de conciencia de la clase obrera respecto a su
destino, va a ser determinante en el nacimiento y desarro-
1lo del sindicalismo como un medio eficaz para frenar las
injusticias sociales del capitalismo liberal y propender
al mejoramiento de las condiciones de vida y de trabajo.

No menos importante en la evoluci6n del trabajo du-
rante el desarrollo de este periodo, es el sefialamiento
de los problemas sociales engendrados por el liberalismo,
ya gue ellos son la materia prima conformadora de mGlti-
ples y agudos conflictos laborales.

Los efectos del liberalismo nos lo resume el maestro
Manuel Alonso Garcia, de la siguiente manera:

1. Extensi6n del paro y crisis del
trabajo;

2. Arbitrariedad en la fijacibn de
los salarios, sometidos a la Ley
de la oferta y la demanda, y, por
tanto, bajo nivel e insuficiencia
de los mismos, productos de la
desigual posicifn de las partes
en el contrato y de la mayor po-
tencia econftmica del empresario
sobre el trabajador;

3. Desaparicibén del aprendizaje como
sistema, dado que la contratacién
directa lo hizo innecesario;

L ] - -
4. Trabajo de mujeres y ninos, jor-
nadas agotadoras, inexistencia de
descanso semanal;

5. Creacifn de una situaci6n de re-
sentimiento y contraposicidén en-
tre empresarios y trabajadores,
primer sintoma ya grave del con-



24

frontamiento y la lucha de cla-
ses;

6. Aparici6n del fenSmeno de la gran
ciudad, creaciftn de nficleos sub-
urbanos y condiciones infrahuma-
nas de vida para los trabajadores;

7. Ausencia de condiciones de higie-
ne y seguridad en el trabajo, se-
vera disciplina durante las horas
de trabajo, e inseguridad en el
empleo, con absoluta libertad por
parte del empresario para resolver
el contrato y despedir al trabaja-
dor. (10)

(10) GARCIA, Manuel Alonso, Derecho del Traba o, Edito-
rial Bosh, Barcelona, 1969, pag. 109.
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CONFLICTOS DE TRABAJO
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I. CONSIDERACIONES GENERALES.

Las relaciones juridicas que vinculan a trabajadores
y empleadores individual o colectivamente considerados se
desarrollan de acuerdo con determinados principios, y son
reguladas por derechos conferidos a unos y otros, tanto
por la Constitucibén o las leyes como por la voluntad con-
tractual o convencional de las partes.

Ello es asi por razb6n de que el objeto de dichas re-
laciones lo constituye el trabajo humano y sus distintas
derivaciones. Esta filtima y fundamental circunstancia es
la que le otorga condicibn especial a las mismas y, en
consecuencia, constituye el factor determinante para la
formulacién de las reglas que les son aplicables durante
su vigencia.

Al igual que las demas relaciones juridicas, las di-
manantes del trabajo, nacen, se desarrollan, surten su
eficacia y se extinguen o mueren en un cierto momento.

Lo normal es que a estas relaciones se les vaya dan-
do cabal cumplimiento tal como los sujetos o partes pre-
vieron su contenigo y con arreglo a las prescripciones
legales previstas al efecto; lo cual es en esencia el
destino querido para todas las relaciones de derecho en
general y, por consiguiente, para aquellas gque encuentran

su causa en el trabajo, en la prestaci6n de un servicio.
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En la medida, pues, que su desenvolvimiento no se
aparte del marco de su contenido y efecto, esto es, del
cumplimiento de las obligaciones pactadas y del reconoci-
miento de los derechos reciprocos, en esa misma medida el
orden juridico tanto individual como colectivo se manten-
dr4 siempre inalterado.

Sin embargo, no ocurre asf en la préctica. Las rela-
ciones de trabajo no siempre se desarrollan con la debida
normalidad y armonia entre las partes. Antes por el con-
trario, se ven muy a menudo afectadas de profundas impli-
caciones anormales que plantean situaciones conflictivas,
y que dada la magnitud de sus efectos, producen serias
perturbaciones que interesan a la sociedad y, naturalmente,
al Derecho del Trabajo.

Las aludidas implicaciones de Indole conflictiva se
ponen de manifiesto, generalmente, en circunstancias rela-
tivas al desarrollo de las relaciones, que afectan su con-
tenido, que se refieren a su cumplimiento, o bien respecto
a su extincibn.

La aparici6n de esta situacibn crea, indudablemente,
una evidente distorsifn en las relaciones que se mantenian,
lo que hace suponer necesariamente que las mismas no han
logrado su adecuado y previsto cumplimiento ocasionando
una alteracifn que rompe su normalidad, lo cual desemboca

inevitablemente en el conflicto de trabajo propiamente
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dicho, entendi&ndose por tal, las diferencias de cualquier
clase que nacen de una relacién juridica laboral que liga
a trabajadores y empleadores.

Lo anotado se confirma con las palabras de Juan D.
Pozzo cuando expresa lo siguiente:

Las relaciones de caricter laboral que
existen entre distintos sujetos del De
recho de Trabajo, pueden alterarse como
consecuencia de que una de las partes
haya lesionado el derecho de la otra
cuando entre ambas se produzca una di-
vergencia acerca de la interpretacibn
o del alcance de una norma legal con-
vencional o en caso de gque una de las
partes pretenda modificar, extinguir o
suspender las condiciones de trabajo
que afecta ya sea a un empleado o un
empleador, cuando la relacién se deri-
va de un contrato individual de traba-
jo, o bien en el caso de una conven-
cibén colectiva de trabajo. (11)

De todo lo anteriormente expuesto puede colegirse sin
mayor esfuerzo, que el conflicto de trabajo versa regular-
mente, o sobre cuestiones netamente juridicas o sobre asun
tos de caricter eminentemente econfmicos también llamados
de intereses, y, en consecuencia, las divergencias gque por
tales motivos se suscitan afectan las relaciones juridicas
existentes entre los distintos sujetos del Derecho del

Trabajo.

(11) POZZ20, Juan D., Manual Tebrico Practico de Derecho
del Trabajo, Tomo Segundo, Edatorial Edaiar, S.A.,
Buenos Aires, 1962, p&g. 233.
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Estas alteraciones no solamente rompen la paz laboral,
sino que repercuten a veces en forma perjudicial en los
intereses de la colectividad, razén por la cual resultan
de innegable importancia tomando en cuenta, pues, el doble
efecto que las mismas pueden generar en un momento dado
causando perturbaciones en el trabajo y en la sociedad.

En torno a la importancia de las expresadas contra-
riedades, De Ferrari apunta lo siguiente:

Podria definirse la vida de los pueblos
de Occidente, en los dias que corren,
como una tempestad de conflictos labo-
rales, de fulguraciones desprendidas
del estado igneo en que se encuentra
todavia la cuestién social. Las fric-
ciones entre el capital y el trabajo,
son permanentes y revisten ademids las
formas m&s variadas. Seria, por lo
tanto, un error creer que el conflicto
colectivo consiste necesariamente en
una huelga o un lock-out. Este concep-
to, demasiado simple, debe ser rechaza-
do, ya que una divergencia entre grupos
profesionales motivada por un interés
colectivo, puede producirse sin afectar
las formas extranas aludidas. (12)

II. CONCEPTO DE CONFLICTO DE TRABAJO.

Como quiera que para calificar las contrariedades que

L]

surgen en el Derecho del Trabajo se ha adoptado la voz

(12) DE FERRARI, Francisco, Lecciones de Derecho de Tra-
bajo, Tomo Cuarto, Montevideo, 1964, p g. 245.
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"conflicto", consideramos de importancia hacer el senala-
miento de que, segGn el Diccionario de la Real Academia
Espanola, dicha voz proviene del té&rmino latino "conflic-
tus" cuyo significado es: 1lo m&s recio de un combate,
punto en que aparece incierto el resultado de una pelea.

La denominaci6n de conflicto para senalar las dife-
rencias o anormalidades que se derivan de las relaciones
de trabajo, encuentra su razbén en la historia, ya que
atiende precisamente a la condicib6n extremadamente violen-
ta que revistieron las primeras manifestaciones de la lu-
cha obrera que se dieron por razén de relaciones de traba-
jo existentes en &pocas pret&ritas. Las pugnas laborales
se convertian en verdaderos combates entre el Estado y
los manifestantes por razén de que dichos actos eran con-
siderados como delictuosos y, por consiguiente, todos los
trabajadores que participaban y alentaban esa clase de mo-
vimiento se exponfan a sufrir las penas prescritas por las
legislaciones penales, lo cual explica que la intervencibn
del Estado se circunscribla a castigar a las clases traba-
jadoras que pretendian, por medio de la fuerza, mejores
condiciones socia}es y econfmicas.

Los hechos mencionados en conjuncibén con el signifi-
cado de la locucib6n "conflicto" han conducido a la mayoria
de los autores y la doctrina a utilizar dicha acepcién

para indicar la existencia de una dificultad que tiene su
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origen en el Derecho Laboral entre los sujetos del mismo,
esto es, entre trabajadores y dadores de trabajo, inde-
pendientemente de que la contrariedad se presente entre
un trabajador, varios o todos los trabajadores y un dador
o varios dadores de trabajo.

No hace diferencia, pues, para los efectos de la de-
nominaci6én de la confrontacifn que las circunstancias que
la motivan sean de carlcter individual o colectiva. Care-
ce también de relevancia, para los mismos efectos, es de-
cir, para la utilizacibn del término "conflicto", la cir-
cunstancia de si la perturbacifn o anormalidad que se sus-
cita en las relaciones de trabajo constituyen un fenfmeno
social de significativa trascendencia, y que los mismos
responden a causas de distinta naturaleza, lo que hace que
se desarrollen en formas y modos muy peculiarisimos, por
lo gue las diferencias, contrariedades o pugnas que se dan
entre trabajadores y empleadores reciben la calificacién
de "Conflictos de Trabajo" bajo el concepto de que basta
que se origine un enfrentamiento entre los distintos su-
jetos del Derecho de Trabajo o, al menos, en relacibn a
uno de ellos para que proceda dicho calificativo en aten-
cién a la denominaci6n que ha sido generalmente aceptada.

Valga destacar que para que puedan darse conflictos
de trabajo tiene necesariamente que existir como presupues

to el vinculo juridico mediante una relacibén laboral.
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Por otro lado, resulta al extremo dificil, por lo
menos en principio, obtener una definicifn de conflicto
de trabajo que recoja su exacto significado. Ello obede-
ce a la circunstancia de que no abundan en la doctrina.
Esta situaci6n hace casi imposible encontrar una defini-
cién verdaderamente amplia y apropiada sobre los conflic-
tos de trabajo.

No obstante la inconveniencia apuntada, procedefemos
a presentar algunas que hemos seleccionado.

A ese respecto Eugenio PErez Botija nos presenta una
definici6n genérica diciéndonos gque "con el nombre de con-
flictos laborales se alude a toda la serie de fricciones
susceptibles de producirse en las relaciones de trabajo".(13]

Empero, segfin Guillermo Cabanellas, los conflictos de
trabajo pueden definirse en el presente como:

"la actitud por la cual un grupo de individuos sus-
pende su actividad profesional civica o social, a fin de
obtener cierta ventaja, gravitando sobre la voluntad de
(14)

aquel patrono o Estado de quien depende esta ventaja".

Para Baybn Chactn y Pérez Botija, el conflicto de trabajo

puede definirse como:
»

(13) PEREZ BOTLJA, Bugenio, Curso de Derecho del Traba o, Edit. Técnos
S.A., Balverde 3a. edici n, Madrid, Espana, 1950, p&g. 302.

(14) CABRANELIAS, Guillermo, Derecho de los Conflictos laborales, Edit.
Bibliografica Qmeba, Buenos RAires, Argentina, g. 9.
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La alteracitn de la normalidad de las
relaciones juridicas entre un empresa-
rio, o grupo de empresarios, y un traba
jador de una asociacifin o grupo de tra-
bajadores, con motivo de la aplicaci®tn
o interpretacifn o intento de modifica-
ci6tn de los contratos de trabajo o de
las normas que lo regulan. (15)

Ernesto Krotoschin, nos ofrece una definicifn en un
sentido amplio entendié&ndose por conflicto de trabajo "las

controversias de cualquier clase gque nacen de una relacién

de derecho laboral". (16)

Tenemos que sobre el tema de la definicibn de conflic
to de trabajo, el ilustre maestro mexicano Mario de 1la
Cueva opina que:

los conflictos de trabajo son las dife-
rencias que se suscitan entre trabaja-
dores y patronos, solamente entre aque-
llos o inicamente entre &stos, en oca-
sifn o con motivo de la formacibn, mo-
dificaciftn o cumplimiento de las rela-
ciones individuales o colectivas de
trabajo. (17)

De entre todas las definiciones de conflicto de tra-
bajo gue hemos reproducido, existe una gque, a nuestro pa-

recer, puede considerarse como la mds apropiada por esti-

(15) BAYON CHACON - PEREZ BOTIJA, Manual de Derecho del
Traba ‘o, Vol. Segundo, Séptima Edici n, Edit. D.
Marcial Pons, Madrid, Espafa, 1967 - 68,p&g. 752.

(16) KROTOSCHIN, Ernesto. Citado por CABANELLAS, Guiller-
mo, op. cit., pag. 50.

(17) DE LA CUEVA, Mario, Derecho Mexicano del Traba o
Tomo Segundo, Octava Edici n, Edit. Porrua, S.A.,
México, 1959, pag. 729.
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marla m&s completa. Se trata de la que nos da Mario de 1la
Cueva. La definicibén a que aludimos recoge en su contexto
los diferentes conflictos gque pueden darse, segfin sean los
sujetos entre los cuales se produce la confrontacibn, ya
sea entre trabajadores y patronos, o bien solamente entre
trabajadores o entre patronos exclusivamente.

Abarca también las relaciones colectivas e individua-
les del trabajo que son las dos grandes formas existentes
de las relaciones de trabajo y presupuestos para la apli-
cacibn del Derecho del Trabajo; y se dice, después, que
son todos los conflictos que se produzcan en ocasibén o con
motivo de la formacifn, modificacifn o cumplimiento de las
relaciones de trabajo, abarcando, pues, todos los conflic-

tos que se pueden suscitar.

ITII. CARACTERISTICAS DE LOS CONFLICTOS DE TRABAJO.

En relacif6n con el tema por desarrollar, vale senalar
que si bien es cierto que los conflictos de trabajo poseen
sustantividad propia, no menos cierto es que esa especial
particularidad no.encuentra su derivacibn exclusivamente
en la autonomia del Derecho de Trabajo, sino por las carac
teristicas propias de este tipo de conflicto. Las carac-

teristicas contribuyen, pues, a darle personalidad y fiso-

nomia especiales.
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Dado el vasto campo sobre el cual repercuten los con-
flictos colectivos, sus elementos caracterizadores se ma-
nifiestan en el orden econfmico y social asi como también
en la naturaleza de la cuestifn que se plantea.

En el aspecto econfmico los conflictos de trabajo se
caracterizan por:

a) Disminucifn de la produccibn.

Esta circunstancia tiene lugar cuando los conflictos
de trabajo producen la suspensifn del trabajo o el traba-
jo a desgano, trayendo consigo una baja en la produccifn
y, consecuentemente, perjuicio a la sociedad consumidora.
Ello debido a la escasez o encarecimiento de los productos.

b) Quebrantos Patronales.

Esta situacifn se da a causa de la paralizacifn de
actividades o la disminucifén en la produccifn originando
serios trastornos a los empleadores por falta de ingresos
que puede hacerlos incurrir en mora y, muchas veces, hasta
en quiebra, lo cual es de sumo peligro para los trabajado-
res.

c) Pérdida de salarios.

La pérdida de los salarios es otro de los negativos
efectos que acarréa la suspensifin del trabajo por parte de
los trabajadores, y que genera_ problemas econfmicos a &stos,
oero ademds de ocasionarle tropiezos econfmicos a los pro-
pios trabajadores, las consecuencias no se detienen

allf sino que van mas alla, esto es, se hacen exten-
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sivas a toda la familia, situacibén que se torna afin mis
grave a medida que la paralizacién de actividades se pro-
longa.

En el orden social, el elemento caracteristico se
hace patente cuando se produce un desconocimiento de los
derechos de la clase trabajadora que da lugar a la lucha
de clases y al descontento general; de alli el interés del
Estado en prevenir y darle solucibtn a tales conflictos.

La tercera caracteristica que proviene de la natura-
leza de la cuestibén objeto de las divergencias se configu-
ran mediante el enfoque jurfdico de las mismas, la posi-
cién funcional de las partes envueltas, la repercusién
econbmica y social del conflicto y la accibén gremial adop-
tada.

Las expresadas caracteristicas del conflicto de tra-
bajo le confieren una particular fisonomia y lo hacen fun-
damentalmente distinto de aquel que nace de las relaciones
juridicas entabladas bajo la regulaci6n del Derecho Comfin.
Esta nota distintiva es la que hace materialmente posible
entrar a distinguir un conflicto de otro. El criterio de
los autores consistente en que las contiendas o conflictocs
de trabajo y las de Derecho Comfin tienen profundas dife-
rencias, prevalece casi un&nime en la doctrina.

Seglin el distinguido profesor de la Universidad Na-

cional del Litoral, Mariano R. Tisseambaum, quien ha pro-
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fundizado sobre el tema en cuestifén y hasta el presente
parece ser el tratadista mas autorizado en materia de dis-
tinci6én entre unos y otros conflictos, las aludidas dife-
rencias se manifiestan en dos formas, a saber: intrinse-
cas y extrinsecas. Las de naturaleza intrinseca se des-
doblan en dos modalidades que son: el objeto del conflic
to vy su enfoque juridico. El Derecho Comin es esencial-
mente un derecho patrimonial en lo que atane a las obli-
gaciones y a los contratos. Cuando la relacifén de traba-
jo estaba asimilada y regulada por la locaci6n, la dife-
rencia entre ambas situaciones era ninguna toda vez que
el trabajo humano era considerado como una "mercancia".
Pero ese concepto un tanto degradante fue superado cuando
se le reconocif la calidad de hombre al trabajador consi-
derando el trabajo como su producto directo imposible de
separar de su persona y que &1 cumplia a la vez una fun-
cibén social. Aquel concepto civilista gue consideraba
el trabajo como una mercancia, se torn6 a todas luces ine-
ficaz, trayendo como consecuencia un cambio de los métodos
de interpretacifn, inclusive aquellos para dirimir los
conflictos entre los dos factores: capital y trabajo, re-
presentados en eltempleador y el trabajador.

Una vez separados los objetos de las relaciones ju-
ridicas de Derecho Civil y las de Derecho de Trabajo por

las razones que anteceden, los conflictos de Derecho Comfin
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continuaron desarrollandose dentro del marco econbmico,
mas no asi los conflictos laborales, ya que existe en &s-
tos el elemento diferenciador distinto del interés mera-
mente patrimonial que caracteriza a aquellos. En tal sen-
tido, Tissembaum expresa:

Esta circunstancia, promueve una varian-
te total y absoluta pues la nocibén del
trabajo no se cierra dentro del cielo
del interés patrimonial, sino que se em-
plaza dentro de la nueva concepcifn, en
la que predominan los caracteres del as-
pecto humano y los de la economia social,
por sobre los del interé&s privado mate-
rializado en una relacién preponderante-
mente econfmica.

De ahf que al modificarse el cuadro
de la vinculacibén juridica derivada del
trabajo, tambi&n se modific6 el aspecto
que surge con motivo de las contiendas
o conflictos del trabajo. (18)

Cabe indicar que ello no significa gque los conflictos
de trabajo no tengan contenido econfmico, y fuerte a ve-
ces, especialmente en aquellos de tipo individual; sin em-
bargo, ello no constituye su aspecto fundamental sino que
es una consecuencia dependiente del aspecto social de las
relaciones de trabajo atendiendo precisamente al elevado
interés social que ostentan, el cual sirve de base para

establecer el criterio distintivo entre &stos y las rela-

ciones.de caréacter privado de completo contenido econfmico.

(18) TISSEMBAUM, Mariano, Las Contiendas del Traba o
el Régimen Juridico para su Soluci n, Santa Fe,
1541, p g. 143.
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La segunda modalidad de los conflictos de trabajo, de
naturaleza intrinseca, la constituye la posicién funcional
de las partes conocida también como la despersonalizacifn
de las partes divergentes.

En los conflictos de Derecho ComGn versa sobre meros
intereses individuales de las partes intervinientes, en
tanto que en los conflictos de trabajo esa posicibn indi-
vidual de las partes ha sido desplazada para cederle paso
a un concepto funcional: trabajo y capital, pero sin que
ello excluya la relacibn juridica personal.

La exactitud de lo antes dicho lo ha hecho notar la
Oficina Internacional del Trabajo en varias legislaciones
cuando sefala "la accif6n individual puede ser iniciada y
proseguida por organizaciones estatales o asociaciones
profesionales sin mandato del interesado, si éste — debi-
damente notificado — no hace opinién". (19)

Por su parte, Tissembaum afirma que:

Contribuye a destacar la diferencia
entre los conflictos de derecho priva-
do y los de trabajo, la circunstancia
que observa en estos filtimos, en cuan-
to a la despersonalizaci6n de las par-
tes. Genéricamente y por su valor po-
tencial, ,se considera que la contiernda se ha
producido entre el Capital y el Traba-

jo, nociones que importan asignar a
las partes una funcifn y un sentido

{19) OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Métodos de Colabo-
racibén, Ginebra, 1940, p&g. 27.
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dentro de la contienda. (20)

Al igual que en otras legislaciones del mundo, inclu-
yvyendo la nuestra, la despersonalizaci6n de las partes en-
vueltas en una controversia laboral ha sido reconocida y
adoptada con rango de disposicibfn constitucional expresan-
do en el Articulo 72 de nuestra Carta Magna que: "Todas
las controversias que originen las relaciones entre Capi-
tal y Trabajo, quedan sometidas a la jurisdiccib6n del

trabajo".

La segunda forma diferencial, o sea la de naturaleza
extrinseca, presenta para el autor que estamos siguiendo
dos circunstancias enteramente claras'que son: repercusién
social y econbmica del conflicto y la accib6n gremial.

Segin dicho autor, la primera, esto es, la repercusifn
social y econfmica que origina el conflicto de trabajo fue
quizds el motivo principal que le dio caracteristicas pro-
pias a este tipo de conflicto.

Sobre el particular se expresa que el desarrollo de
los conflictos de trabajo ya fuese legal o ilegal, dejb
sentir sus efectos en forma impactante en la vida econ6-
mica, social y politica de los Estados. Tal situacibn
causbd profunda prescupacién al Estado llegando a compren-—

der que la realidad juridica del trabajo tenia aspectos

(20) DE LA CUEVA, Mario, op. cit., p&g. 726.
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pGblicos y exigfa un tratamiento enteramente distinto de
las controversias de Derecho Comfin, es decir, de aguel
carlcter puramente contractual o patrimonial, por ser que
los conflictos de trabajo repercuten no solamente sobre

las partes divergentes sino sobre la sociedad en que dichas
partes acten.

Para ilustracién de lo dicho citamos como ejemplo
pré&ctico una huelga de transporte de productos esenciales
para la subsistencia o bien de derivados del petrfleo. La
cadena de dificultades traducidas en perjuicio que este
tipo de conflicto puede causar para el pais en que se pro-
duce es casi impredecible, con la agravante de que la mag-
nitud de los perjuicios causados alcanzasen mayores propor
ciones en la medida en que la perturbacifn permaneciese
sin soluciébn.

En la seqgunda circunstancia, es decir, en la denomi-
nada Accibfn Gremial se descubre otra diferencia entre los
dos tipos de conflictos que analizamos y en tal sentido
puede decirse que, en el orden civil, ambas partes esté&n
en igualdad de condiciones permitiéndoles”la ley que re-
suelvan su conflic}o con paridad; en tanto que en el orden
laboral, la inferioridad econfmica y moral, por su rela-
cién de subordinacién, hace imposible que las diferencias
que surjan sean resueltas de la misma manera que en el

orden privado. La diferencia de tratamiento jurifidico para
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cada una de las relaciones laborales y privada, surge en
relacibn a las primeras, en virtud de la actuacifn que
cumplen los organismos profesionales, cada vez mis inten-

siva, en defensa del aspecto gremial.

A. CLASIFICACION DE LOS CONFLICTOS DE TRABAJO.

Con el objeto de clasificar los conflictos que surgen
entre las partes ligadas por el trabajo, algunos autores
han fundado su criterio clasificador atendiendo a la cali-
dad de los sujetos intervinientes en los mismos. Con base
en ello los conflictos han sido divididos en laborales y
extralaborales, asi como en propios o impropios dependien-
do de la denominacifn gue se emplee para tal propSsito.

En esa misma medida un sector de la doctrina opina que
s6lo los conflictos que se originan entre las partes vin-
culadas mediante la relaci6n juridica laboral, pueden de-
nominarse conflictos de trabajo con entera propiedad y
autenticidad. El sector que asi opina, lo hace con un
criterio absolutamente estricto. En cambio, otros maes-
tros del derecho de trabajo como Jesis Castorena y Trueba
Urbina coinciden en los aspectos principales de sus clasi-
ficaciones que obedecen a criterios amplios y abarcadores
de cuya unibén resultan los siguientes tipos de conflictos
de trabajo:

a) Conflictos obrero-patronales que pueden ser indi-

viduales juridicos, colectivos juridicos y colectivos eco-
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némicos; y

b) Los conflictos interobreros, interpatronales, in-
tersindicales son siempre de naturaleza jurfdica, pero
pueden ser individuales o colectivos.

En nuestra opinién, la concepcibn de conflicto de tra
bajo que reconoce autenticidad a las controversias inter-
sindicales cuando tengan por finalidad adjudicarse la re-
presentacifn de un grupo de trabajadores, o bien llevar la
representacién en el acto de la negociacibn colectiva o en
la declaraciftn de una huelga o movimiento reivindicador,
resulta bastante acertada y, por consiguiente, su acepta-
cién y reconocimiento es procedente por ser que si bien no
nacen directamente de la relacifn laboral gue vincula ju-
ridicamente a las partes, son controversias gue en una u
otra forma afectan el normal desarrollo de las relaciones
laborales, pues crean verdaderas situaciones de incerti-
dumbre en cuanto a la autenticidad de la representacibn
que se disputa, y son, por otra parte, hechos gue por su
naturaleza el Derecho del Trabajo pretende someter a un
ordenamiento juridico.

No obstante la estimacifn gue le reconoce a las con-
troversias intersi;dicales la calificaci6bn de conflictos
de trabajo, cabe indicar que los conflictos obrero-patro-
nales constituyen el grupo principal de los conflictos de

trabajo, atendiendo precisamente, a la circunstancia de
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que la base del derecho de trabajo la constituye la rela-
cién de trabajo. De donde resulta obvio que las dem&s
clasificaciones no son otra cosa que meros conflictos de
caricter accesorio por el hecho de no derivar directamen-
te de las relaciones laborales pactadas entre los sujetos
del Derecho de Trabajo, y guardan relacifn, normalmente,
en forma directa con la representacifn sindical. Es, en
esencia, una consecuencia del antagonismo sindical.

Dada la variedad de criterios empleados para la cla-
sificaci6én de los conflictos de trabajo, otros autores han
tomado como base para sus clasificaciones, el objeto que
motiva el conflicto, las partes del mismo, o los intereses
de las partes divergentes. De ahi, pues, que los conflic-
tos de trabajo admitan una divisibn previa consistente en

conflictos individuales y conflictos colectivos.

B. CONFLICTOS INDIVIDUALES.

Por conflictos individuales se entiende la contro-
versia que se suscita como consecuencia de la violacibn
de una norma legal o contractual prevista por la ley, de-
creto, convenios colectivos de condiciones de trabajo, o
bien por contratos individuales, siempre gue con ello se
afecten intereses precisos de los sujetos de una singular

y concreta relacibn de trabajo.

Se puede establecer, entonces, que el conflicto indi-
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vidual es aquel cuyas consecuencias, o efectos, derivados
de la pretensién que se actfia, finicamente alcanzan a quie-
nes intervienen como sujetos.

Es importante destacar que en los conflictos indivi-
duales no necesariamente existe un solo sujeto, ya que muy
bien puede haberlos en nfimero plural sin que por eso se
pierda el caricter individual del mismo. Esta circunstan-
cia se hace patente cuando varios trabajadores reclaman
conjuntamente contra el mismo empleador, caso en el cual
habréd, entonces, lo gue se conoce como acumulacifn de con-
flictos individuales y no conflicto colectivo, ya que para
que se dé este (iltimo es necesario gue se solicite la tu-
tela de un interés abstracto de categoria y no intereses
concretos de individuos determinados. En consecuencia,
los conflictos individuales pueden ser impersonales o plu-
ripersonales, sin que por ello pierdan su car&cter de in-
dividualidad. Lo gue caracteriza a este tipo de conflic-
tos es que son de orden juridico, de Derecho, esto es, se
basan en una norma preexistente. De donde se infiere que
en el conflicto individual siempre existe una norma invo-
cable para la tutqla del derecho gue corresponda.

Lo gue si resulta absolutamente incuestionable es
que la afectaci6n de las consecuencias del conflicto indi-
vidual aparece perfectamente individualizada para todos

y cada uno de los intervinientes en &l, desde el mismo



46

momento en que se plantea; mas no asf en los conflictos de
indole colectiva. La diferencia radica, precisamente, en
la circunstancia de que la inmediata referencia de sus
efectos no es susceptible de determinar. Dicho de otro
modo, cuando previamente se conoce sobre cudntos y guiénes
recaerdn los efectos de la decisibén que se dicte respecto
de la pretensitin que el conflicto envuelve, nos encontra-
mos en presencia de un conflicto individual; y en el su-
puesto contrario estarfamos frente a un conflicto colecti-

vo.

C. CONFLICTOS COLECTIVOS.

Se entiende por conflicto colectivo de trabajo la
oposicifn de intereses existente entre uno o mis empleado-
res y uno o mids grupos de trabajadores asalariados, liga-
dos por una relacifn de trabajo, oposicifn que se manifies
ta a través de un proceso en gque las partes en conflicto
buscan el predominio de sus respectivos intereses.

En relacifén con la diferencia entre los conflictos
colectivos e individuales Jaeger expresa:

No es difficil por consiguiente, obser-
var que el conflicto individual se dis
tingue del colectivo, si tal distinci8n
la buscamos por los lados de los inte-
reses gue se encuentran en juego, los
cuales ser&n como dijimos, concretos o
abstractos, segfin que interesen a un

trabajador y a un patrono vinculados
por una singular relaci6n laboral o
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bien a un grupo de individuos que ac-
tGan en representacién de una comuni-
dad de intereses, respectivamente. (21)

No obstante la autorizada opini6n de Jaeger, el tema
de la diferenciacibén entre conflictos individuales y con-
flictos colectivos ha ocupado largamente a la doctrina,
sin que en realidad haya llegado a conclusiones indubita-
bles en cuanto a la aplicaci6n de un determinado principic
o criterio diferenciador que haga posible la solucibén del
problema.

Pese a todo ello, la diferenciacifn estd muy cerca
de la que mantienen la mayorfia de los autores, al caracte-
rizarla sobre la base de que estén en juego intereses
concretos de los individuos o intereses abstractos de la
categoria profesional, lo que viene a confirmar el predo-
minio del sentido social sobre el puramente individual de
cada uno de los interesados.

Las dificultades relativas a la delimitacién de los
contornos o fronteras entre los conflictos individuales y
los conflictos colectivos se acentfian aGn m&s, cuando nos
encontramos frente a un conflicto colectivo que tiene su
origen en un conf%icto individual previo y por sus conse-

cuencias ha llegado a convertirse en tal; por ejemplo, en

(21) JAEGER. Citado por POZZO, Juan D., op. cit.,
p&g. 241.
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caso de suspensifén, traslado o despido de un trabajador
por su actitud sindical. De ahi que pueda decirse, enton-
ces, que los efectos del conflicto conciernen a la natura-
leza del mismo y no a su carécter individual, por ser la
lesi6én a los intereses colectivos la que provoca el con-
flicto.

Como se ve, pues, se presentan verdaderas zonas gri-
ses que resultan un tanto inevitables, y para su solucién
ser8 siempre necesario adentrarse en el anflisis de cada
caso en particular.

Un desglose de la situacién que genera el caso imagi-
nado permite concluir que existen dos conflictos, un con-
flicto individual y otro colectivo y cada uno de ellos
tendr& su propio sistema de solucién y normas distintas de
aplicacién.

Dentro de los conflictos colectivos laborales nos
encontramos con una subclasificacifén. Ellos se dividen
en conflictos colectivos juridicos o de Derecho y conflic-
tos colectivos econfmicos o de intereses,

Esta divisibtn reviste gran importancia no solamente
en lo relativo a la forma de solucién de los mismos, sino

.
en lo que respecta a su propia naturaleza. La aludida di-
visi6n se basa especificamente en el origen o causa del
conflicto. De manera que si la controversia versa sobre

la interpretacibn, aplicacién o cumplimiento de normas
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preestablecidas que implican reconocimientos de derechos,
sean Bstos de caricter legal o convencional, se trata de
conflictos colectivos de naturaleza jurfdica; mientras que
si la confrontacifn surge con el fin de lograr estipulacio
nes relativas a nuevas o mejores condiciones de las ya exis
tentes nos encontramos frente a un conflicto colectivo de
naturaleza econfmica o de intereses.

Para efectos de distinguir los conflictos colectivos
juridicos de los conflictos colectivos econbmicos o de in-
tereses, reproducimos a continuacifn lo que con tanta pre-
cisibn nos dice Oliveira Viana:

En los primeros (colectivos juridicos)
se aplican las disposiciones de la ley,
de un reglamento o de las cliusulas
convencionales, de tal manera gue en la
solucifn que se adopta, se limita al
6rgano decisorio a declarar simplemente
el Derecho, interpretando la ley o la
cldusula de la convencibn colectiva y
aplicando ésta; en tanto que, en los
conflictos econ8micos, no se reconoce
ni se declara derecho alguno, sino lo
que sucede es que se constituye éste;
por ejemplo, en el derecho a menos ho-
ras de trabajo, o a un mayor salario.
En tal caso, se nota a las claras que,
la decisifn tiene un caréicter consti-
tutivo y no declarativo. (22)

Sin embargo, algunos autores aseguran gque la divisifn
»

de conflictos de trabajo en juridicos y de intereses es me-

ramente artificiosa. En nuestra opinibfn ese criterio peca

(22) OLIVEIRA VIANA. Citado por CABANELLAS, Guillermo,
op. cit., pag. 68B.
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de inaceptable, ya que entre ambos tipos de conflictos
existen sustanciales diferencias que atienden al origen
o causa de los mismos, asi como a su naturaleza y finali-
dad.

1. Conflictos Colectivos Juridicos o de Derecho.

Los conflictos colectivos juridicos o de Derecho,
emanan de normas juridicas ya existentes, sea de normas
colectivas auté6nomas (contratos de tarifas, acuerdos de
servicio o de empresa), sean de leyes o decretos estata-
les, sea que sus partes fueran personas individuales (em-
pleador, trabajador) o también personas juridicas, sea que
la disputa existiera entre asociaciones profesionales o
tuviera su origen en cuestiones referentes a la organiza-
cibn social de la empresa. Como se podr& observar, en
estos conflictos no se trata de crear normas juridicas
nuevas, colectivas, autfnomas o estatales. Aqui el con-
flicto termina con una sentencia o resolucibn judicial, me
diante la cual se pone punto final a la disputa surgida,
aplicando el derecho.

Lo anterior nos coloca en capacidad de opinar que si
hay intereses encontrados respecto al incumplimiento, ina-
plicabilidad o interpretacifn de reglas preexistentes gque
gobiernan el trabajo colectivo, estaremos ante un conflic-
to colectivo de naturaleza juridica o de derecho.

En concordancia con lo antes dicho, puede expresarse



51

que los conflictos colectivos juridicos o de Derecho, na-
cen de disposiciones juridicas preestablecidas, que bien
pueden referirse a normas de caricter legal, o contenidas
en una convencibtn o pacto colectivo, o en un fallo arbi-
tral, o en un reglamento de trabajo o en cualquier norma
reguladora del trabajo colectivo.

Como bien podra observarse, la naturaleza de este ti-
po de conflictos es puramente juridica por raz6n de que
se trata de violacibn, incumplimiento o interpretacién de
un derecho consagrado en normas 1legales, convencionales o
reglamentarias, o bien en una sentencia colectiva. La na-
turaleza juridica apuntada constituye por si sola una de
las caracteristicas importantes de estas controversias.
Otra importante y fundamental particularidad 1o es su fi-
nalidad la cual consiste en obtener la tutela jurfdica del
derecho violado o inobservado, proteccibtn &sta que se di-
rige a declarar la existencia del derecho y a ordenar su
cumplimiento.

Una vez declarada la existencia del derecho y ordena-
do su cumplimiento, mediante una sentencia o resolucibn
judicial, se le Rone punto final a la pugna surgida, apli-
cando el derecho.

Somos de opinibn que los conflictos colectivos que
nos ocupan son agquellos que unaasociacibén obrera en re-

presentacifn de una comunidad definida de intereses, co-
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lectivamente considerados, somete al conocimiento de los
organismos competentes con el fin de que declaren el dere-
cho existente sobre una disputa relativa a la inobservan-
cia, incumplimiento o inaplicacitn de normas preexisten-
tes, y ordenen su cumplimiento.

Para De Ferrari, el carfcter de conflictos colectivos
juridicos se presenta

cuando se promueven en virtud de la
supuesta violacitn de una norma le-
gal o convencional relativa al tra-
bajo y se busca con ello exclusiva-
mente la aplicacifn correcta del De-
recho o el cumplimiento de la norma
conocida como violada. (23)

La Oficina Internacional de Trabajo, por su parte,
dio su propia opinibn diciendo gque: "el conflicto juridi-
co se refiere a la interpretacidn o aplicacién de un dere-
cho conocido y actual, poco importa gque &ste tenga su fuen
te en una prescripcifn formal de la ley o en una disposi-
cibn de un contrato individual o colectivo; la decisifn
corresponde al juez y en particular al Juez de Trabajo".
Esta opinién de la Organizacibn Internacional del Trabajo
la comparten y siguen Tissembaum y Ramirez Gronda; Mario

de la Cueva se adhiere también diciendo que los conflictos

colectivos de Derecho "se refieren a la interpretacibn o

(23) DE FERRARI, Francisco, op. cit. pé4g. 50.
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aplicaci6én del Derecho existente". (24)
Alonso Garcia caracteriza este tipo de conflicto ex-
presando:

Conflictos juridicos o de Derecho son
agquellos que se basan en la realidad
de un derecho preexistente, que sirve
de fundamento a su planteamiento. Es
indiferente a los efectos de la cali-
ficaci6n del conflicto como juridico

© no, gque ese derecho nazca de una re-
lacifn contractual, extracontractual,
o de una norma legal, convencional,
colectiva o consuetudinaria. Lo Gnico
gue se reguiere es la existencia pre-
via de un derecho subjetivo fundado en
norma legal — autSnoma o heterénoma.
En suma, todo conflicto juridico se
reclama contra la interpretacidn, apli
cacibn o incumplimiento de una cl&usu-
la o de una norma. (25)

A nuestro parecer, la definicifn gue nos da De Ferrari
sobre los conflictos colectivos juridicos, resulta ser la
mis completa y acertada, ya gue recoge con precisifn la na
turaleza jurfidica de este tipo de conflicto y la finalidad
de los mismos gue son, en esencia, sus principales carac-
teristicas.

Los conflictos colectivos juridicos o de Derecho se
dividen en:

a) Conflictos sobre la vida misma de los grupos pro-

(24) DE LA CUEVA, Mario, op. cit. pag. 750.

(25) GARCIA, Manuel Alonso, Curso de Derecho de Traba o
Segunda Edicifn, Edit. Ediciones Ariel, Barcelona,
Espana, 1967, pag. 653.



54

fesionales. Estos conflictos se presentan cuando los em-
pleadores incurren en violacibén del derecho de asociacibn
profesional consagrado por la ley o cuando ocurre una in-
tromisi6n de empleadores o sus representantes en la vida

de las organizaciones obreras.

b) Conflictos sobre interpretacién de los contratos
colectivos. Este tipo de discrepancias ocurre cuando se
ejercita una accibn para obtener la interpretacibén de una
o varias cldusulas de un contrato colectivo.

c) Conflictos sobre cumplimientos del contrato colec
tivo. Estos conflictos surgen como consecuencia de la
inobservancia de cl&usulas contenidas en el contrato colec
tivo, referentes al elemento normativo u obligatorio.

El incumplimiento de las cl&usulas del elemento obli-
gatorio se manifiesta cuando las disposiciones dirigidas
a asegurar la efectividad del contrato colectivo y las re-
jlas que las partes contratantes fijan, no se les da el
cumplimiento debido.

La falta de cumplimiento de las cl&usulas del elemen-
to normativo contenidas en el contrato colectivo, crea
conflictos colectivos cuando las prestaciones a que el em-
pleador se obligb ; cumplir en beneficio de los trabajado-
res, se incumplen; dicha falta de cumplimiento a las cl&u-
sulas es un desconocimiento del contrato en si, lo que cons

tituye una clara negaci6n de la vigencia de la institucibn.
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2. Conflictos Colectivos Econftmicos o de Intere-
ses.

Cuando en el desenvolvimiento de las relaciones co-
lectivas de trabajo surge una confrontacifn entre un em-
pleador o varios empleadores y un grupo de trabajadores a
causa de la pretensitn de Estos dirigidos a que se modifi-
guen las condiciones de trabajo que ya existen O que se
creen otras nuevas, nos encontramos ante un tipico conflic
to colectivo de naturaleza econfmica o de intereses.

De ahi, pues, que la finalidad en el conflicto colec-
tivo econfmico o de intereses puede ser modificar la norma
vigente o bien crear una nueva. Tanto una como otra tie-
nen que ver con las condiciones colectivas de trabajo.

Cabe advertir que estos conflictos pueden ser inicia-
dos por cualquiera de las partes, pero nunca por un traba-
jador individualmente, ya que el car&cter de los mismos
interesa y repercute sobre todo el gremio. En consecuen-
cia, si bien los trabajadores pueden libremente pretender
el mejoramiento de las condiciones laborales vigentes me-
diante la exigencia de que se transformen ciertas normas
integradoras de la convencifn colectiva, gque las regulan
también los empleadores, segfin sean las causas gque deter-
minan su pretensifn, pueden plantear la necesidad de modi-
ficar las condiciones de trabajo prevalecientes mediante

el necesario reajuste o reducciftn de ellas.
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Sin embargo, nos parece oportuno senalar que no siem-
pre las condiciones generales de trabajo est&n previamente
pactadas en una convencibfn colectiva, debido a la falta de
existencia de ésta. En este caso la finalidad del conflic
to de intereses estari encaminada a obtener la regulacién
de dichas condiciones a través de los medios utilizables
para ello.

Estos Gltimos conflictos han sido denominados como
"de reglamentacifn". Ello obedece a que en ausencia de
convenio colectivo de relaciones de trabajo no tiene obje-
to hablar de modificaciones.

Algunos autores opinan que el conflicto de intereses
es el conflicto de trabajo por excelencia; y para justifi-
car lo que en nuestra opinifn constituye un verdadero
acierto, expresan que el precitado conflicto es el que ha
servido de medio para que los trabajadores hayan alcanzado
los objetivos que se han propuesto.

De Ferrari va afin mis alli cuando nos dice que, ‘ellos
son los finicos que interesan al Derecho Laboral, ya que los
que dan lugar a la intervenci6n o aplicacién de una norma,

son propios de tod9 forma de conveniencia social regida por

el derecho". (26)

Luego de las anteriores exposiciones consideramos im-

(26) DE FERRARI, Francisco, op. cit. p4g. 248.
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portante precisar y definir, con la ayuda de algunos maes-
tros del Derecho Laboral, gué son los conflictos econfmi-
cos o de intereses. Para Alonso Garcia, conflictos econ6-
micos o de intereses son:

los que no descansan sobre la existen-

cia de un derecho preexistente, cuya

significacién, alcance o cumplimiento

se reclama. No se trata en este tipo

de conflictos, de interpretar, aplicar

o cumplir en forma distinta a como ha-

ce, los mandatos nacidos de un vinculo

contractual o de una norma, legal o no,

aplicable a las partes o sujetos inte-

resados sino que el conflicto surge de

la pretensién de modificar la normativa

vigente o de crear otra nueva. (27)

Por su parte, Cabanellas sostiene que son conflictos
colectivos econbémicos o de intereses: "aguellos en que la
pretensifén que encierran tiene por objeto modificar el sis-
tema normativo vigente o crear otro nuevo". (28)

Las definiciones antes transcritas vienen a confirmar
el hecho cierto consistente en que el conflicto de intere-
ses lo que persigue es un cambio de las situaciones juridi-
cas prevalecientes en lo que atafie especificamente a las
condiciones de trabajo, ya sea transformdndolas o bien
creando otras enteramente nuevas que superen las condicio-

nes de prestacibén‘de los servicios, lo cual se traduce en

una reivindicacitn cuando el conflicto lo inician los tra-

(27) GARCIA, Manuel Alonso, op. cit., pag. 653.

(28) CABANELLAS, Guillermo, op. cit., péag, 58.
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bajadores y logran el objetivo querido. La finalidad del
conflicto no siempre se traduce en conquistas a favor de
los trabajadores, toda vez que el conflicto de intereses
puede tambié&n plantearse por iniciativa de los empleadores
con el objeto de reducir o reajustar las condiciones de
trabajo en vigencia, siempre que se trate de necesidades
dimanantes de trastornos de indole econbfmica insalvables,
anteponiendo el sano principio de conservacifn de la empre
sa como fuente de trabajo.

Tenemos, por otro lado, que los conflictos colectivos
econfmicos se dividen en:

a) Conflictos para la creacibén de condiciones de tra
bajo. Este tipo de conflictos solamente puede ser plantea
do por los trabajadores, por ser que la facultad de ini-
ciar la celebraci6n de convenios colectivos le pertenece
exclusivamente a ellos.

b) Conflictos para modificaci6n de las condiciones
generales de trabajo. Estos conflictos, suponen la exis-
tencia previa de un convenio colectivo de condiciones de
trabajo y pueden ser iniciadas indistintamente por trabaja
dores o por emplegdores, dependiendo del fin gue se persi-
gue, ya que &ste no resulta el mismo para 'uno y otros, razbn
por la cual el conflicto se desdobla en dos especies, segfn
la parte que lo promueva, en conflictos que procuran el me

joramiento en beneficio de los trabajadores o en aquellos que preten
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den la reduccibn, en perjuicio de éstos, de las condicio-
nes de trabajo existentes.

c) Conflictos para la suspensifn de la vigencia de
las condiciones de trabajo.

Da motivo al surgimiento de estos conflictos, la sus-
pensibn de los trabajadores de la empresa en su totalidad
Yy, en consecuencia, se ven privados de recibir remuneracién
y cualquier otra prestacifn dimanante de la relacién de
trabajo, por parte del empleador. Sobre quién inicia el
conflicto, cabe senalar gque la suspensién del orden juri-
dico de una empresa que implique suspensibén de los trabajos
de ella, solamente puede ser promovida por los empleadores;
los trabajadores no tienen derecho para solicitar que se
suspendan las actividades operacionales de una empresa.

La suspensib6n no es mis gque una medida transitoria
cuya finalidad es suspender, en caricter temporal, los efec
tos de los contratos individuales de trabajo.

ch) Conflictos para la supresi6n de las condiciones
de trabajo. Este grupo de conflictos, son los gque tienen
por propb6sito el cierre definitivo de la empresa, o sea,
la terminacifn de los trabajos. La iniciacib6n de este ti-
po de conflictos ;s facultad de los empleadores.

Al decir del ilustre maestro Mario de la Cueva:

Se entiende por conflicto colectivo de

trabajo, la controversia de naturaleza
econfmica sobre creaci6bn, modificacién,
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suspensifn o supresibdn de las condi-
ciones generales de trabajo y la de
caricter juridico que versa sobre el
derecho a la existencia o a la liber
tad de los grupos profesionales o a
la interpretaciftn genérica o aplica-
cién del contrato colectivo de traba
jo, siempre que en este filtimo caso
se afecte el interés profesional que
representen los sindicatos. (29)

La opinidén del connotado tratadista reafirma el con-
cepto de que el conflicto de intereses es siempre colecti-
vo. Ello es asi porque la doctrina le ha negado valor al
conflicto econbmico de tipo individual. De ahi que, en la
prictica, los conflictos econfmicos son siempre de tipo
colectivo en tanto que los conflictos juridicos podrian

ser indistintamente individuales o colectivos.

IV. CONFLICTOS COLECTIVOS JURIDICOS Y ECONOMICOS O DE

INTERESES EN NUESTRA LEGISLACION DE TRABAJO VIGENTE.

Nuestro ordenamiento juridico laboral recoge en su
contexto la opinién doctrinal generalizada en relacibn con
la clasificacién de los conflictos colectivos de trabajo
admitiendo que son de dos clases,a saber: de naturaleza
juridica y de naturaleza econfémica; asi como incluye tam-
bién el concepto doctrinal referente a la finalidad misma

de los susodichos conflictos, en el sentido de que el con-

(29) DE LA CUEVA, Mario, op. cit., pag. 756.
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flicto jurfdico o de Derecho versa sobre la interpretacibn
de una norma preestablecida, y que, el conflicto colectivo
econfmico también llamado de intereses persigue fundamen-
talmente la modificaci6tn del derecho existente o la crea-
cibn de normas nuevas.

En efecto, nuestro C6digo de Trabajo, en el Capitulo
Primero, Titulo Tercero del Libro Tercero, nos habla de
"Conflictos Colectivos juridicos o de Derecho" y de "Con-
flictos Colectivos econfmicos o de intereses".

En tal sentido el articulo 417, expresa lo siguiente:

Articulo 417.- Los conflictos colectivos
son de dos clases:

l.- Jurfdicos o de derecho; y

2.- Econbmicos o de intereses.

Nuestra legislacifn no ofrece una definicibén legal de
cada uno de los conflictos colectivos citados sino gque hace
referencia a la finalidad propia de cada uno de ellos, Yy
en tal sentido senala:

Articulo 418.- Conflictos juridicos o de
derecho son los que tienen por objeto la
interpretacifn o aplicacifn .-de una norma
contenida en una ley, decreto, reglamen-
to interno, costumbre, contrato o conven
cibn colectiva, y que interesan a un gru
po o colectividad de trabajadores. -
Articulo 419.- Conflictos colectivos eco
némicos o de intereses son aquellos gque
tienen por objeto la celebracibén de una

convencifén colectiva de trabajo, y los

que de cualgquier otra manera expresan in
tereses colectivos de naturaleza econSmi
ca-social o reivindicatoria. -
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Las disposiciones legales preinsertas hacen patente
la adopcibn por parte de nuestro estatuto laboral de los
conceptos "conflictos colectivos juridicos" y "conflictos
colectivos econfmicos”, ya que en lo que atafie a su natu-
raleza y finalidad se adecfian a la opinién doctrinal gene-
ralmente aceptada.

En lo pertinente a la soluci6én de los conflictos co-
lectivos de trabajo, senala nuestro C6digo Laboral lo si-
guiente:

Articulo 420.~ En los conflictos juridi-
cos o de derecho las partes deben suje-
tarse a las normas previstas en el Libro
IV de este C6digo, sin perjuicio de que
en los casos en que tales conflictos ad-
mitan el ejercicio del derecho de huelga,
sea posible acudir también a los proce-
dimientos de conciliacibn que sefialan
los capitulos siguientes de este Titulo
para los conflictos colectivos econf6mi-
cos.

Este articulo expresa genéricamente que, para resol-
ver los conflictos juridicos o de Derecho, la via indicada
es la jurisdiccional mediante el proceso ordinario en ma-
teria laboral; no obstante, dicha disposici6n hace la sal-
vedad de que cuando los conflictos colectivos juridicos
conceden derecho al ejercicio del derecho de huelga, es
permisible legalmente escoger la jurisdiccién administrati-
va a través del procedimiento de conciliacifn obligatoria

o del arbitraje voluntario.

No obstante lo dispuesto por el articulo en comento,
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existen leyes posteriores a la promulgacifn del C&6digo de
Trabajo que otorgan competencia a otros 6rganos para diri-
mir conflictos colectivos juridicos, tales como la Ley 53
de agosto de 1975, que confiere al Ministerio de Trabajo
competencia privativa para conocer y decidir sobre deman-
das relativas a la interpretacifén en derecho o a la vali-
dez de las cliusulas pactadas en una convencién colectiva
u otro pacto o acuerdo de naturaleza colectiva.

Existe ademis, la Ley 7 de febrero de 1975 mediante
la cual se crearon la Juntas de Conciliacién y Decisifn
dentro de la Jurisdiccibn Especial de Trabajo. Este orga-
nismo también conoce y decide conflictos colectivos jurfi-
dicos por virtud de reclamos de sumas de dinero a causa
de aplicaciones errb6neas de disposiciones legales, conven-
cionales o contractuales.

Nuestra legislacibn recoge también la mediacién como
sistema de solucibn de los conflictos colectivos juridicos,
y en tal sentido prevee la posibilidad de que previamente
al sometimiento del conflicto alos tribunales competentes,
se permite a cualesquiera de las partes, solicitar la in-
tervencibn del Mipisterio de Trabajo y Bienestar Social
con la finalidad de buscarle una solucib6n al conflicto por
la via de mediacibn.

El proceso de mediacifn no impone formalidades para

efectos de su solicitud, aunque si se trata de conflictos
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que dan derecho a ejercitar el derecho de huelga, su plan-
teamiento a través de un pliego de peticiones se deja a
discrecibn de las partes en confrontacién.

Esta concepcifn legal la encontramos en el articulo

421 que reza asi:

Articulo 421.- Antes de someter un con-
flicto colectivo juridico a los tribu-
nales de trabajo, cualquiera de las
partes puede solicitar la intervencibn
de un funcionario conciliador del Mi-
nisterio de Trabajo y Bienestar Social
a fin de intentar una solucién por via
de mediacibn.

La solicitud de mediacién no esté
sujeta a formalidad alguna, pero cuando
el conflicto sea de los que admiten el
ejercicio del derecho de huelga, las
partes pueden plantearlo también por
medio de un pliego de peticiones.

A prop6sito de la solucibdn de los conflictos colecti-
vos de naturaleza econdmica, desde el punto de vista es-
trictamente legal, nuestra legislacibdn de trabajo precep-
tGa lo pertinente:

Articulo 422.- Los conflictos colecti-
vos econdmicos o de intereses se ajus-
tar&n al procedimiento especial previs

to en los capitulos siguientes de este
Titulo.

El artfculo precedente establece con suma precisién
el camino que debe seguirse para la bGsqueda de la solu-
cién de los conflictos colectivos econfmicos o de intere-

ses, lo cual basta para que se entienda, por via de exclu-

sidn, que los conflictos jurfdicos o de Derecho deben en-
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rumbarse por un sendero diferente, esto es, a través de
la jurisdiccibn ordinaria de trabajo. Ello es asi por
razbn de que la naturaleza y finalidad de cada uno de

Estos conflictos es distinta.

V. SOLUCION DE LOS CONFLICTOS DE TRABAJO.

En todo conflicto de trabajo esti presente una oposi-
cifn de intereses entre las partes que conforman una rela-
cién de trabajo. En los colectivos de car&cter juridico
y en los individuales, hay intereses encontrados respecto
a la existencia, vigencia, interpretacifén o aplicacién de
una determinada norma. En los de caricter econfmico, hay
intereses opuestos en cuanto a la creacib6n, modificacibn
o supresibtn de las condiciones de trabajo.

Dicha pugna de intereses se agudiza muchas veces a
tal grado que se traduce en verdaderas luchas o enfrenta-
mientos entre los sujetos del conflicto. El surgimiento
de una situacibén de esta Indole conlleva, l6gicamente, una
alteracibn en el desarrollo normal de las relaciones de
trabajo existentes, causando una distorsi6n de la paz la-
boral y, al mismo tiempo, serias perturbaciones a la eco-
nomia privada y pQblica.

Tratdndose, pues, de una anfmala situacifén gque genera

una cadena de perjuicios casi indeterminables, es 16gico
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suponer que no puede permitirse su prolongacién indefini-
damente de modo que se haga permanente. Corresponde al
Derecho y, en especial, al Derecho Laboral, encontrar los
medios necesarios para poner fin a esa situacifn, en forma
tal que ambas partes contendoras tengan la méxima seguri-
dad de ser tratadas equitativa y justamente. De ahi la
importancia de los medios resolutorios cuya finalidad ba-
sica es rescatar la paz laboral, de suerte que retorne la
normalidad en las relaciones laborales.

Por regla general, existen dos vias para resolver las
divergencias laborales: la judicial llamada también juris
diccional y la extrajudicial denominada jurisdicci6n admi-
nistrativa.

A través de la primera el conflicto se somete al co-
nocimiento y decisifn de un tribunal previamente institui-
do para el ejercicio permanente de la administraci6n de
justicia. Los conflictos que, ordinariamente, se someten
al procedimiento judicial son los individuales y los con-
flictos colectivos de naturaleza juridica.

No obstante ello en nuestro ordenamiento juridico
laboral, el Ministerio de Trabajo y Bienestar Social diri-
me conflictos colectivos de paturaleza juridica, mediante
facultad que le otorga la Ley 53 de agosto de 1975 en el
numeral Tercero, articulo Primero de dicha Ley.

La via extrajudicial permite generalmente una amplia
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flexibilidad de actuacién a las partes divergentes, pues,
los procedimientos no son muy formales, facilitan la pre-
sentacifn de toda clase de pruebas, lo cual contribuye a
que el procedimiento se desenvuelva con una gran rapidez.
La solucifn extrajudicial de los conflictos laborales pue-
de lograrse de dos maneras. La primera consiste en el
acuerdo que celebran los propios intervinientes poniéndole
término al conflictor sin la intervencifn de nadie; esta
forma de solucifn recibe el nombre de autocomposicién. La
segunda es la heterocomposicifén del conflicto, que se re-
fiere a la participaci6n de terceros en la resolucién de
la pugna. La intervencifn de terceros tiene como propb&si-
to lograr un avenimiento entre las partes en controversia,
o bien la terminacién de la confrontacién mediante la dic-
tacifén de una decisib6n o fallo de obligatorio acatamiento,
al igual que una sentencia judicial.

Los sistemas extrajudiciales de solucibén de los con-
flictos colectivos de trabajo mds comGnmente adoptados por
las distintas legislaciones, y que, en nuestra opinifn,
revisten mayor importancia, son: a) el arreglo directo,
bl la conciliacibén, c) la mediacién, y ch) el arbitraje.

Siendo los aludidos sistemas el tema principal de
este trabajo, nos permitimos realizar un estudio de ellos
en los pr6ximos capitulos.

Con el prop6sito de ilustrar lo expresado atr&s en
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relacién con el conocimiento de los conflictos colectivos
jurfidicos por la jurisdicci6bn administrativa con base en
la Ley 53 de agosto de 1975, reproducimos a continuacién
un fallo proferido por dicho 6rgano sobre demanda propues-
ta por el Sindicato de Empleados de Sears Roebuck contra
la empresa Sears Roebuck, S.A., a fin de que se declare

la validez de una cl&fusula de la Convencibn Colectiva de

Condiciones de trabajo suscrita entre las partes:

23 de junio de 1978

RESOLUCION N2DGT-28-53/78

EL DIRECTOR GENERAL DE TRABAJO

CONSIDERANDDO

VISTOS: El SINDICATO DE EMPLEADOS DE SEARS ROEBUCK por
conducto de su Secretario General, sehor CARLOS
O. OCHOA M., ha presentado a este Despacho deman-
da laboral contra la empresa denominada SEARS ROE
BUCK, S.A., a fin de que con fundamento en la Ley
53 de 1975, se declare sin validez y que a su vez
se deje sin efecto la cl8usula 21 de la Convencifn
Colectiva suscrita entre ellos.

Que la parte actora para fundamentar la accién mencio
na los siguientes hechos:

"Que el Sindicato Nacional de Empleados de Sears
Roebuck, S.A. y Afiliadas cuenta en la actualidad
con la mayoria de los trabajadores de la Empresa.
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Que todos los trabajadores exclufdos del pago
de la cuota sindical en el p&rrafo segundo de
la citada cl8usula, son trabajadores de Sears
Roebuck, S.A. de Panami, inscrita en el Regis
tro PGblico en el Tomo 281, Folio 482, Asien-
to 62.760.

Que ninguno de estos trabajadores se encuen-
tra afiliado a ningGn otro sindicato.

Que los estatutos de nuestra Organizacién no
les restringe a los mismos, su derecho de
afiliaci6bn"”.

Que cumplimentados los presupuestos procesales, surti-
do el traslado, garantizado a las partes el derecho a 1la
defensa y previa fijacién de fecha, la audiencia se proce-
di6 a desarrollar.

Que la cl8usula cuya interpretacién se pide con esta
demanda, reza:

"CLAUSULA N2, 21: Descuento de la Cuota Sin-
dical.

La EMPRESA conviene en descontar del sala
rio de los trabajadores las cuotas ordinarias
y extraordinarias establecidas por el SINDICA
TO y a entregar el total descontado al Secre-—
tario de Finanzas, del SINDICATO, mediante
cheque a nombre del SINDICATO. Dichas cuotas
serin deducidas por planilla hasta un miximo
de acuerdo a las disposiciones que dicte el
Ministerio de Trabajo y Bienestar Social al
respecto.

Quedan excluidos del pago de la cuotas
sindicales ordinarias y extraordinarias, ade-
mis del personal del establecimiento denomina-
do Corporacién Centroamericana o Casa Matriz
para Centro América y Panamid, las personas que
ocupan las siguientes posiciones:

Gerente General (de Grupo)
Sub-Gerente (de Grupo)
Gerente de Personal
Contralor"”

Concretamente, la mencionada organizacibén de trabaja-
* dores solicita la invalidez de dicha clfusula porque ella
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viola el contenido del Artfculo 373 del C6digo de Trabajo
que recoge "todas las normas y condiciones gque le dan a la
cotizacifn sindical el caricter de obli atorias" (Sic).

Agrega dicha organizaci6fn, que si todos los trabaja-
dores del establecimiento denominado CORPORACION CENTROA-
MERICANA o CASA MATRIZ PARA CENTRO AMERICA Y PANAMA lo son
también de SEARS, ROEBUCK, S.A. y adem&s, por no estar
los mismos afiliados a ningGn sindicato, "quedan autom&ti-
camente obligados a pagar las cuotas ordinarias del sindi-
cato por contar nuestro sindicato con la mayoria de los
trabajadores de la Empresa".

Que por su lado, SEARS ROEBUCK, S.A. por conducto de
la firma forense MENDOZA & ASOCIADOS presentf, sin contes-
tar la demanda, alegato escrito en donde sostiene, entre
otras razones, que con fundamento en la cliusula N24 de 1la
precitada Convencif6n y el Articulo 404 del C6digo de Tra-
bajo se debe rechazar la solicitud presentada por el sefor
CARLOS O. OCHOA, Secretario General del Sindicato, ya que
en aquélla se mencionan los trabajadores que esté&n exclui-
dos de su &mbito de aplicacibn, esto es, a) los empleados
de confianza; b) las categorias de trabajadores que se de-
tallan en la lista anexa a la Convencibn; y, c) las perso-
nas que laboran para el establecimiento denominado CORPORA
CION CENTROAMERICANA o CASA MATRIZ PARA CENTRO AMERICA Y
PANAMA; y segfin el referido Articulo 404, lo que se hizo
fue "excluir ciertas categorias de empleados del &mbito de
aplicacién de la Convencibén Colectiva, y simultdneamente,
restringir el &mbito de su aplicacibén a las tiendas presen
tes y futuras de las ciudades de Panami, Col6n y David y
al expendio de gasolina ubicado en la Via Bolfvar de la
ciudad de Panama".

En base a ello, sostiene MENDOZA & ASOCIADOS que 1la
solicitud del sindicato debe ser rechazada, porque "Sears
y el Sindicato estaban facultados para excluir del &mbito
de la Convencién Colectiva a ciertas categorfas especifi-
cas dentro de la empleomania de dicha organizacién”.

Que ante el claro contenido de las disposiciones le-
gales y convencionales invocadas en proceso, el suscrito
Juzgador, estima que es vilida la cldusula 21 de la Conven
cién Colectiva suscrita entre SEARS ROEBUCK, S.A. y el
SINDICATO DE EMPLEADOS DE SEARS ROEBUCK por lo siguiente:

1) porque la clSfusula N24 de la referida Convencibn
Colectiva, en su parte pertinente, dice:
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"CLAUSULA N24: Campo de Aplicacib6n y Emplea-
dos de Confianza.

Quedan ex resamente excluidos del &mbito
de aplicaci n de esta Convenci n los emplea-
dos de confianza, las categorias de trabaja-
dores gque se detallan en la lista anexa a la
presente Convencibén y las personas que labo-
ran para el establecimiento denominado Corpo
racién Centroamericana o Casa Matriz para
Centro América y Panami".

(Subrayado nuestro)

porgue la cl&usula N221 de la misma Convencién
refuerza lo anterior cuando dice:

"CLAUSULA N221: Descuento de la Cuota sin-
dical.
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Quedan excluidos del a de las cuo-
tas sindicales ordinarias y extraordina-
rias, ademds del personal del estableci-
miento denominado Corporacifn Centroame-
ricana o Casa Matriz para Centro América
y Panam8, las personas que ocupan las si
guientes posiciones:

Gerente General (de Grupo)
Sub-Gerente (de Grupo)
Gerente de Personal
Contralor”

(Subrayado nuestro); vy,

porgue las clusulas 4 y 21 de la Convencibn Co-
lectiva no son m8s que los efectos de la aplica-
cibn del "Articulo 404 del C6digo de Trabajo cuan
do dice: -

"Artficulo 404.- Las cl8usulas de la con-
vencifn colectiva se aplicarén a todas
las categorias de trabajadores que estén
enmpleados en la o las empresas comprendi
das por la convencifn colectiva, a menos

ue la convencifn revea ex resamente lo
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contrario".
(Subrayado nuestro)

Es decir, que empresa y sindicato dentro de su
restringida capacidad volitiva (irrenunciabilidad
de derechos) convinieron, conforme a esta ((ltima
disposicibn, lo que respectivamente aparece en
las cl&usulas 4 y 21.

Por lo anteriormente expuesto, quien suscribe, Direc-
tor General de Trabajo, administrando justicia en nombre
de la Repfiblica y por autoridad de la Ley,

RESUELVE:

ARTICULO UNICO: INTERPRETAR que es valida la cl&usula
N221 de la Convencibn Colectiva suscrita
entre el SINDICATO DE EMPLEADOS DE SEARS
ROEBUCK y la empresa denominada SEARS,
ROEBUCK, S.A.

Sin Costas.

FUNDAMENTO DE DERECHO: Ley 53; cliusulas 4 y 21 de la Con-
vencibn Colectiva y Articulos 373
y 404 del C6digo de Trabajo.

NOTIFIQUESE Y CUMPLASE. -

(fdo.) JULIO CESAR ACOSTA V.
Director General de Trabajo



SOLICITUD DE RECONSIDE- SINDICATO DE EMPLEADOS

RACION. DE SEARS, ROEBUCK S.A.
Y AFILIADAS.
VsS.

SEARS, ROEBUCK, S.A.

SEROR DIRECTOR GENERAL DE TRABAJO, E. S. D.

Yo, Licdo. JUAN ALEXANDER CASTILLO RODRIGUEZ, de ge-
nerales descritas en el poder especial que reposa en el
expediente que nos ocupa, en tiempo oportuno, vengo a SO-
licitar RECONSIDERACION con apelacifn en subsidio de 1la
Resolucibén DGT-28-53/78, proferida por esa Direccibn, fun-
damentado en lo siguiente:

A- El Senor Secretario General, en su calidad de Re-
presentante Legal, del Sindicato Nacional de Empleados de
Sears, Roebuck S.A. y Afiliadas, mediante escrito de 4 de
mayo de 1978, solicit6 a la Direccibdn General de Trabajo,
dejara sin efecto la cléusula No.2l1 de la Convencibén Colec
tiva celebrada entre la Sears, Roebuck S.A. y el Sindicato
Nacional de Empleados de Sears, Roebuck S.A., por conside-
rar que dicha cl8usula excluye a nimero considerable de
empleados de Sears de la obligacifn de pagar la cuota sin-
dical. La Direccibn General de Trabajo, mediante Resolu-
cibn DGT-28-53/78, decidi6 "INTERPRETAR como valida la
cl8usula 21 de la Convencibén Colectiva suscrita entre el
Sindicato Nacional de Empledos de Sears Roebuck y la empre
sa denominada SEARS, ROEBUCK S.A.". Asi las cosas, Senor
Director, somos de‘opinién, que aungue la medida tomada
por esa Direccifn, en su intencifn es sana se aparta del as-

pecto juridico, y ello es asi, porque existen claras dispo

siciones, tanto legales como constitucionales que senalan
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el fundamento de mi representado. Especificamente, solici-
tamos, que se deje sin efecto el segundo p&rrafo de la
cliusula 21 de la citada convencibn gue apunta:
"Quedan excluidos del pago de las cuotas
sindicales ordinarias y extraordinarias,
ademds del personal del establecimiento
denominado Corporacién Centroamericana o
Casa Matriz para Centro América y Panam§,
las personas gue ocupan las siguientes
posiciones:
Gerente General (de grupo)
Sub-Gerente (de grupo)
Gerente de Personal
Contralor".
Anotamos, gue la mencionada cl&usula, en su segundo

parrafo viola claras disposiciones que a la letra expresan;

"Articulo 373 del C. de T.: (Parrafo Segun
do)

"Cuando un Sindicato agrupare a la mayoria
de los trabajadores de una empresa, negocio
o establecimiento, todos los dem&s trabaja-
dores que no est&n afiliados a ningfin sindi
cato estar&n obligados a pagar las cuotas
ordinarias del sindicato, y el empleador
deberd descontarlas directamente en la for-
ma prevista en este articulo”.
Es conveniente recalcar, que en las notas aclarato-
rias que acompanan a la transcrita norma se expresa:
"Es obligatoria la cuota para el no sindicalizado en
los siguientes casos:

a) Para todo trabajador no afiliado a ningfin sin

dicato que se beneficie de la convencifn colectiva celebra
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da por el sindicato respectivo, caso en el cual debe pagar
tanto las cuotas ordinarias como las extraordinarias.

b) Para todo trabajador no afiliado a ningGn sin-
dicato cuando en la empresa el sindicato agrupa a la mayo-
ria de los trabajadores. En este caso la cuota es obliga-
toria exista o no convencién colectiva, aun para aquellos
trabajadores que no deriven beneficio alguno de la misma,
si se hubiese celebrado. Los trabajadores de confianza cu-
yo ingreso esté restringido al sindicato no estar&n obliga-
dos a pagar la cuota obligatoria; pero aguellos a quienes. les
es permitido el ingreso tendr&n que pagar dichas cuotas.

No obstante, todo trabajador de confianza beneficiado por
la convencibén colectiva queda sujeto al pago de las cuotas
en la forma prevista en el articulo 405, ain en los casos
en que le esté vedado el ingreso al sindicato".

Sobre el particular, es conveniente aclarar gque aun-
gue la Convencibn Colectiva, celebrada entre la empresa y
el sindicato de Sears, Roebuck, no le es aplicable a los
trabajadores de confianza, nada se dice sobre los benefi-
cios que pueden recibir los mismos, derivados de dicha con-
vencién, como son por ejemplo, los beneficios de matrimo-
nios, situaciones derivadas de accidente de tr&nsito, etc.
Yen cuanto a la posible restricci6n de la entrada de las
personas de confianza al sindicato, acompana certificacién
del Departamento de Organizaciones Sociales de 3 de mayo

de 1978, en su original, que establece que los estatutos
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del Sindicato Nacional de Sears, Roebuck y Afiliadas, no
restringen la entrada de personas de confianza al sindica-
to. Asi, también expresa dicho certificado que el Senor
René Dubois, Gerente de Personal de la empresa, es miembro
del sindicato de Sears.

También tenemos, que se ha violado el articulo 8 del
C6digo de Trabajo gue expresa:

"Articulo 8: Son nulas y no obligan a
los contratantes, aungue se expresen en
un convenio de trabajo o en otro pacto
cualquiera, las estipulaciones, actos o
declaraciones que impliquen disminucién,
adulteraci6n, dejacibn o renuncia de los
derechos reconocidos a favor del traba-
jador".

Si el articulo 373, parrafo segundo, le da amplios de-
rechos al Sindicato Nacional de Trabajadores de Sears, lue-
go entonces, la cliusula 21 en su segqundo pirrafo represen-
ta una renuncia de esos derechos, al excluir la mencionada
cldusula a los trabajadores de confianza del pago de la cuo
ta sindical. Y afin, mads importante es recalcar, que la se-
nalada cl&usula es inconstitucional, porque el articulo 66
de la Constitucibén Nacional dispone igual contenido que el
articulo 8 del C6digo de Trabajo, al establecer:

"Articulo 66: Son nulas y, por tanto, no
obligan a los contratantes, aunque se
expresen en un convenio de trabajo o de
otro pacto cualquiera, las estipulacio-
nes gque impliquen renuncia, disminucibn,
adulteracién o dejacibén de algGn dere-
cho reconocido a favor del trabajador.

La Ley regulari todo lo relativo al con
trato de trabajo".
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Estando, pues, Sefior Director, frente a disposiciones
legales y constitucionales transgredidas por la Cl&usula 21
de la mencionada convencibn, solamente resta dejarla sin
efecto.

B- Si la constitucién de sindicatos, es de interés
pGblico, como medio eficaz de contribuir al sostenimiento
y desarrollo econbmico y social del pais, la cultura popu-
lar y la democracia panamefia (ver articulo 334 del C6digo
de Trabajo), luego entonces, debemos de darle su principal
medio de sustento, gque en nuestro sistema, es el econb6mico.
En el caso que nos ocupa, estamos solicitando la invalidez
de una cliusula que impide el aumento de la cuota sindical
de una agrupacién gremial que lo requiere para su mejor de-
sarrollo y por consiguiente de la empresa en donde se acti-
va. Es por ello, que estamos solicitando, en principio que
existe una cl&usula cuyo segundo pidrrafo es ilegal e incons
titucional, por lo que debe declararse invdlida, y, porque,
es necesario respaldar toda gestifn tendiente a mejorar la
asociacién y permanencia sindical.

En espera, Sefnor Director, de una reconsideracifn jus-
ta y objetiva, como esperamos sea la suya en el caso que
nos ocupa, gqueda muy,

Atentamente,

Lcdo. Juan Alexander Castillo R.
Panamd, 28 de junio de 1978.
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DM-56/78

Set. 18 1978

Que el senor Carlos O. Ochoa M. en su calidad de Secretario
General del Sindicato de Empleados de Sears Roebuck presen-
t6 demanda laboral ante la Direccifn General de Trabajo de

este Ministerio dirigida contra la empresa denominada SEARS
ROEBUCK, S.A., a objeto de que en base a la Ley 53 de 1975

se declare sin validez y que a la vez se deje sin efecto la
cldusula 21 de la Convencifin Colectiva suscrita entre ellos.

Que dicha Direccifin mediante Resolucifn N2 DGT-28-53/78 de
23 de junio de 1978 decidi6 declarar vilida la cl&usula 21
en referencia.

Que en el acto notificatorio se anunciaron contra dicha Re-
solucibén los recursos de reconsideracifn con apelacifn en
subsidio.

Que la Direccién General de Trabajo, al atender el primer
recurso, por Resoluci6n N235 DGT-53-78 de julio de 1978 no
la reconsider6.

Que nosotros al atender el recurso de apelacifn subsidia-
riamente interpuesto, no podemos menos que dejar inmutable
la decisifn contenida en la Resoluci6n recurrida, toda vez
que el Sindicato de Empleados de Sears Roebuck al excluir

a los empleados de confianza y a otros ciertos trabajado-
res, del campo de aplicaci6én de la Convencifn colectiva
(segGn reza en sus cldusulas 4 y 21), no hizo mds gque apli-
car la excepcibtn a que se refiere el articulo 404 del C6-
digo de Trabajo cuando dice: "a menos que la Convencibn
prevea expresamente lo contrario" (que fue lo que realmente
sucedif) .

Que por ser correcta la decisibén contenida en la Resolucibn
N2DGT-28-53/78 de 23 de junio de 1978 y por no disminuirse,
adulterarse o implicar renuncia de los derechos de los tra-
bajadores, quien suscribe, Ministro de Trabajo y Bienestar
Social, administrd8ndo justicia en nombre de la Repfiblica y
por autoridad de la Ley, CONFIRMA en todas sus partes el
contenido de la Resolucifn N2 DGT-28-53/78 expedida por la
Direcci6tn General de Trabajo el 23 de junio de 1978.

FUNDAMENTO DE DERECHO: Ley 53 de 1975, Cl&ausula 4 y 21 de
la Convenci n Colectiva suscrita entre las partes; Articu-
lo 373 y 404 del C6digo de Trabajo; y Articulos 8 y 9 del
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Decreto de Gabinete 249 de 1970.

NOTIFIQUESE Y CUMPLASE

(fdo.) ADOLFO AHUMADA
Ministro de Trabajo y Bienestar Social

(fdo.) JORGE EDUARDO RITTER
Viceministro de Trabajo y Bienestar Social

mdeb



CAPITULO TERCERO

EL ARREGLO DIRECTO Y LA CONCILIACION



Bl

I. ARREGLO DIRECTO.

Se llama arreglo directo, aquel medio por el cual las
.partes directamente involucradas en el conflicto, convienen
en solucionar, entre ellas mismas o con amigables compone-
dores, sus diferenciag}

F Los tratadistas casi en forma uninime se inclinan por
los sistemas oficiales de solucifn de los conflictos tales
como: la conciliacibn, arbitraje tc. No obstante el
respeto que esa posicifn nos merece, consideramos que, sin
poner en tela de juicio la idoneidad de los sistemas en
mencibn, el medio consistente en el arreglo directo refGne
caracteres que le otorgan importancia como para gque también
sea incluido dentro del grupo de los sistemas de solucibn
de los conflictos colectivos de trabajo.

En abono de nuestra opinifin nos permitimos formular

y—
las siguientes consideraciones: los sistemas oficiales son
producto de la imposicifn y, en consecuencia, las mas de
las veces causan cierta desconfianza de una o ambas partes

envueltas en el conflicto produciendo a la vez una especie

de resistencia natural en las mismas.

- L4 — 3
Las razones expuestas son las que han dado pie para
Yo

gue surja, como sistema de solucifn de los conflictos, en
contraposicifn con los m&todos oficiales, el arreglo di-

recto como una institucibén casi sin formalidades, ya que
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los procedimientos, esto es, las "reglas del juego" son

elaboradas por los interesados de mutuo acuerdo.

"si bien es cierto que una institucién libre como el
arregio directo no constituye la solucibn Gnica para todos
los conflictos, no menos cierto es que, al igual que los
otros medios, puede constituirse en un sistema eficaz para
la bisqueda de la solucién de los conflictos de trabgjgj
mis puede constituirlo cuando las relaciones entre las or-
ganizaciones sociales y la empresa se desarrollan normal-
mente y existe una comunicacién franca entre ellas, que
pese al diferendo, serdn siempre elementos que facilitar&n
el entendimiento directo entre los interesados. No quie-
re ello decir que el arreglo directo no arrojaria positivos
resultados cuando las relaciones previas al conflicto, se
han venido desenvolviendo desarménicamente; quizds si, ya
que la comunicacién libre de presiones de orden procesal
puede facilitar el camino para el logro de un avenimiento.

Cabe destacar, ademis, que el arreglo directo ofrece
ventajas que ne podria brindar ninguno de los sistemas ofi-
ciales instituidos, las cuales consisten en: ausencia de
normas relativas a los t&rminos que resultan angustiosos y
desesperantes. Ev}ta la participacién de terceros en la
discusién de la cuestifn debatida, aunque la finalidad de

dicha participacién sea la de contribuir en la bGsqueda de

la solucibén de la controversia; porque la injerencia de un
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elemento extranho y sin consentimiento de las partes puede
causar una especie de impedimento para la adecuada visua-
lizaci6n del problsfg. ‘Esta inconveniencia ocurre general
mente cuando las actividades laborales se desarrollan en
empresas que requieren de sistemas operacionales muy varia
dos y altamente técnicos y, en consecuencia, las condicio-
nes de trabajo van estrechamente vinculadas a dichas cir-
cunstancias.

Otro elemento ventajoso del arreglo directo por enci-
ma de los medios instituidos por el Estado es que a &l pue
den someterse indistintamente los conflictos colectivos,
individuales, de naturaleza econbmica y jurfdica.

Por lo demds, el no reconocimiento del arreglo direc-
to como un sistema de solucibén de los conflictos colecti-
vos por parte de los tratadistas nos parece un tanto inex-
plicable toda vez que el conflicto puede solucionarse de
esa manera al igual que puede serlo mediante cualquiera de
los otros sistemas oficialmente ihstituidos por los Estados.
Es decir, no puede desconocerse que constituye realmente
un sistema de solucifn, ya que mediante el mismo puede lo-
grarse el avenimiento entre las partes. Por las razones
expuestas compartimos la opini6n del Dr. César Martans,
cuando a ese respeto expresa:

Casi ningin autor incluye el sistema

de arreglo directo como un medio de
solucibn pacifica, lo cual nos pa-
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rece inexplicable porque no solamente
es el primer medio que se intenta,
sino que tiene el gran mérito de que
a través de &1 las partes pueden re-
solver el conflicto por si mismas,
sin necesidad de que intervengan ex-
tranos,
y agrega:
nos mantenemos e insistimos en nues-
tra posicidén, de gque tal método fue
ideado e instituido con el prop6sito
de solucionar los conflictos colecti-
vos. (30)
Existen dos clases de arreglo directo, a saber:
a) El arreglo directo convencional, y b) el arreglo
directo legal. El primero, esto es, el arreglo directo con
vencional es aquel que se pacta en una convencidn colecti-

va de condiciones de trabajo, el segundo es el que aparece

previsto en la ley laboral.

A. EL ARREGLO DIRECTO EN NUESTRA LEGISLACION DE TRA-
BAJO VIGENTE,

En nuestra legislacibén laboral el arreglo directo se
encuentra contenido en el Capitulo Segundo denominado Trato
y Arreglo Directo, del Titulo Tercero del Libro Tercero
desde el Articulo {23 al 425 de la misma excerta legal.

Asi tenemos que el primer parrafo del articulo 423 reza de

(30) MARTANS, Cé&sar A., Los conflictos Laborales sus
Medios Extra ‘udiciales de Soluci n en el Derecho de
Traba ‘o, Bogotda, Colombia, 1967, p g. 8l.
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la siguiente manera:

Articulo 423.- Las organizaciones socia-
les de trabajadores pueden presentar di-
rectamente al empleador o empleadores las
peticiones y quejas que estimen convenien
tes, antes de iniciar los procedimientos
de conciliacién de que trata el Capitulo
IV de este Titulo.

De la lectura del articulo reproducido se desprende
con indiscutible claridad que el arreglo directo en nuestra
legislacibn es netamente opcional.

La reiteraci6n palmaria del car&cter opcional del
arreglo directo en nuestro medio la encontramos en el Articu-
lo 425 que a la letra expresa:

Artfculo 425.- Para iniciar el procedi-
miento de conciliacién no es necesario
que las partes recurran primero al trato
directo.

En relacién con lo tocante al arreglo directo conven-
cional vale hacer las siguientes observaciones que a nues-
tro parecer resultan a todas luces relevantes: Desde el
punto de vista de nuestra ley laboral la conciliacifn con-
vencional carece de apoyo en ella; pese a que en la pré&cti-
ca se pacta con frecuencia en convenciones colectivas, pro-
cedimientos de quejas y reclamos y otros tantos puntos de
orden disciplinarie de singular importancia en las relacio-
nes laborales.

Para demostrar la advertencia que antecede me permito

reproducir a continuacifn las normas que expresan su desco-

nocimiento legal al arreglo directo convencional:
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Articulo 186.- En todo centro de traba-
jo, empresa o establecimiento que ocupe
veinte o m&s trabajadores funcionard un
Comité de Empresa, constituido de modo
paritario, con dos representantes del
empleador y dos trabajadores sindicaliza
dos designados anualmente por el sindi-
cato respectivo.

El comité de empresa, a solicitud de
parte interesada, tendrd la atribucibn
de conciliar en las controversias que
surjan con motivo de la aplicacidn del
Reglamento Interno de Trabajo y en los
actos y reclamaciones que sustenten los
trabajadores con motivo del incumplimien
to de las obligaciones del empleador.

Queda en todo momento a disposicibn
de las partes la via expedita ante las
autoridades administrativas o jurisdic-
cionales de trabajo.

En abono de 1o que me permiti expresar antes, el Gltimo
parrafo del articulo en cuestiftn dej6 confirmada la adver-
tencia en el sentido de gque el arreglo directo convencional
no tiene definitivamente fundamento en la ley. Los pactos
gue aparecen en las convenciones colectivas sobre este t&6-
pico no constituyen mis que una obligacidn moral para las
organizaciones sociales y las empresas contratantes y aun-
que no encuentren respaldo en la ley, deben cumplirse en
aras del mantenimiento de las relaciones laborales.

Por otro lado tenemos que el Artfculo 187 encierra el

mismo prop6sito cuando en su parte pertinente sefala:

Articulo 187.- (Gltimo p&rrafo)

Sin embargo, el trabajador podréa, si
as! lo prefiere, acudir directamente
a la autoridad de trabajo, prescin-
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diendo del anterior tr&mite. La sola

impugnacién de las sanciones discipli-

narias no suspenden el incumplimiento

de é&stas, sin perjuicio de la repara-

cién que corresponda.

Otra vez queda expresamente demostrado que no es v&li-

do por imperio de la ley pactar trato directo convencional
obligatorio en la solucibén de ningGn tipo de conflicto la-

boral.

IT. LA CONCILIACION.

La oposici6én de intereses entre las partes que componen
la relaci6n laboral estd siempre presente. Esa permanente
oposicién de intereses se manifiesta a través de un proceso
en que las partes buscan reciprqcamente imponer el predomi-
nio de sus propios intereses, acudiendo, bien a los procedi-
mientos reconocidos y regulados: por el ordenamiento legal,
o bien echando mano de otros métodos aceptados legalmente.
Dentro de los sistemas aceptados por las leyes tenemos la
conciliacién que constituye un método de acomodacién social,
vale decir, de un proceso social organizado de ajustamien-
to o adaptacib6n de intereses encontrados que tiene por ob-
jeto dar una solucibn legal, temporal y parcial a los con-
flictos colectivos de trabajo. Este sistema de acomodacién
social es a la vez expresibtn y medio de solucién de los

conflictos colectivos de trabajo.
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Como hemos dicho en el capitulo precedente, la conci-
liacifn es un sistema extrajudicial de solucibn de los con
flictos de trabajo que opera tanto para los de tipo indivi
dual como para los colectivos. Hacemos la salvedad de que
en este estudio nos ocuparemos finica y exclusivamente de la
conciliacifn como sistema de soluci6n de los conflictos co-
lectivos de trabajo.

La conciliaci6n tiene por finalidad b&sica evitar los
disturbios sociales y econfmicos que se originan a causa
de los conflictos colectivos, obteniendo un acuerdo entre
las partes controvertidas. Para el encuentro de esa ave-
nencia, de esa conformidad, la conciliaci6n ha sido esta-
blecida como una primera etapa de los esfuerzos destinados
a resolver los conflictos colectivos, debiendo las partes
controvertidas ocamparecer en forma voluntaria y obligatoria
ante un tercero —conciliador o tribunal de conciliacifn —
quienes tienen a su cargo la delicada misi6n de avenir las
partes, con el prop6sito de ponerle fin al diferendo.

En cuanto al desarrollo de la funcidén conciliatoria
tenemos que decir que €sta se realiza dentro de un procedi
miento de escuetas formalidades gque brinda amplias oportu-
nidades a los intervinientes para que puedan desenvolverse,
ya que lo que interesa es encontrar una f6rmula de confor-
midad que contrarreste el motivo que provoca el conflicto,

a fin de que éste no llegue a hacerse efectivo en su conse
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cuencia final, que es la huelga. A este respecto vale tam-
bién senalar que en lo gque al conciliador o tribunal conci-
liatorio se refiere, su actuacifn se limita a la simple
proposici6én de f6rmulas de arreglo que las partes pueden
tanto aceptar como rechazar, segfin les convenga, ya que al
final de cuentas son s6lo ellas las que por medio de un
acto de negociacibén logran zanjar las dificultades objeto
del conflicto.

Conviene dejar establecido que la conciliacibén debe
ser previa o anterior a las manifestaciones y efectos del
conflicto y que debe iniciarse una vez planteado el mismo;
y al igual que en cualquiera otra rama del Derecho, el
acuerdo que se obtenga debe tener los mismos efectos que
una sentencia, para gque las partes puedan exigir la ejecu-
ci6n de lo conciliado.

Siendo la conciliacifn un sistema de solucifn en el
cual las partes se ponen de acuerdo sin imposiciones por
parte del organismo conciliador, el resultado de la misma
es impredecible, ya que las partes pueden avenirse, como
pueden no hacerlo y, cuando esta situacibén se da, quedan
las partes en entera libertad de iniciar las acciones que
correspondan, ya sean a través de los acostumbrados medios
de presifn o bien continuando hasta agotar los procedimien-
tos que ofrece el Derecho.

Para efectos de mayor comprensién consideramos de
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gran utilidad hacer la necesaria aclaracif6n consistente en
que la conciliaci6én, por sus antecedentes jurfdicos, confi-
gura una instituci6n gque se deriva de la transaccifn, pues-
to que tanto en la una como en la otra, las partes se hacen
concesiones reciprocas en relacifn a los derechos litigio-
sos. En relacibn con lo expresado, la naturaleza del obje-
to del conflicto tiene fundamental importancia, ya gque no
se puede perder de vista la imposibilidad juridica de renun
cias de derecho, porque tratindose de conflictos de natura
leza juridica el sistema conciliatorio podria traer serias
desventajas en atencién a su origen transaccional; lo que
explica la necesidad de que dichos conflictos sean dirimi-
dos en los tribunales ordinarios de trabajo.

Por ello, pues, cabe expresar que la finalidad exclu-
siva de la conciliacién es resolver una divergencia entre
trabajadores y empleadores, planteada y ejecutada colecti-
vamente, y exista o no procedimiento previo para el logro
de un acuerdo conciliatorio, dicho acuerdo surte sus efec-
tos al igual gque una sentencia civil de arbitraje en el
Derecho Laboral.

Es evidente que si no se llega a un acuerdo, las di-
ligencias conciliatorias no tienen ningGn efecto; ya que
éste se produce Gnicamente cuando se han avenido las par-
tes. En esta situaci6fn el acuerdo tiene efecto inmediato,

cesando las desavenencias y reanudidndose inmediatamente
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las tareas, en el caso de haber &stas cesado.

Las condiciones de trabajo deben ser ejercidas desde
ese momento, y en la nueva forma que ha establecido la con-
ciliacibn.

La conciliacifn, como medio de solucib6n de los conflic
tos colectivos de trabajo, al propio tiempo que es una fuen
te creadora de derecho, puede constituir también una forma
de aplicaciftn del derecho en caso concreto.

A manera de conclusifn podemos senalar que el consenti
miento voluntario y directo de las partes contendientes es
la base real de la solucibn del conflicto y es lo que singu
lariza y caracteriza la conciliacifn, ya que a través de
este sistema las partes celebran el acuerdo colectivo que
pone término al conflicto.

Como quiera que para el derecho en general, sin exclu-
sién alguna, la conciliacifn es un acto, un procedimiento,
y un posible acuerdo, nos parece importante lo que al res-
pecto nos dice el maestro Cabanellas:

Como acto, representa el cambio de
punto de vista, de pretensiones y pro-
puesta de composicifn entre partes que
discrepan. Como procedimiento, la con-
ciliaci6tn se integra por los trémites

y formalidades, de car&cter convencio-
nal o de imposicifn legal para posibi-
litar una coincidencia entre los que
tienen planteado un problema juridico

o un conflicto econfmico-social. Como
acuerdo la conciliacifin representa la
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f6rmula de arreglo concertada por
las partes. (31)

Por otro lado, Manuel Alonso Garcia nos ofrece una de-

finicién de conciliacifn diciéndonos gque es:
Aguel sistema de sustanciaci6fn de con-
flictos de trabajo (individuales o co-
lectivos), por virtud del cual las
partes del mismo ante un tercero que
ni propone ni decide, contrastan sus
respectivas pretensiones, tratando de
llegar a un acuerdo gue elimine la po-
sible contienda judicial. (32)

De la definicibn transcrita se colige que la finalidad
esencial de la conciliacifn estf dirigida a impedir que se
instaure un proceso judicial; en pocas palabras, se persi-
gue la eliminaci6n de la intervencifn de los Srganos juris-
diccionales al lograrse la solucifn de la confrontacién me-
diante la sola intervenci6n de las partes interesadas, lo

gue hace evidente gque la conciliacifn tiende a la elimina-

cibn de otro proceso ulterior distinto.

A. CLASES DE CONCILIACION.
La conciliacién puede ser de dos clases: en atencibn
a la obligatoriedad o no, de las partes de utilizar el sis-

tema, y segfin el procedimiento gque se siga. Sobre estas

(31) CABANELLAS, Guillermo, Com endio de Derecho Laboral,
Tomo Segundo, Bibliogrdfica Omeba, Editores Libreros,
Buenos Aires, 1968, p&g. 401.

(32) GARCIA, Manuel Alonso, Curso de Derecho de Traba o,
Sequnda Edicif6n, BEditorial Ediciones Ariel, Barcelona, Espana,
1967, pSg. 699.
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bases la conciliacifn se subclasifica en a) convencional
o facultativa; y b) legal u obligatoria.
1. Conciliacién Convencional o Facultativa.

La conciliacién convencional o facultativa es netamen-
te voluntaria y requiere acuerdo mutuo entre las partes de-
jando en libertad a las mismas para que adopten el procedi-
miento que a bien tengan sin tomar en cuenta los procedi-
mientos establecidos por las leyes. Cabe advertir que en
nuestra opinién, este tipo de conciliacifn no constituye
realmente una medida eficaz para la obtencién del avenimien
to entre las partes, ya que el hecho de dejarlas en liber-
tad de decidir la creaci6tn del procedimiento al cual se so-
meterdn da lugar a que cualquiera de ellas, de acuerdo a su
conveniencia y voluntad, renuncie a la comparecencia al
procedimiento, en vista de que no existe norma compulsiva
que la obligue materialmente a tal cosa. Dicha circunstan-
cia provocarfa un fracaso en la gestifn conciliatoria, en
cuyo caso habria necesariamente que recurrir a otra via de
sdlucibn.

Para la conciliacién convencional es preciso, como re-
gquisito indispensaQ}e, la existencia de asociaciones de
trabajadores en perfecto estado de organizacibn y desarro-
llo, para poder imponerse a grandes grupos a quienes alcan-
ce el sistema.

2. Conciliacifn Legal u Obligatoria.
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La conciliacifn es legal u obligatoria cuando las par-
tes, antes de que el conflicto llegue a su méxima manifes-
tacibn, es decir, previamente a la cesacifn del trabajo o
huelga, deben comparecer por obligaciftn al procedimiento
conciliatorio mediante una disposicifn contenida en una
ley; lo cual indica que la comparecencia a la instancia
conciliatoria por parte de los intervinientes en el conflic
to, es eminentemente compulsiva.

La conciliacifn obligatoria tiene mayor alcance, ya
Jue obliga a los delegados de ambas partes a oirse sus pre-
tensiones y a promover un cambio de ideas acerca de las
discrepancias suscitadas a través del diidlogo directo.

No cabe duda entonces que si el fundamento gque da ori-
gen a la conciliacifin es el de poner fin a los conflictos
colectivos entre las mismas partes, la garantia del siste-
ma puede encontrarse en la conciliacifin obligatoria, aunque
ello no significa que la obligatoriedad consista en lo que
atafle al resultado de &sta, sino solamente en lo que res-
pecta a la comparecencia a este medio de solucién de no lo-
grarse el resultado querido las partes quedan en libertad
de accibn.

Tanto las corrientes doctrinales como legislativas se
inclinan por la necesidad de imponer legalmente la instan-
cia conciliadora previa para la bfisqueda de la solucifn de

sus conflictos colectivos de trabajo, ya que tiene la ven-
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taja de que las partes en controversia, con la ayuda del
conciliador, pueden llegar a un acuerdo poniéndole té&rmino
al diferendo. Dicho acuerdo redunda desde luego en bien
de la paz laboral y social que es en esencia lo que inte-
resa al Estado.

Lo anterior nos conduce a concluir que la conciliacién
como instancia previa en la solucién de los conflictos de
trabajo, debe ser obligatoria a fin de encaminar a las par-
tes hacia el logro de una solucibén de las diferencias que
los separa mediante la comunicacibén activa y directa; claro
est8, el &xito del sistema dependerd de la buena disposi-
cibn que tengan los interesados para ceder pretensiones y

acoger las contrarias.

B. ORGANOS DE LA CONCILIACION.

En un comienzo los organismos de conciliacién se crea-
ron por iniciativa particular, sin intervencién del Estado.
Este principio se adopt6 en Inglaterra durante el siglo pa-
sado y oficiosamente los consejos de fabrica compuestos por
patronos y obreros trataban de solucionar las desavenencias
que surgian en laﬁ.relaciones de trabajo. A medida que ha
ido evolucionando el Derecho de Trabajo se ha hecho necesa-
ria la institucién de organismos oficiales, y en muchos

casos con cardcter permanente.

Se han ideado diversos sistemas que varfan seg@n las
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legislaciones de cada pais.

Para algunos autores son siempre &6rganos administrati-
vos, no pudiendo tener nunca caracter judicial; en cambio,
otros estiman que si pueden serlo. Los que opinan afirma-
tivamente se apoyan en que no hay razén alguna para impedir
que un tribunal judicial sea el que intervenga como conci-
liador, ya que no se debe perder de vista que las partes
son las que tratan de hallar la solucién y el tribunal ca-
rece de decisifn e imposicifn, y agregan que, la circunstan
cia de que el tribunal sea de Derecho parece irrelevante,
toda vez que no afectaria funciones estrictamente jurisdic-
cionales, lo cual hace que carezca en tal caso de faculta-
des decisorias. Hay m&s, en la gestifn conciliatoria no
se aplica el Derecho, sino que se persigue la solucibn de
una confrontacién que la logran los propios interesados di-
rectamente. El car&cter de este organismo puede ser pfibli-
co o privado y las partes, en su caso el Estado, hardn los
procedimientos por seguirse.

En cuanto a la integracib6n del organismo conciliatorio,
tenemos que &éstos pueden ser compuestos por personas extra-
nas al conflicto o por representantes de las partes en con-
flicto.

Ambas situaciones presentan ciertas desventajas y con-
veniencias a la vez, pues si bien los extrahos son mucho

mis imparciales, no tienen el conocimiento necesario para
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intervenir. En cambio, los representantes de las partes,
si bien conocen el problema a fondo con sus filtimas impli-
caciones, llevan consigo los intereses de los que represen
tan y, por consiguiente, no cuentan con la imparcialidad
requerida.

En relaci6n con la integraci6n del organismo concilia-
torio nos parece que resulta de mayor conveniencia que sean
los representantes de los sujetos del conflicto los que lo
compongan, dado que son las partes las que a final de cuen-
tas terminan resolviendo el diferendo mediante un acto de
negociaci6én. Cabe anadir tambi&n que el &xito de la conci-
liacibén depende mucho de los conocimientos técnicos y ju-
ridicos que posean las partes sobre el problema que se ven-
tila, ello porque facilita 16gicamente la via de entendi-
miento. Dependiendo del sistema que se implante en deter-
minado pais, el tribunal puede ser unipersonal o pluriper-
sonal. Generalmente, en el primer caso, esa persona es
designada por el Estado, salvo las partes que se pongan de
acuerdo para su nombramiento. En el supuesto de que se
permita el nombramiento de varias personas, el presidente
lo designa la autoridad pfiblica.

Las condiciones que se exigen para ser designado miem-
bro del tribunal conciliador son, en general, las de tener
plena capacidad civil, ser de intachable conducta, poseer

conocimiento sobre el tema que se va a discutir, tener
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cierta capacidad juridica y gozar de un grado de confianza
de las partes gque divergen, para gque tengan confianza en

el tribunal. No debe tener intereses econfmicos o profe-
sionales, mediatos o no, con los divergentes. Como conse-
cuencia de su actuaci6tn deben mantener estricta reserva
sobre el desarrollo del debate y cooperar hasta que finali-
ce la instancia conciliatoria.

La obligaci6n de mantener el secreto profesional surge
como consecuencia de gque, durante las tramitaciones llegan
a conocimiento del conciliador secretos cuya divulgaciln
pueden ser perjudiciales para algunas de las partes. Esa
necesaria confianza con el organismo conciliador es absolu-
tamente indispensable, pues, de lo contrario los represen-
tantes de las partes no revelarian detalles que resultan
importantes para la funcifn de conciliacién.

Los 6rganos de conciliacifn pueden ser de carédcter
permanente o temporal, dependiendo si est&n preestablecidos
o son creados para cada caso en especifico. El de caréicter
permanente es el mids conveniente debido a su experiencia
y aptitud ya probada, lo cual garantiza un buen desarrollo
del debate vy, por.ende, de la funcibn conciliadora en gene-

ral, ademd&s de gue est8 siempre disponible.

C. EL PROCEDIMIENTO CONCILIATORIO.

La conciliacién como dijimos anteriormente es un sis-
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tema extrajudicial de solucién de los conflictos colecti-
vos de trabajo. El procedimiento conciliatorio reviste
caracteres propios en atencibn a los principios directivos
que lo informan, y que son: a) el de libertad; b) el dis-
positivo; c) el de inmediacifn; y ch) el de oralidad.

El principio de libertad opera en el sentido de que,
generalmente, las partes entre si determinan mediante acuerdo
cuidl va a ser el procedimiento 'que seguirdn, dando al tribunal
de conciliaci6n amplia flexibilidad para su desarrollo.
Esto ocurre cuando se trata de una conciliaci6n de tipo
convencional. Sin embargo,.cuando la conciliacifn es obli-
gatoria o legal las formalidades son un tanto més estrictas,
pero nunca igual a las de un proceso judicial.

Las formalidades siempre deben existir, aunque fuesen
ampliamente flexibles, a fin de gue el procedimiento se de-
senvuelva sin trabas insalvables; 1o que equivale a expre-
sar que no hay que confundir esa libertad de formas con la
ausencia de ellas.

Debido al caricter excepcional de estas formas, deben
ser interpretadas con criterio restrictivo. No obstante,
la falta de cumplimiento de las mismas no tiene influencia
sobre la validez del procedimiento en general. La conse-
cuencia que se deriva de la inobservancia de las reglas de
procedimiento establecidas por las partes puede ser la de

suspender la eficacia de 1o ya acordado hasta que se en-
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miende la infracci6n.

Otro de los caracteres lo es el principio dispositivo,
el cual consiste en que las partes puedan conducir el desa-
rrollo del proceso hasta su terminaci6n sin que ello impli-
que la eliminaci6n de la intervenci6n del &6rgano concilia-
dor.

El principio de inmediacifn que caracteriza al proce-
so conciliatorio, consiste en que para los efectos de las
pruebas, el poder y disposici6én de la producci6n de é&stas
lo tiene el organismo conciliador, asi como tiene también
la facultad para ejecutar todas las medidas necesarias
para investigar y aclarar, solicitando informes y proban-
zas pertinentes a las partes.

El principio relativo a la oralidad se impone debido
a la clase de debates que suelen efectuarse durante el de-
sarrollo del proceso, y dada la importancia de la comunica-
ci6ébn oral en la soluci6bn de los conflictos colectivos, las
intervenciones escritas salen sobrando por lo cual resultar
casi eliminadas. Ello obedece a que la idea de reunir 1los
sujetos del conflicto tiene por finalidad hallar la solu-
ci6én al mismo med{ante un didlogo directo y activo; lo que
l6gicamente conduce, ademis, a la eliminacibén de ciertas
asperezas que ya no serén obstdculos para la normalizaci6n
de las relaciones obrero-patronales en el futuro.

En cambio, la publicidad no es un elemento esencial,
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puesto gque atenta contra la reserva que debe guardarse en
este tipo de proceso tal como expresa el maestro Krotoschin
cuando dice: "el objeto de los debates no es propicio a
ella y, a la inversa, una publicidad prematura puede tener
efectos nocivos para la conciliacién". (33)

Por lo gque respecta a la iniciacib6n del procedimiento
conciliatorio, la doctrina en un consenso casi un&nime, es-
tima gque este puede ser puesto en movimiento previa consi-
deracibtn de las siguientes situaciones:

1. OQue la conciliacibén preceda o no al conflicto;

2. Que sea hecha por iniciativa de parte o de oficio;

o,

3. Que sea voluntaria y obligatoria.

En el primer caso, cuando el conflicto ya se produjo,
la iniciaci6n del procedimiento puede hacerse a pedido de
parte o bien de oficio; si s6lo hay pretensifn, pero no con
flicto, se inicia ordinariamente a peticién de parte. No
obstante, no es descartable del todo la iniciacibén oficiosa.

El segundo caso, esto es, en el cual la iniciacién del
procedimiento se efectfa por iniciativa de parte o de ofi-
cio, consiste en una solicitud dirigida al organismo conci-

liador para que intervenga en el diferendo.

(33) KROTOSCHIN, Ernesto, Soluciones Juridicas de la Huel-
ga, Tomo Primero, Santa Fe, 1951, p g. 145.
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La intervencifn de oficio tiene lugar cuando, por ra-
zones de intereses pfiblicos, el propio Estado declara la
conciliacifn previa en aras de evitar perturbaciones socia
les gue puedan traer graves consecuencias a la comunidad.

La situacifn concerniente a la voluntariedad u obliga
toriedad, gque debe considerarse con anterioridad a la ini-
ciacién del procedimiento conciliatorio, radica en el hecho
de que las partes pueden acudir a ella si bien desean o me
diante una norma legal gue las contrihe a aceptarla.

Una consecuencia derivada de la iniciacifn del con-
flicto —casi universalmente aceptada — es gque durante el
tridmite del procedimiento de conciliacifén les estd vedado
a las partes recurrir a la huelga o a un paro patronal
"lock-out"”, lo cual revela el inter€&s gque prevalece de so-
meter el conflicto a una tramitacifén de conciliacifn o a
determinadas normas que faciliten la posibilidad de aveni-
miento entre las partes, con la intencifn de que el enfren
tamiento no degenere en una cesacifén de trabajo o de cie-
rre de la empresa sin que se intente la bGsqueda de la so-
lucibn de las diferencias por los canales directos median-
te el didlogo. .

En relacifn con los efectos que produce la iniciacifn
del procedimiento conciliatorio, Alonso Garcia los divide
en dos categorias: juridico-material y juridico-procesa-

les y en tal sentido expresa: "Entre los primeros, el més



103

importante, sin duda, es el de la invariabilidad de las
situaciones juridicas que ligan a las partes, por decisién
unilateral y en tanto la conciliacifn no haya terminado,
con acuerdo o sin &1". (34)

La anterior opinién del ilustre tratadista viene a
confirmar lo que antes expresamos respecto a la medida de
no innovar, que establecen la mayoria de las legislaciones;
esto es, que durante la conciliacifén a las partes les estéa
prohibido acudir a medidas de accifn directa.

En relacibén con las consecuencias de cardcter juridi-
co-procesal, tenemos que el principa} es la situacién de
litispendencia que se produce, lo que implica que no proce-
de ocurrir a otro organismo. Sin embargo, esta situacifn
no es del todo absoluta, ya que hay casos en que el conflic
to puede salir del organismo que provino y pasar a otro con
mayor competencia territorial; por ejemplo, en conflictos
cuyo procedimiento se inicia en tribunales de conciliacién
de niveles inferiores (regionales) y debido a la magnitud
de los mismos se hace necesario que sean tratados por tri-
bunales de conciliacifn de mi&s alta competencia territorial
y capacidad.

Cumplida la etapa de la conciliacién de acuerdo con

las disposiciones establecidas por las partes o por la ley,

(34) GARCIA, Alonso, Derecho Procesal del Traba o, Barce-
lona, 1963, Tomo Primero, p&g. 218.
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el procedimiento conciliatorio puede terminar con un acuer-
do o sin €l1. De terminar sin acuerdo, dependiendo del tipo
de legislaci6n, las partes deben o no acudir a otros siste-
mas de soluciones. En el supuesto de que el procedimiento
conciliatorio termine con un acuerdo, &ste debe ser produc-
to de la voluntad expresa y espontanea de las partes, y en
ningGn momento debe implicar una imposicifn de la voluntad
del tribunal, cosa distinta a que si pueda proponer f6rmu-

las conciliatorias para llegar a la soluciébn.

III. EL PROCEDIMIENTO CONCILIATORIO EN NUESTRA LEGISLA-

CION DE TRABAJO VIGENTE.

En nuestro derecho positivo el procedimiento de conci-
liacién de los conflictos colectivos de trabajo, est& regu-
lado en el Capitulo Cuarto denominado Procedimiento Conci-
liatorio, del Titulo Tercero, Libro Tercero del C6digo de
Trabajo, articulo 432 al 447.

Respecto del tema por desarrollar, tenemos que el ar-
ticulo 432 comienza expresando lo siguiente:

Articulo 432.- Con la presentaci6n del
pliego de’ peticiones se inician los
procedimientos de conciliaci6én. El
funcionario ante gquien se presente de-
ber& certificar en todos los ejempla-
res del pliego el dia y la hora exac-
tos en que fue presentado, uno de los
cuales devolverd a los interesados.
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Esta disposicifn senfiala la existencia formal del con-
flicto colectivo entre la empresa y los trabajadores, esto
es, que habiéndose cumplido con la etapa previa de presen-
tacién del pliego de peticiones, el conflicto ha quedado
planteado desde el dfa y hora de presentacién de dicho
pliego. La certificacién de este Gltimo detalle tiene es-
pecial importancia, y es que desde ese momento no se puede
tomar ninguna medida de acci6n directa.

Por su parte el artfculo 433 precept@ia lo siguiente:

Articulo 433.- No podr8 rechazarse un
pliego de peticiones. Si el Director
Regional o General de Trabajo encon-
trase defectos en el pliego deber§ se-
nalarlos al momento de recibirlo, a
fin de que los trabajadores los subsa-
nen allf mismo, y de todo ello se le-
vantaré un acta, copia autenticada de
la cual se entregar8 a los interesados.
Si é&stos declaran que desean retirar
el pliego para subsanar sus defectos

y presentarlo con posterioridad, se de
jard constancia de ello en el acta.

En este caso el conflicto se entender&
planteado desde el momento en gque se
presente el pliego en debida forma.

El articulo en cuestibén concuerda con el que analiza-
mos anteriormente en el sentido de que el conflicto se en-
tiende planteado con la presentacién del pliego y desde
el momento que certifica el funcionario su recibo. Median
te esta norma el legislador trata de evitar que se cometan
arbitrariedades por parte de la administracién, proporcio-

nidndoles a los trabajadores las facilidades para que en-

mienden el aspecto formal del pliego evitando con ello que
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la demora en la correccién del mismo pueda ser aprovechada
por el empleador para tomar represalias en contra de los
trabajadores. Esa es mds que todo la raz6n de esta dispo-
siciébn.

El articulo 434 se refiere a las medidas de sancién
que se aplicardn a los funcionarios que incumplan lo dis-
puesto por el articulo anterior cuando inventen defectos,
o sea, cuando senalen defectos que la ley laboral no con-
temple.

Continuando con el propio desarrollo del procedimien-
to conciliatorio en nuestro derecho positivo tenemos que
el artfculo 435 nos dice al respecto lo siguiente:

Artfculo 435.- Dentro de los dos dias
siguientes al recibo del pliego, la
Direcci6n Regional o General de Traba-
jo deberi notificar al empleador o em-
pleadores de la existencia del conflic
to. La notificaci6n se hard mediante
entrega personal, al empleador o a
cualquier otra persona que ejerza fun-
ciones de direccibfn o representacién

Yy que se encuentre en las oficinas de
dicho empleador, de un ejemplar del
pliego por el funcionario de trabajo,
0 los interesados, o mediante publica-
ci6én de un certificado donde conste el
hecho de la presentacifén. Esta publicaci6n
se hard por dos difas en dos peri6dicos
de circulacibn nacional. Las autorida
des de trabajo, cuando hubiere varios
empleadores en el conflicto, estarén
obligados a proporcionar copias del
pliego a cada uno de ellos.

El Articulo en examen no tiene otro objeto que el de

llevar a conocimiento de los empleadores o empleador las
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peticiones de los trabajadores para que &stos conozcan
cuiles son y en qué consisten.

En relacién con el plazo de contestacifn del pliego
por parte del empleador, el Articulo 436 expresa lo perti-
nente:

Articulo 436.- Desde que reciba la noti-
ficaci6én de que trata el articulo ante-
rior, el empleador dispondrd de un plazo
de cinco dfas para contestar el pliego
de peticiones. En su contestacifn debe-
r4 dar respuesta a cada una de las peti-
ciones de los trabajadores, especifican-
do cudles acepta y culles rechaza, indi-
cando las razones por las cuales se opo-
ne a las mismas.

Deberd también expresar el empleador
las contra ofertas que considere razona-
bles para resolver el conflicto, y pro-
porcionar todos los datos e informacio-
nes relativos al negocio y a los traba-
jadores, gque a su juicio sean de utili-
dad para la conciliacién.

La regla en andlisis contribuye a hacer aGn mis rigu-
roso y activo el procedimiento, ya que le impone al emplea
dor un término para contestar, asi como la obligacién de
participar din&micamente en la controversia mediante la
contestacifn del pliego en la cual tendr& que indicar
cufiles demandas acepta, cudles rechaza y explicar las ra-
zones del rechazo de cada una, pudiendo, adem8s, presentar
contrapropuestas gue estime razonables para alcanzar la
resolucién del conflicto. La intencién de la ley es que

el empleador presente soluciones, ya que en esa medida se

conoce cufles peticiones no constituyen problema alguno,
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asi como también las razones del rechazo de otras y la
f6rmula de arreglo que el empleador propone, lo cual es de
vital importancia para el logro de la soluci6n del conflic
to.

La obligaci6n receptada en esta disposicifn es mera-
mente de caréfcter procedimental; quiere ello significar
que s6lo crea medios o mecanismos que posibiliten el cami-
no para hallar la solucibén de la contienda. No debe enten
derse que la norma pretende obligacifn de conciliar.

El Articulo 437 establece que la designaci6n del con-
ciliador (tercero en este caso) corresponde hacerla al Mi-
nisterio de Trabajo y Bienestar Social, del personal espe-
cializado de éste, y tendrd lugar desde que el empleador
haya sido notificado.

La obligacifn que tienen las partes de asistir a las
reuniones a que sean citadas en relacifn con el acto con-
ciliatorio, se encuentra recogida en el Articulo 438 que
a la letra dice:

Articulo 438.- Las partes est&n obli-
gadas a comparecer a todas las reunio-
nes a gque sean citadas por el funcio-

nario conciliador. Las inasistencias
podran sancionarse como desacato.
L J

La renuencia del empleador a com-
parecer a las citaciones se considera-
ra, para todos los efectos previstos en
este C6digo, como abandono de la conci
liacié6n.

En lo atinente a las gulas a que estd sujeto el fun-
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cionario conciliador para intentar un avenimiento entre
las partes el Articulo 439 las expone en la siguiente for-
ma:

Articulo 439.- El1 conciliador, al reunir
a las partes en el conflicto, intentara
un amigable avenimiento sobre las siguien
tes bases:

l.- E1 procedimiento de conciliacién
debe caracterizarse por la flexibilidad,
la ausencia de formalismos y debe ser
simple en su desarrollo.

2.—- Deben eliminarse las exposicio-
nes formales; las declaraciones de tes-
tigos y la presentacién de otras pruebas
s6lo se admitir&n cuando el conciliador
las estime convenientes para el mejor de-
sarrollo de la conciliacién.

3.- E1 funcionario debe limitarse a
actuar como un intermediario entre las
partes, a presidir y dirigir los debates
con motivo de las reuniones conjuntas,
desempefiando un papel activo en la acla-
racién de los hechos.

4.- E1 conciliador debe examinar y
explorar los posibles medios para llegar
a un entendimiento, y presentari propues-
tas oportunas, con vista a una solucién
del conflicto.

El significado del articulo que antecede pone de ma-
nifiesto las bases del procedimiento sobre las cuales se
deja establecida la flexibilidad del mismo, su espontanei-~
dad y la ausencia de formalismos. Desestima las posicio-
nes de fuerza, por lo que la presencia de testigos y fér-
mulas judiciales probatorias resultan proscritas a la luz

del propbSsito de avenimiento amigable, donde el proceso
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por la naturaleza de los intereses en controversia requie-
re celeridad. El Estado, representado en la persona del
funcionario conciliador, mantendr& la posici6n de impar-

cial.
El Articulo 440 se ocupa de las condiciones requeri-
das que deben poseer los funcionarios que asumen las deli-

cadas funciones de conciliadores. En tal sentido el arti-

culo 440 reza de la siguiente manera:

Articulo 440.- El funcionario concilia-
dor debe basarse finicamente en la apli-
cacién de té&cnicas y condiciones perso-
nales apropiadas. Esta funcién deben
ejercerla funcionarios del Departamento
de Relaciones de Trabajo, preparados
para ese tipo de tareas y que posean una
habilidad especial en derecho laboral,
relaciones humanas y psicologia indivi-
dual y colectiva.

Estos funcionarios ser&n nombrados
con base a criterios de idoneidad, pre-
feriblemente mediante concursos, cuyas
bases reglamentard el Ministerio de Tra-
bajo y Bienestar Social. Una vez expi-
rado un periodo de prueba de un aho, go-
zar&n de estabilidad en su cargo.

Lo dispuesto en este articulo es sin
perjuicio de que en casos especiales se
designe para actuar como conciliador a
otro funcionario del Ministerio de Tra-
bajo y Bienestar Social, o que la conci-
liaci6én sea dirigida personalmente por
alguna autoridad de dicho Ministerio.

La norma en comento deja expresa la necesidad de que
el funcioanrio conciliador sea dfictil, que sepa manejarse
con las contradicciones de las partes, y que segGn los

prop6sitos de cada cual, se maneje con resortes sicol6gi-
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cos para lograr que los sujetos del conflicto se avengan.

Este articulo en su filtimo parrafo advierte una situa
ci6én de mucha importancia, ya que deja abierta la posibi-
lidad de que otro funcionario del Ministerio de Trabajo y
Bienestar Social asuma el papel de conciliador en casos
especiales que no han sido especificados. Cabe indicar
que la posicibén de la norma a que aludimos guarda silencio
también respecto a quiénes son los funcionarios que en ta-
les casos actuarfian como conciliadores.

El Artficulo 441 hace referencia a las medidas de
accién directa que el empleador pueda tomar en contra de
los trabajadores, en caricter de represalias, y al efecto
sehala:

Artfculo 441.- Durante el desarrollo de
la conciliacién el empleador estd obli-
gado a mantener los contratos de traba-
jo existentes en el momento en gque se
plantee el conflicto, sin perjuicio de
los contratos gque terminen por venci-
miento del plazo o conclusién de la
obra.

Desde que se presente el pliego de
peticiones y hasta el vencimiento del
plazo para declarar la huelga o durante
ésta, toda terminacién o suspensién de
los efectos de contratos de trabajo de-
be ser autorizada previamente por el
respectivo Juez de Trabajo, con arreglo
al procedimiento previsto para el desa-
fuero sindical.

Se presume que todo despido que se
pretenda efectuar de un trabajador que
apoye el pliego, se hace como represa-
lia, sin perjuicio del derecho del em-
pleador a probar lo contrario. Igual
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criterio se aplicar& para las soli-
citudes de suspensitn de contratos
de trabajo.

El articulo transcrito tiene la finalidad de impedir
que el empleador produzca despidos despu&s de planteado el
conflicto, lo cual no significa que durante el desenvolvi-
miento del conflicto a los empleadores les esté absoluta-
mente prohibido ponerle t&rmino a algunos contratos de
trabajo, pues de ser ello necesario podria realizarse me-
diante una autorizacifn judicial previa.

En el pa&rrafo final del articulo comentado se inserta
una presuncifn que admite prueba en contrario y es la que
consiste en considerar como represalia todo despido que
practique el empleador desde que queda planteado el con-
flicto hasta que termina la huelga, en el caso de que el
conflicto llegue a su mayor manifestaciftn.

En relacibén con la finalizaci6n del procedimiento de
conciliaciftn, nuestro ordenamiento juridico laboral sefa-
la en su Articulo 443 lo siguiente:

Articulo 443.- La conciliacibén termina:

l.- Transcurridos doce dias hé&biles
desde que se notific6 el pliego 4e peti-
ciones, de conformidad con lo dispuesto
en el argticulo 435, salvo que ambas par-
tes con la anuencia del conciliador de-
cidan prorrogarla hasta dos veces, cada
una de ellas por un perfodo no mayor de
diez dias hébiles.

2.- Cuando el empleador no conteste

el pliego de peticiones en el plazo que
sefiala el artfculo 436, o cuando se re-
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tire de la conciliacifn o que se mues-
tre renuente a comparecer a las cita-
ciones;

3.- Cuando antes de transcurrido
el plazo de que trata el ordinal 1%
de este articulo, o su pr6rroga, ambas
partes, con la anuencia del concilia-
dor, manifiestan su intencifn de dar
por terminada la conciliacibn;

4.- Cuando las partes lleguen a
un arreglo o convengan en ir al arbi-
traje.

El artficulo preinserto sehala en su primer inciso
el plazo maximo para la duraci6n de la conciliacibn. Este,
tal como reza la norma en examen es de 12 dias que pueden
extenderse, si las partes de comGn acuerdo lo deciden,
hasta por dos plazos mids de 10 dias h&biles cada uno. El
prop6sito de esta disposicifén es brindar amplia flexibili-
dad a las partes para que intenten otro esfuerzo por encon-
trar la solucibén del problema.

El inciso segundo plantea el final de la conciliacibn,
cuando el empleador no responde al pliego de peticiones
que le han formulado los trabajadores o se retira de la
conciliacifn o asuma actitudes poco cooperadoras como mos-
trarse renuente a asistir a las reuniones.

En realidad de verdad, el incumplimiento consistente
en no contestar el pliego de peticiones oportunamente no

puede constituir causal para que se le ponga término a la

conciliacifn, si pese a ello, &sta se ha iniciado ya.



114

En el inciso tercero se contempla la posibilidad de
terminar la conciliacifn por mutuo consentimiento en cua-
lesquiera de los plazos antes de que expiren.

El inciso cuarto atiende precisamente a la caracte-
ristica fundamental de la institucién de la conciliaci6n,
que no es otra que la terminacién del diferendo por la via
del entendimiento entre las partes; recoge, ademds, la al-
ternativa de poder solucionar el conflicto ya en el plano
del arbitraje si las partes asi convienen.

En conclusién de todo lo anteriormente visto con res-
pecto al tema de la conciliacifén en nuestro derecho posi-
tivo, no nos queda mis que reconocer que el conjunto de
normas que la componen est&n bien sistematizadas y pre-
veen una amplia facilidad a ambas partes para que puedan
lograr un avenimiento; salvo una observacifén, y es la que
se refiere al término de 12 dias que la ley sefhala para el
debate el cual, en nuestra opinibén, es reducidisimo y de-
sesperante para el empleador, ya que dentro de dicho tér-
mino se incluye el de 5 dias que se le impone al empleador
para contestar el pliego de peticiones gue se le formula.
La observacifn la baso en el hecho de que en nuestro medio
las organizaciones sindicales suelen presentar pliegos que
encierran una gama de problemas que pueden f&cilmente ex-
cluirse, pero que también debe el empleador contestar; lo

que le toma casi muchas veces los cinco dias primeros, que
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dando realmente s6lo siete dfas para la discusibn del

pliego.

A. ETAPA PREVIA A LA CONCILIACION EN LA LEGISLACION
DE TRABAJO VIGENTE.

Las normas referentes a la etapa previa de la conci-
liacién est&n insertas en el Capitulo Tercero denominado
Pliego de Peticiones del Titulo Tercero, Libro I del C6digo
de Trabajo. A ese respecto tenemos gque el articulo 426
sehala lo siguiente:

Articulo 426.- Cuando un sindicato de
trabajadores o grupo de trabajadores
plantee un conflicto colectivo de los
previstos en el Capitulo I de este Ti-
tulo, a fin de iniciar un procedimiento
de conciliacién, deber& presentar un
Pliego de Peticiones en la Direccifn
Regional o General de Trabajo.

El articulo antes reproducido indica gque previamente
al inicio del procedimiento de conciliacifn, es necesario
que los frabajadores involucrados en el conflicto presen-
ten un petitorio ante la Direccifin General o Regional.

Se colige del contenido de la misma norma que el pliego
puede ser presentado por un sindicato como por un grupo
de trabajadores. PEste iltimo caso se da cuando los traba- -’
jadores no tienen la representacifn de un Sindicato.

En relacibn con lo que debe contener el petitorio, el

Articulo 427 expresa lo siguiente:
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Articulo 427.- El pliego de Peticiones
se presentard por triplicado y deberi
contener lo siguiente:

l.- Nombre del o los sindicatos
que suscriben el pliego, con indicacién
de sus oficinas o locales gue designen
para recibir notificaciones, el nombre,
cédula y domicilio de su Presidente o
Secretario General;

2.- Nombre y direcci6n comercial del
empleador, empleadores o organizaciones
contra guienes se dirige el pliego;

3.- Nombre, nfimero de cédula y domi-
cilio de los delegados designados para
la conciliacifn, gque ser&n no menos de
dos, ni mds de cinco y, si lo estiman
conveniente, de un asesor sindical y un
asesor legal; los delegados deben desig-
narse con poderes suficientes para nego-
ciar y suscribir cualquier arreglo o, si
fuere el caso, una convencién colectiva;

4.- Las quejas y peticiones concre-
tas; si se pide la celebracifén de una con
vencibn colectiva, el pliego debe conte-
ner el proyecto correspondiente;

5.- E1 nGmero de trabajadores que
prestan servicios para cada empleador en
las empresas, negocios o establecimientos
gue se vean afectados por el conflicto,
con indicacién de aquellos gque deben com-
putarse para determinar la legalidad de
la huelga, si la hubiere; y

6.- E1 nGmero de trabajadores que apo
yan el conflicto en cada empresa, o si
fuere el caso, en el o los establecimien-
tos, o negdcios de gue se trate.
La norma antes reproducida establece en forma expresa

las formalidades y requisitos minimos que deben llenarse

para efectos de la elaboraci6n del pliego de peticiones.
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El resto de las normas contenidas en este capitulo

son mas que todo de caricter accesorio.



CAPITULO CUARTO

LA MEDIACION Y EL ARBITRAJE
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I. LA MEDIACION.

lﬁEl sistema de soluci6n de los conflictos colectivos
de trabajo denominado mediacifn se considera como uno in-

termedio entre la conciliacibn y el arbitrajéft Dicho sis-
I

tema se utiliza como procedimiento m&s o menos supletorio
de la conciliacibén a través del cual el mediador ya sea el

Estado, o un organismo sindical o particular propone igual
o~

mente f6rmulas de arreglo para la solucif6n del confligﬁg:
Se caracteriza la mediacién por la ayuda que presta
el tercero o mediador a las partes en conflicto, para que
éstas se pongan de acuerdo, originada dicha ayuda en una
propuesta que no tiene fuerza compulsiva sino de simple
recomendaci6én, quedando las partes en libertad para acep-
tarla o rechazarla; ya que al igual que en la conciliacifn

la voluntad de &stas es la que finalmente priva.. De ahi
—

gue su efecto sea m8s de caricter moral gque juridico. En
relacifn con la caracteristica fundamental de la mediacién,
Keltner expresa:

La mediaci6n hace posible la asistencia
de un tercero que no tiene autoridad so-
bre la decisifn en si, pero ayuda a las
partes en ‘el proceso de adoptarla. Este
factor es de gran importancia. El media
dor no adopta la decisi6bn, pero actfia
como catalizador en las negociaciones
entre las partes. Por no estar implica-
do en el conflicto, puede desempehar mu-
chas funciones valiosas relacionadas con
la comunicacién, la averiguacifn de los
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hechos, las relaciones personales, etc.,
sugiriendo alternativas'y ayudando a eva-
luar la situacibn. Las partes en con-
flicto continGan facultadas para adoptar
decisiones. La ayuda del mediador no
reduce ni elimina tal facultad. Por otra
parte, el mediador puede fortalecer el
mismo proceso de adopci6bn de decisiones
de modo que las partes puedan en el futu
ro llevar adelante la negociacién colec-
tiva sin necesidad de recurrir a autori-
dades ajenas. (35)

En paises como Canadid y Estados Unidos (Ley Taft-Harley),
se han instituido sistemas similares para ciertos casos,
pero que constituyen procedimientos de formacién e investi-
gaci6én de cargo obligatorio para el Estado. Ello debido
a gque en esos paises la capacidad econfémica de las organi-
zaciones sindicales es fortisima, y una cesacién del tra-
bajo puede darse sin mucha dificultad para los trabajado-
res, desde el punto de vista econfmico, poniendo en eviden-
te peligro la economia de esos paises industrializados.
Surge de ahi el inter&s de protecci6én de la economia pGbli-
ca y privada por parte del Estado mediante la institucién
de la mediaci6én a su cargo.

En Francia, por ejemplo, la mediacibén tuvo cierto
auge porque en cierto momento los trabajadores tenian me-

nos recelo de un médiador que de un &rbitro y porque, se-

gGn De Ferrari, la designacibn

(35) KELTNER. Citado por RUPRECHT, Alfredo J., Conflic-
tos Colectivos de Traba ‘o, Abeledo-Perrot, Buenos
Aires, Argentina, 1967, pag. 312.
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de un experto con facultades de inves-
tigacib6n, de formular consultas, orga-
nizar encuestas en términos breves y
perentorios, result6, en los hechos,
un método excelente que a veces supera
ba desde el punto de vista de los re-
sultados a la conciliacibn. (36)

Sin embargo, la mediacién no ha tenido é&xito por lo cual
casi no existe legislacifn que la instituya, salvo conta-
das excepciones.

En la pr&ctica se ha demostrado algunas veces que el
éxito de la mediaci6én depende de la categoria moral o in-
telectual del mediador o mediadores, ya que figuras desta-
cadas en la politica, en las relaciones con las organiza-
ciones sindicales y hasta la misma iglesia, han logrado la
solucibén de lo que parecia insoluble en el proceso conci-
liatorio.

Manuel Alonso Garcia nos presenta la mediacifén como:

la institucibn juridica destinada a la
actuacién de las pretensiones o a la so-
luciébn de conflictos — ante un 6rgano
designado por las partes o instituido
oficialmente llamado a formular una pro
puesta o recomendacibfn que carece de
valor necesario. (37)

Mario Deveali, por su parte, la define como:

una forma especialmente intensa de con-

ciliacién, ya que el mediador, por lo
general, no se limita a escuchar a las

(36) DE FERRARI, Francisco, Lecciones de Derecho del Tra-
bajo, Tomo Cuarto, Montevideo, 1964, p g. 273.

(37) GARCIA, Manuel Alonso, Curso de Derecho de Trabajo,
Segunda Edicién, Edit. Ediciones Ariel, Barcelona,

Espana, 1967, p&g. 701.
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partes, sino gue puede exigir de ellos
datos e informes y formular propuestas
segfin su criterio. Actfia pues, a menu-
do, como un verdadero &rbitro, con la
sola diferencia gue sus propuestas no
se convierten en un laudo de carécter
obligatorio. (38)

Del anflisis de lo expuesto podemos sehalar a titulo
de caracteres, los siguientes: a) es una institucién ju-
ridica; b) el 6rgano tiene una funcibén activa; c) el 6rga
no hace una propuesta. o recomendacién; ch) la solucibn
depende del comfin acuerdo entre las partes.

La mediaci6fn es un proceso con caracteres distintos
al proceso-institucifén, pues, el carélcter procesal del mis
mo es desvirtuado por el 6rgano que interviene. La solu-
cién se da no como sentencia sino simplemente como una re-
comendacifn que no puede ser impuesta, sino aceptada.

En atencibén a las diferentes clases de mediacibn, te-
nemos gue &sta puede ser voluntaria u obligatoria, segfn
el sistema que se utilice. Ya sea gque las partes acuden
a ella por su propia iniciativa, o por el contrario con
caricter forzoso, no pudiendo sustraerse a su aplicacién.
No obstante, nos parece que la genuina y verdadera media-

cibn es la primera, esto es, la voluntaria, aungque en rea-
-

lidad lo definitorio de la misma es el caricter de propues

(38) DEVEALI, Mario, Derecho Sindical de Previsi6n So-
cial. Tercera Edicibén, Buenos Aires, Argentina,
1954, pag. 209.
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ta o recomendacién para la solucién del conflicto, la cual
carece de valor decisorio.

Aceptada o rechazada la propuesta o recomendacién del
mediador, el procedimiento termina definitivamente, que-
dando las partes libres para tomar el camino que a bien
tengan, salvo que la legislaci6n establezca uno en espe-
cial.

En relacibén con la eficacia de la mediacién como sis-
tema de solucibén de los conflictos colectivos de trabajo
se ha dicho que ella presenta una serie de inconvenientes
de orden practico que la tornan casi inoperante, y que
consisten en la dificultad de hallar el personal suficien-
temente calificado e independiente, que sea de la acepta-
cién de las partes, lo cual hace que se tome mucho tiempo
en la investigacibén del problema y sus causas.

Otro factor de inconveniencia que se le atribuye, es
el hecho de que muchas veces el éxito de la mediacibn se
supedita a la capacidad moral y politica de los mediadores,
lo cual es una condicifn que estd sujeta a cambios segfln
las condicones politicas y sociales del momento y no puede
en modo alguno con§iderarse como una garantia permanente
para el sistema.

Pese a los reparos que se le endilgan a la mediacibn
como sistema de solucibén de los conflictos colectivos de

trabajo, opinamos que la eficacia y funcionalidad del sis-
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tema depende de la capacidad té&cnica y sicolbgica del me-
diador o mediadores; y siendo ello asi, estimamos que el
6rgano mediador debe ser creado por el Estado con cardcter
permanente, y el mismo debe estar compuesto por personas
id6neas para tan delicada gestifn.

La legislacibén panamefia no ha instituido la mediacién
como sistema oficial de solucibén de los conflictos colecti-

vos de trabajo.

II. EL ARBITRAJE.

A. GENERALIDADES.

Continuando con el desarrollo del objeto principal de
este trabajo, nos permitimos adentrarnos en el tema rela-
tivo a la institucién del arbitraje como sistema de solu-
cibén de los conflictos colectivos de trabajo.

El arbritaje es otro de los sistemas sociales organi-
zados de ajustamiento de intereses opuestos que, como to-
dos los dem&s antes tratados, busca solucionar legal, tem-
poral y parcialmente los conflictos colectivos entre em-
pleadores y trabaiadores. En este sentido, puede conside-

—
rarse que{el fallo arbitral, al igual que el pacto colec-
tivo de trabajo, constituye la culminacifn de un conflicto
de trabgéow

Mediante el arbitraje se somete el conflicto obrero-
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patronal a la decisi6n de una o varias personas o entida-
des, cuyo fallo decisivo es de obligatorio cumplimiento
para las parteilfw

Dependiendo de la legislacibn de cada pais, el arbi-
traje para solucionar conflictos colectivos puede ser vo-
luntario u obligatorio.]

p—

Segfin nos dice la historia, desde el punto de vista
legislativo, la institucién juridica del arbitraje fue
adoptada por primera vez como sistema de solucib6n de los
conflictos colectivos de trabajo en Australia y Nueva Ze-
landia, hacia el afo 1890. Las funciones arbitrales de
aquella &poca en esos paises eran ejercidas por §rganos
creados por cada uno de los expresados Estados con la ex-
clusiva finalidad de solucionar los conflictos colectivos
de trabajo.

Dichos 6rganos eran de car&cter jurisdiccional y se
denominaban Tribunal de Arbitraje y, en lo que a faculta-
des decisorias concierne, es importante seflalar que conta-

ban con poderes Estatales para resolver autoritariamente

los conflictos colectivos de trabajo.

B. CONCEPTO.
Segin Manuel Alonso Garcia, el arbitraje puede defi-
nirse:

yjcomo aquella instituci6én juridica des-
tinada a resolver un conflicto indivi-
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dual o colectivo —planteado entre su-
jetos de una misma relacib6n de derecho,
y consistente en la designacif6n de un
tercero — &rbitro, cuya decisibn se im-
pone en virtud del compromiso adquiri-
do en tal sentido por las partes inte-
resadas. (39)

De la definicibfn transcrita se derivan tres caracte-
res principales del arbitraje:

En primer lugar, es una institucién jurfidica cuyo ob-
jeto es la solucibén de conflictos de trabajo, sean indivi-
duales o colectivos. Dentro de los colectivos es asf mis-
mo indiferente que se trate de conflictos juridicos o de
intereses, pues, es igualmente aplicable en ambos casos.

En segundo lugar, existe un tercero ante el cual se
lleva el diferendo, como en la mediacibén y la conciliacifn,
con la diferencia de que la decisi6n del tercero no consti
tuye una mera recomendacifn que obliga a las partes si &s-
tas la aceptan; sino que una vez dictado el laudo arbitral,
también llamado sentencia colectiva, su aceptacifén no de-
pende de las partes sino de la fuerza interna de la deci-
sifn emanada de la voluntad del tercero-arbitro.

En tercer lugar, el laudo que dicta el arbitro tiene
fuerza obligatoria para las partes, la cual surge de la

adhesi6n que &stas han prestado al sistema, ya sea arbi-

traje voluntario, o por ministerio de la ley arbitraje

(39) GARCIA, Manuel Alonso, op. cit., p&g. 661.
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obligatorio.
Para Gaete Berrios
se entiende por arbitraje la accibn de
arbitrar, es decir, de juzgar, de fa-
llar, o solucionar una cuestién contro-
vertida. También se llama arbitraje

el juicio o procedimientos arbitrales
qgue se siguen ante arbitros.

El arbitraje o compromiso en virtud
del cual las partes aceptan entregar a
un tercero la solucién de una dificul-
tad que hay entre ellas, comprometié&n-
dose, desde luego, a cumplir la senten-
tencia que el arbitro dicte. (40)

Como vemos de la definicién que antecede, se trata de
un verdadero juicio por el cual se pone fin a un conflicto
mediante una decisién arbitral que resulta obligante para
las partes. Ahora bien, ese fallo o sentencia es proferi-
do por una o varias personas las cuales han sido institui-
das previamente o se instituyen para cada caso en particu-
lar.

Dadas las razones anteriores, existe una marcada ten-
dencia a la utilizaci6n del sistema arbitral, ya que fren-
te a las muchas dificultades susceptibles de presentarse
en los procesos ordinarios, aquel ofrece innumerables ga-

rantias e incentivos a las partes de una controversia.

»
De ahi que "cuando se tiene en cuenta esos motivos — como

(40) GAETE BERRIOS, Alfredo, Derecho del Traba o, Santia-
go de Chile, 1943, pag. 495.
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observa Carneluti — las partes contraen una convencifn
a la que se da el nombre de compromiso de cl&usula compro-
misoria”, (41)

El convenio de nombre "compromiso" que celebran los
interesados previamente, es fundamental e indispensable
toda vez que confiere jurisdiccién y competencia a los &r-
bitros, como acertadamente apunta Salazar, "es la condic-
tio juris para que los &rbitros adquieran la atribucibn
propia de la autoridad judicial respectiva". (4%

El arbitraje se diferencia de la conciliacibn princi-
palmente en atencifén al momento en gque operan. El arbitra
je generalmente tiene lugar después de que el conflicto
estalla, o sea, posteriormente a la cesacifn del trabajo
0 paro patronal, mientras que la conciliacifn procede an-
tes de que el conflicto haya llegado a su m&xima manifes-
tacifn. La diferencia antinente al procedimiento se da
por la circunstancia de que en el arbitraje hay un tercero
que dirime en tanto gue en la conciliaciftn las partes in-
teresadas se encuentran presentes procurando, por medio de
la comunicacién directa, la resolucifn de las diferencias.
Otra iltima diferencia es la que se refiere a los resulta-

dos.

(41] CARNELUTI. Citado por SALAZAR, Miguel Gerardo, Cur-
so de Derecho Procesal del Traba ‘o, Edit. Temis,
Bogot , 1963, p gs. 524-525.

(42) 1bfdem, pag. 525.
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En el arbitraje siempre existe una solucifén de forzo
so acatamiento para las partes, ya sea porque hayan con-
traido compromiso previo de someterse a ella o porque se
trate de un arbitraje legal; en la conciliacifn las partes
no estn comprometidas a nada.

En conclusién, la diferencia fundamental radica en la
intervenci6n de las partes en el procedimiento y en el va-
lor decisorio final del 6rgano.

El arbitraje tiene tambié&n ciertas diferencias con la
mediacibn, pese a que tiene tambi&n semejanza. En cuanto
a las diferencias tenemos que se refieren al caricter obli
gatorio de la resolucibn que se profiera toda vez que en
la mediacién es simplemente facultativa, lo cual indica
que las partes estidn en libertad de aceptarla o no, mien-
tras que en el arbitraje, el laudo es siempre impuesto en
forma coercitiva, con prescindencia de la voluntad de las
partes. Referente a la semejanza gque se advierte entre
uno y otro sistema de solucib6n de los conflictos colecti-
vos de trabajo, es la que consiste en que el 6rgano es un

tercero ajeno a las partes.

C. CLASES DE ARBITRAJE.
Segfin las diferentes legislaciones el arbitraje adop-
ta diversos sistemas, formas y procedimientos que se insti-

tuyen conforme a las circunstancias politicas, sociales y
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econfmica de cada pais en particular. De ahi gue resul-
tarfa casi imposible, o por lo menos diffcil, examinar
cada uno de ellos. Sin embargo, las caracteristicas gene-
rales que reunen hace permisible su clasificacifn. En
funcién de dichas caracteristicas, el arbitraje suele cla-
sificarse en: voluntario o facultativo; obligatorio o
legal, respecto ala iniciaci6n del procedimiento. El pri-
mero depende exclusivamente de la aceptacifn voluntaria de
las partes luego de una desavenencia y con miras a su solu
cibén, en tanto gue el segundo es el gque por imperio de 1la
ley estatal, es impuesto a las partes gue se encuentran en
conflicto para resolver sus diferencias.

Sin embargo, cuando la obligaci6n de someter un con-
flicto al arbitraje emana de un pacto preestablecido por
comGn acuerdo de las partes, nos encontramos entonces ante
un arbitraje obligatorio convencional; estos pactos se ce-
lebran ordinariamente con miras a solucionar un eventual
conflicto futuro.

l. Arbitraje Voluntario.

El arbitraje voluntario tiene lugar generalmente
cuando se ha prodqpido un fracaso o culminacién del proce-
so conciliatorio, de mediacién y de arreglo directo segfin
la legislaci6n de que se trate. Esta clase de arbitraje
tiene por finalidad evitar la paralizacifn de las activi-
dades o suspensifn de la huelga en caso de gue se haya

producido. Ello debido a que la reanudacifn de las labo-
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res o la no cesacib6n de las mismas constituyen un requisi-
to "sine qua non" para la iniciaci6n del arbitraje. Por
otro lado, la decisi6n bilateral que voluntariamente adop-
tan las partes de someter sus diferencias al procedimiento
arbitral apareja también la obligaci6tn de acatar el fallo
o decisibn que el tribunal o &rbitro dicten.

Valga la ocasi6n para dejar expresado que el califi-
cativo de "voluntario" que la mayoria de las legislaciones
le han endilgado a aquel arbitraje que emana de la volun-
tad de las partes, implica la facultad con que cuentan las
partes para optar por el sometimiento del conflicto al pro
ceso arbitral o de hacer uso de los llamados medios de pre
sib6n consistentes en la paralizacib6n de las labores por
parte de los trabajadores o en el cierre de la empresa por
los patronos. Cuando se conviene escoger la via de solu-
ci6bn arbitral, el uso de los medios de presifn queda excluil
do, esto es, desaparece del panorama. Contrario a lo que
suele ocurrir cuando las medidas de accibn directa se hayan
puesto en ejecucibén, puesto que ain cuando una huelga esté&
en desarrollo, las partes contendientes se encuentran dia-
logando su derecho_de escoger el arbitraje.

Es importante reiterar que el hecho de que las partes
hayan contrafido de mutuo acuerdo, esto es, voluntariamente,
el compromiso del arbitraje, no implica ello que est&n en

capacidad para aceptar o rechazar la decisifn que al efec-
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to se dicte, ya que en el compromiso se deja expresa la
obligaci6n de aceptar y de cumplir la decisi6n que profie-
ra el &rbitro o tribunal de arbitraje.

La voluntariedad reside, pues, en la facultad recono-
cida a las partes de acudir o no al tercero, de modo gue
son enteramente libres para suscribir o no el compromiso
en virtud del cual convienen en someter sus diferencias
al tercero en cuestitn. La intervencién que el Estado
pueda llevar a cabo, en este caso, en modo alguno desvir-
tGa el caricter voluntario del sistema, el cual radica pre
cisamente en no seguirlo, si asf se desea.

La mayoria de los autores se inclinan m8s en favor
del arbitraje voluntario que el obbligatorio; Gaete Berrios,
por ejemplo, justifica dicha inclinacifn con las siguien-
tes razones:

a) En rimer lugar, los conflictos
colectivos no son propiamente cuestio-
nes de derecho; de tal modo que el &rbi-
tro o &rbitros no tienen una base fija
sobre la cual pronunciarse; no hay texto
legal escrito que determine el derecho
de las partes.

b) Si el arbitraje es obligatorio,
el hecho de no someterse a €l o el incum
plimiento del laudo arbitral, ya sea por
parte de dos patrones o empleadores o de
los trabajadores, tendrfa gue estar san-
cionado, y esta sancif6n ordinariamente,
es de cardicter pecuniario.

c) El arbitraje importa entregar en
mano de uno o varios terceros muchos y
fundamentales derechos de las partes, de-
rechos que, en la mayoria de los casos
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atanen a la subsistencia, a la vida y
a la salud de los interesados, como
serian los aumentos de salarios.

d) Se ha creido que mediante el
arbitraje obligatorio se terminarfan
las huelgas. No obstante, vemos gque
en los paises donde este se ha esta-
blecido en forma definitiva o transi-
toria, como Nueva Zelandia, Australia
y Francia, paises todos de avanzada
legislacibn social, no se ha consegui-
do evitarlas. Para reprimir huelgas en
absoluto se hace necesario establecer
dristicas medidas, particularmente de
orden policial, medidas gue son incom-
patibles con nuestro sistema democréti-
co.

e) Por Gltimo, y esto nos parece
definitivo, el arbitraje obligatorio
importa la suspensifn o abrogacifn del
derecho de huelga que tan necesario es
a los asalariados. (43)

2. Arbitraje Obligatorio.

El arbitraje obligatorio se da cuando el Estado impo-
ne imperativamente a las partes en controversia la obliga-
cibn de concurrir ante un &rbitro o tribunal de arbitraje
para la dilucidaci6n del conflicto colectivo.

El sistema arbitral obligatorio tiene por finalidad
impedir el uso de los medios legales de presifin como la
huelga y el lock out o paro patronal. En algunos Estados
como Australia y Nyeva Zelandia el arbitraje obligatorio

se aplica en forma general para todos los conflictos co-

lectivos, previa forzosa etapa conciliadora, a fin de ami-

(43) GAETE BERRIOS, Alfredo, op. cit., pdg. 495.
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norar o suprimir los conflictos colectivos. En esos pai-
ses el uso de los medios de presifn como la huelga no tie
nen razén de ser; y, sin que se prohiban expresamente,
est&n implicitamente negados como derecho en el sistema
juridico.

El arbitraje obligatorio puede serlo, en ocasiones,

a tftulo de excepcibdn como lo establecen algunas legisla-
ciones que lo imponen y que lo limitan a las empresas o
concesionarios de servicios pfiblicos, como hospitales,
aguas, teléfonos, transporte, electricidad, gas y otras
actividades equiparables para el interé&s general. Ello
es explicable dado que las interrupciones en los sectores
mencionados, pueden engendrar oonsecuencia particularmente
graves e inclusive pone en peligro la vida y la salud de
toda una poblacién.

Este sistema de solucibn de los conflictos colectivos
de trabajo se instituye por decisib6n del Estado con el fin
de proteger los intereses de la comunidad, en tal sentido
cree conveniente y necesario imponer a ciertos sectores
laborales la obligaci6n de someter los conflictos colecti-
vos a la solucién.de un 4rbitro o tribunal de arbitraje,
cuya decisién tiene fuerza obligante para ambas partes.

No cabe duda que el arbitraje obligatorio como insti-

tucién jurfdica para solucionar los conflictos colectivos

ha sido objeto de criticas muy desfavorables de parte de
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reputados tratadistas.

Sobre el particular tenemos que Krotoschin, senala

la resistencia, en primera lfnea de
orden psicol6gico, gque muchas veces se
manifiesta sobre todo en el ambiente
obrero, contra la implantacién del ar-
bitraje obligatorio, se basa, en reali-
dad, mis bien en ciertas particularida-
des y posibles finalidades politicas

de la reglamentacibén respectiva que el
sistema mismo. Especialmente cuando al
instituir el arbitraje y hasta la decla
ra punible, es comprensible que se pro-
pague la desconfianza respecto de sus
verdaderas intenciones, con la consecuen
cia de que se quebranta el espiritu mis-
mo de la espontfinea colaboracifn social. (44)

Otro critico férreo del arbitraje obligatorio lo es

De Ferrari, quien sostiene que:

(44)

(45)

la obligacifn de someter a arbitraje los
diferendos colectivos entre el capital y
el trabajo, impone dictar normas contra
una realidad hist6rica, a la que se debe
en gran parte la formacibén, en la é&poca
actual, de un Derecho particularmente
significativo e importa desplazar de la
direccibén econfmica a las organizaciones
profesionales, raz6tn por la cual Krotos-
chin dice que el arbitraje obligatorio,
aplicado indiscriminadamente a cualquier
conflicto colectivo de trabajo, lleva en
si el peligro de minar por completo el
sentido de responsabilidad de las partes. (45)

Otra critica que se le formula es gque impide lisa y

KROTOSCHIN, Ernesto, Instituciones de Derecho del
Traba o, Tomo Segundo, Buenos Aires, 1948, p gs. 125y
127.

DE FERRARI, Francisco, Lecciones de Derecho del Tra-
bajo, Tomo Cuarto, Montevideo, 1964, p g. 266.
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llanamente el derecho de huelga.

Se ha dicho también que debilita el sindicalismo, pues
los trabajadores ya no tendrén deseos de afiliarse a un sin
dicato, dado que Eéste no interviene mis en la regulacién de
las condiciones de trabajo.

No obstante, las opiniones contrarias al sistema del
arbitraje obligatorio, hay también gquienes expresan opinio-
nes favorables sobre dicho sistema; asi tenemos que el pro
fesor Despotin, sostiene que el arbitraje obligatorio

responde a la tendencia de la moderna
legislaci6n del trabajo en los paises
de un gran desarrollo industrial y se
conforma con la modalidad de que la
huelga debe ser considerada como una
verdadera amenaza a la tranquilidad
social, y asi como en el orden de la
higiene de la colectividad el Estado
deja de lado escrfipulos instituciona-
les o doctrinarios sobre la libertad
individual en obsequio al bien de to-
dos, ordenando vacunaciones preventi-
vas, etc., asi también, en un conflic-
to de esta naturaleza se impone una
legislacibfn enérgica que en breve tér-
mino arbitra a la solucién obligatoria
para las partes, por intermedio de or-
ganismos especiales creados con este
prop6sito. (46)

En nuestro parecer la medida no tiene otro propésito
gue evitar que el interés de la colectividad sea sacrifica-
do en pro del de unos pocos, considerando, claro estd, que

la tranquilidad y la paz social y, por ende, la de los in-

(46) DESPOTIN, Luis A., La Técnica en el Derecho del Tra-
bajo, Buenos Aires, 1941, p g. 238.
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dividuos que integran la colectividad estan por encima de
intereses gremiales y momenténeos,‘por justos gque puedan
ser.

Valga reiterar que el arbitraje obligatorio tiene por
finalidad impedir el uso de las medidas de accibn directa
como la huelga y el paro patronal o "lock-out", dadas sus
graves repercusiones en la tranquilidad, en el desarrollo
social, econ6mico y politico de los paises.

Por otro lado, esos medios de lucha no son mis que
sistemas de hacerse justicia por su propia mano y ello de-
be ser superado en un estado de Derecho, al menos, con la
implantacién del arbitraje obligatorio para resolver di-
vergencias que se susciten en actividades gue resultan esen-
ciales para la vida de los pueblos.

Creemos asimismo que mucha mas justicia y ventajas se
obtienen de un laudo arbitral gque lo gue surge por la im-
posicifén de la fuerza, a sabiendas de que el gue obtiene
la victoria no es el que tiene la raz6n, sino la prepoten-
cia y los medios necesarios para imponerse al adversario.
Esto nunca puede ocurrir en el caso del arbitraje. Natu-
ralmente que la efectividad del &rbitro o tribunal de
arbitraje depende del caricter independiente del mismo,
pero, una vez gue tenga autonomia propia, no vemos razén
alguna que impida la obligatoriedad del sistema.

3. Arbitraje Voluntario Obligatorio.
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Este tipo de arbitraje ha sido recogido por nuestra
legislacién de trabajo vigente, y sobre el mismo podemos
decir que no constituye otra cosa que un arbitraje obliga-
torio por decisibn de los trabajadores. Su particularidad
radica en la circunstancia de gque es un arbitraje volunta-
rio para los trabajadores, ya que ellos cuentan con facul-
tad legal para solicitarlo al Ministerio de Trabajo y Bie-
nestar Social una vez que haya concluido la etapa de con-
ciliacibn y no se haya logrado ponerle término al diferen-
do mediante un arreglo entre las partes, o bien durante el
cese de actividades por parte de los trabajadores en caso
de huelga.

Este tipo de arbitraje se caracteriza ademis, porque
una vez hecha la solicitud por los trabajadores al Minis-
terio de Trabajo y Bienestar Social, el empleador queda
forzosamente obligado a someterse al procedimiento corres-
pondiente.

No cabe duda que la facultad legal concedida a los
trabajadores en el sentido de dejar a opcibn de &stos el
sometimiento del conflicto a la decisifn de un tribunal
de arbitraje en cuglquier momento ante o durante el cese
de actividades tiende, evidentemente, a proteger el ejerci
cio del derecho de huelga garantizado en nuestra Carta
Magna.

No obstante, la buena intencifn del legislador, nos
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parece gque, en aras de la equidad, la opcifn que la ley da
a los trabajadores debe, en este caso, tener un término de
vencimiento para su uso, ya que resulta un tanto peligroso

mantenerla en forma indefinida y a discrecifn de &stos.

CH. ORGANOS DEL ARBITRAJE.

Los arbitros que conocen los conflictos colectivos
fallan en conciencia sin someterse a disposicifn legal al-
guna, salvo algunas cuantas normas de procedimiento. E1l
6rgano que resuelve el conflicto es el tribunal arbitral.

Los tribunales arbitrales pueden ser, en cuanto al
nimero de sus integrantes, impersonales o colegiados, in-
dependiente de las partes.

En cuanto a la designacidn de los arbitros, las par-
tes, en principio, pueden hacerlo; pero ocurre también
que, segfin la legislacifn de que se trate, exiten 6rganos
permanentes de arbitraje, constituidos por el Estado, ante
los cuales deben concurrir con su diferendo.

Sobre las cualidades que deben reunir los &rbitros,
éstos deben estar versados sobre el aspecto profesional
que les toca decidir, lo que significa que deben conocer
el aspecto técnico, econfmico y afin el politico.

Para que el &rbitro pueda dictar un laudo justo debe
gozar de la mayor independencia, tanto frente a las partes

en conflicto, como, sobre todo, frente al Estado. Esta
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independencia segfin la Oficina Internacional de Trabajo °
no solamente debe existir en realidad,
sino que es preciso que trascienda para
evitar la desconfianza de las partes;
es una cuestibn psicolfgica que influye
en el &nimo de los que deben acudir a

este medio de solucionar las controver-
sias colectivas del trabajo. (47)

D. PROCEDIMIENTO ARBITRAL

El procedimiento de arbitraje tiene grandes puntos
de coincidencia con el de conciliacifn y difiere en algu-
nos otros.

En cuanto a la libertad en las formas que &sta no es
absoluta, tampoco tan rigurosa como la judicial, pero ca-
rece de la amplitud que caracteriza al proceso conciliato-
rio.

La oralidad es muy poco usual, este procedimiento es
mis estrictamente escrito, a diferencia de la conciliaci6fn,

Los tres aspectos del proceso propiamente dicho son:
a) la iniciaci6n, b) el desarrollo y c) la terminacibn.
Los cuales pasamos a analizar.

a) La iniciacifn: Este aspecto varfa segfin el tipo
de procedimiento empleado, a instancia de parte en el ar-

bitraje voluntario y de oficio en el arbitraje obligatorio.

(47) ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Las Ne
ciaciones Colectivas, Ginebra, 1960, p&gs. 124 y
126.
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b) Desarrollo del procedimiento: Varia segfin el
sistema adoptado. En materia probatoria, las pruebas
pueden ser ofrecidas y producidas por las partes, pero el
drbitro tiene amplias facultades para hacer producir las
gue estime necesarias. Las partes tienen derecho a hacer-
se oir durante el procedimiento.

c) Terminacibdn del proceso: La forma normal de
terminacifén del proceso es mediante el fallo o laudo arhitral.,
Se dan formas anormales como cuando una de las partes de-
siste de sus pretensiones, cuando se llega a un acuerdo
entre las partes, o si el Tribunal no tiene mayoria para
imponer una solucifn. El plazo dentro del cual se debe
dictar el laudo puede ser fijado tanto por las partes
como por la ley, y puede también ser prorrogado bajo cier-
tas circunstancias.

Las costas u honorarios en los arbitrajes voluntarios
deben correr a cargo de las partes; en tanto gue en los
obligatorios corren generalmente a cargo del Estado.

En el arbitraje voluntario el contenido del laudo
debe referirse finicamente a lo gue las partes han compro-
metido ante el érgano; mientras gque en el arbitraje obli-
gatorio el laudo debe referirse a todo lo que sea materia
de conflicto.

La forma del laudo debe ser escrita. La notifica-

cibn se puede hacer verbal o por escrito, siendo aconseja-
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ble esta filtima modalidad.

Una vez dictado el laudo, termina el procedimiento
y la competencia y tarea del &rbitro, salvo que alguna
de las partes le solicite una aclaracifn o interpretacibn
de lo resuelto.

El laudo tiene fuerza obligante y en caso de incumpli
miento cabe el recurso ante la via jurisdiccional, con
base en la naturaleza del laudo.

El laudo es susceptible de nulidad cuando resuelve
sobre cuestiones no establecidas en el planteamiento o
cuando es dictado fuera del término fijado por la ley, o
bien, cuando deja de resolver puntos sometidos al proce-

dimiento de arbitraje.

III. EL ARBITRAJE EN NUESTRA LEGISLACION DE TRABAJO VI-

GENTE.

Las disposiciones relativas al arbitraje estin conte-
nidas en el Libro Tercero, Titulo Tercero, Capitulo 1V,
Articulos 452 al 474 del C6digo de Trabajo.

Nuestro ord%pamiento jurfidico laboral guarda silen-
cio respecto a la definicién de arbitraje, y nos remite
directamente al procedimiento por seguir para solucionar
un conflicto colectivo de trabajo sometido al mismo.

Respecto a la clase de arbitraje gque recoge nuestro
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estatuto laboral segfin su obligatoriedad o no, tenemos que
en &l se advierte una modalidad muy especial gue lo distin
gue del arbitraje voluntario, por cuanto gque no siempre se
requiere la voluntad de las partes para que el conflicto
deba someterse al procedimiento arbitral, toda vez que
basta gque la solicitud provenga de los propios trabajado-
res como un acto unilateral de ellos, para que gqueden los
empleadores forzosamente obligados a someterse al procedi-
miento arbitral, configur&ndose asi el arbitraje volunta-
rio-obligatorio.

Por otro lado, también se ha institucionalizado el
arbitraje obligatorio para ciertas circunstancias expresa-
mente senaladas en la ley laboral. Cabe indicar a manera
de aclaracién que el arbitraje convencional, cuya finali-
dad consiste en resolver eventuales conflictos futuros, es
en nuestra ley laboral ilegal, pues no estd previsto en
ella.

Hechas las anteriores consideraciones pasamos al ané-
lisis legal del conjunto de normas gue componen el proce-
dimiento de arbitraje en nuestro derecho positivo, en el
mismo orden que &l les ha dado.

El Articulo 452 del C6digo de Trabajo segfin gquedf re-
formado por el articulo 11 de la Ley 95 de 1976, reza de
la siguiente manera:

Articulo 452.- Concluidos los procedi-
mientos de conciliaci6n, el conflicto
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colectivo se someterd total o parcial-
mente a arbitraje en cualquiera de los
siguientes casos:

l. Si ambas partes acuerdan some-
terse al arbitraje;

2. Si los trabajadores, antes o
durante la huelga, solicitan el arbitra-
je a la Direccif6n Regional o General de
Trabajo;

3. Si el conflicto colectivo se pro
duce dentro de una empresa de servicio
pGblico, segfin la definici6n del articu-
lo 486 de este C6digo; o cuando existan
graves perturbaciones econfmicas naciona
les o regionales. En estos casos, corres
ponde a la Direccifn Regional o General
de Trabajo, decidir el sometimiento de la
huelga a arbitraje despufs gue &sta co-
mience, pudiendo cualquiera de las partes
apelar tal decisibfn ante el Ministro del
Ramo, recurso que se concederéd en el efec
to devolutivo y que seri decidido sin in-
tervencifn de las partes por dicho Minis-
tro. Compete a la Direccibn Regional o
General de Trabajo, asi como al Ministro
respectivo en apelacién, la calificacibn
relativa a la existencia de grave pertur-
bacifn econbmica.

Segin se desprende del articulo preinserto para que
el arbitraje proceda es menester que se hayan agotado los
procedimientos conciliatorios.

En cuanto a los puntos en discusifin, contempla la po-
siblidad de que ppedan ser sometidos todos o parte de ellos
al arbitraje.

Segin el mismo articulo el sometimiento del conflicto
al procedimiento de arbitraje puede darse por acuerdo de

las partes, en este caso serfa un arbitraje voluntario.
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No obstante, en su numeral sequndo prevee que los trabaja-
dores por su cuenta pueden optar por someter el diferendo
a arbitraje, en cuyo caso el empleador estarfa obligado

a comparecer, lo cual desnaturaliza la voluntariedad del
arbitraje previsto en el numeral Primero del artfculo co-
mentado.

La misma norma faculta a la autoridad administrativa
para intervenir en la solucifn de los conflictos colecti-
vos, imponiendo el arbitraje en circunstancias especiales
senaladas en el numeral Tercero de dicha disposicibn; lo
que hace entonces que pueda decirse que nuestro ordenamien
to juridico laboral recepta el arbitraje voluntario, con
una modalidad muy particular, y el arbitraje obligatorio,
circunscribiéndolo a circunstancias especiales.

Conforme a esta porcién de la norma, el arbitraje pro
cede para los conflictos colectivos en general, esto es,
para los de naturaleza econfmica y para los de naturaleza
jurfidica indistintamente; de donde se infiere que dicha
regulacién legal se atiene a la existencia de un conflicto
Yy no a la naturaleza del acto que lo determina.

Valga senalar que el articulo 452, antes de ser modi-
ficado por la Ley 95 de 1976, s6lo contemplaba la proce-
dencia del arbitraje para los conflictos de naturaleza eco
nfmica; tampoco recogia en su contexto el sistema de arbi-

traje obligatorio.
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Existia si el arbitraje voluntario con la modalidad espe-
cial a gque nos hemos referido.

Los articulos 453, 454 y 455 se ocupan de la compo-
sici6n del tribunal de arbitraje. Del contenido de dichas
disposiciones se puede llegar a la conclusibn gue el nfme-
ro de &rbitros no seri ni inferior ni superior a tres y
que en la determinacién de las personas de los &rbitros
que han de componer el tribunal, las partes tienen el de-
recho a designar uno cada una, y que a su vez &stos esco-
gerin un tercero; en su defecto, la autoridad administra-
tiva, en este caso el Director General de Trabajo, lo de-
signar&@ para completar el tribunal.

Se infiere, adem8s, que constituye una obligacibn
legal la aceptaci6n del cargo de &rbitro cuando se ha acep-
tado formar parte de la lista que confecciona anualmente
la Direccibén General de Trabajo y que el rechazo de la de-
signacién s61lo cabe mediante excusa legal, so pena de de~
sacato.

En relacién con el impedimento para el ejercicio de
las funciones de &rbitro el articulo 456 dispone lo perti-
nente:

Articulo 456.- No pueden ser miembros

del Tribunal de Arbitraje los que tie-
nen impedimentos legales o los que di-
recta o indirectamente hubieren inter-
venido en representaci6n de las partes

en las etapas de trato directo o de
conciliacibn.



Esta prohibicib6n comprende a los traba-
jadores, representantes, apoderados, Yy
en general toda persona ligada a ellos
por cualquier vinculo de interés o de-
pendencia.
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La disposicibén arriba transcrita tiene por finalidad

preservar la independencia de los miembros del tribunal a

fin de proteger la honestidad para efectos de validez del

laudo arbitral que en tal caso profiera.

En lo que atafie a las recusaciones de los &rbitros

el articulo 457 preceptfa:

Articulo 457.- Los arbitros pueden ser
recusados dentro del dia siguiente a su
designacib6n ante el Director Regional o
General de Trabajo.

Ser&n causas de recusacibn:

l.- Tener interé&s directo en el con
flicto;

2.- Ser pariente dentro del cuarto
grado de consanguinidad o segundo de
afinidad con cualquiera de los represen
tantes o apoderados de las partes; y

3.- Tener con las partes enemistad
manifiesta por hechos determinados.

Las excusas se fundaridn en las mis-
mas causales.

La norma transcrita prevee la posibilidad de

los &rbitros y sefigla un plazo de un dfa para que

recusar

se inter

ponga la solicitud de recusacifn, ya que habla de dia si-

guiente.

de dfia h&bil o no,

Sin embargo, no especifica la norma si se trata

lo cual es de mucha importancia para

efecto de determinar la expiracifn del plazo para recusar.
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Por su parte el Articulo 458 en materia de procedi-
miento para el reemplazo de &rbitros expresa lo siguiente:
Articulo 458.- En caso de falta o impe-
dimento de alguno de los arbitros, se
procederad a reemplazarlo en la misma
forma en que se hizo la designacién.

El articulo en examen trata de asegurar la efectivi-
dad del procedimiento de arbitraje, esto es, de evitar su
estancamiento dada, pues, la importancia de este tipo de
controversias.

En relacifn con las condiciones gue deben reunir las
personas que actGan como &rbitros, el articulo 459 esta-
blece que:

Articulo 459.- Los arbitros deben ser
personas gue conozcan los problemas
econSmicos-sociales y especialmente,
dentro de lo posible, las condiciones
de trabajo en la rama de actividad
correspondiente.

La disposicibn reproducida senala concretamente el
requisito fundamental exigible a las personas que servirér
de 4rbitros diciendo que deben tener conocimiento de los
problemas socio-econfmicos y que, de ser posible, conozcar
también las condiciones del trabajo de la actividad en 1la
cual se suscita ek conflicto.

El articulo 460 alude a las diligencias probatorias.
En materia de pruebas dicha disposicibdn dispone:

Articulo 460.- El1 Tribunal de Arbitraje

actfia sin sujetarse a formas legales de
procedimiento en la recepcifn de las
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pruebas ofrecidas por las partes y de
las que considere necesarias para la
justificaci6bn de los hechos. Tiene
facultad para efectuar todas las in-
vestigaciones conducentes al mejor es-—
clarecimiento de las cuestiones plan-
teadas y- para solicitar el auxilio o
informes de las autoridades y tribuna-
les de trabajo, y de cualquier otra
autoridad o funcionario.

Este precepto otorga amplias facultades al Tribunal
de Arbitraje eliminando la rigurosidad de los procedimien-
tos judiciales tanto de Derecho comGn como de Derecho de
Trabajo, ya que no sb6lo tiene facultad para examinar las
pruebas aportadas por las partes, sino que puede tambié&n
producirlas.

En relacién con el funcionamiento y formalidad del
Tribunal de Arbitraje, el articulo 461 dispone:

Articulo 461.- El Tribunal Arbitral
funcionar8 con la asistencia indispensa-
ble de todos los miembros. En lo que

se refiere al procedimiento eliminaré
las formas solemnes, y lo simplificara
manteniendo la igualdad de las partes

Yy garantizando el derecho de defensa

de las mismas.

Esta disposici6n tiende a proteger la honestidad y
seriedad del Tribunal en cuanto a que hace indispensable
la asistencia de tpdos sus miembros. Contempla tambié&n
la eliminacibén de las formas solemnes en aras de simplifi-
car el procedimiento, manteniendo la igualdad de las par-

tes y garantizando el derecho de defensa de ellas.

El Articulo 462 tiene la intenci6n de abreviar el
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procedimiento y en tal sentido dispone:

Articulo 462.- Dentro de los dos dias
siguientes a la toma de posesién del
tercer &rbitro, el Tribunal senalaré
hora para oir a las partes, enterarse
de los detalles del conflicto y reci-
bir las pruebas gue crea convenientes.
El Director Regional o General de
Trabajo entregard al Tribunal todos
los antecedentes, diligencias e infor
mes sobre el resultado del procedimien
to conciliatorio. -

La disposicifn que antecede pone de manifiesto el in-
terés de agilizar el procedimiento de arbitraje recogiendo
en un tiempo breve, si se gquiere, la informacifn relativa
al asunto objeto del arbitraje de manera verbal y escrita
por parte de los intervinientes en el conflicto como de 1la
autoridad administrativa en cuanto al procedimiento conci-
liatorio que culminé previamente.

En lo atinente al plazo dentro del cual el Tribunal
de Arbitraje debe laudar, el articulo 463 preceptfia que:

Artfculo 463.- Dentro de los diez dias
hdbiles siguientes a la audiencia con
las partes, el Tribunal Arbitral dic-
tari el fallo, que se denominar& laudo
arbitral, sujetidndose a los hechos y

a la verdad sabida, sin subordinarse

a las reglas sobre estimacifn de las
pruebas y examinando los hechos técni-
camente y en conciencia. La decisibn
se tomard por mayorfia de votos y debe-
r8 ser motivada. Si uno de los &rbi-
tros se negare a firmar, los otros dos
pondré&n el hecho en conocimiento de la
Direccién Regional o General de Traba-
jo, la cual dejar8 constancia de ello
en el laundo, que serd ,vdlido con la
firma de los demds Arbitros.
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En atencibn a la clase de procedimiento tan especial,
la ley fija un plazo de 10 dias para dictar el fallo arbi-
tral, el cual responderd a la conciencia del Tribunal y
agrega gue la decisibn debe ser por mayoria.

Respecto a los efectos del laudo sobre otros derechos
reconocidos a los trabajadores, el articulo 464 expresa:

Articulo 464.- El1 laudo arbitral no
afectar8 los derechos reconocidos por
la Constitucifn, la ley, convenciones
colectivas y contratos de trabajo, ni
podra fijar condiciones de trabajo in
feriores a las ya existentes.

El propfsito de la norma transcrita es mantener intac
tos los derechos de los trabajadores, ya sean legales, con
vencionales o contractuales. Un laudo que contravenga lo
previsto en esta disposicifn serfa en todo caso nulo.

En materia de notificacién del fallo arbitral o laudo,
el articulo 465 dispone:

Articulo 465.- El1l laudo arbitral se no-
tificard personalmente a las partes.
En caso de no ser posible la notifica-
cibn personal, se efectuari por edicto
fijado durante cinco dias en la Direc-
cién General o Regional de Trabajo.

El articulo comentado prevee dos formas distintas de
notificacién del laudo, indicando gue puede ser en forma
personal o por medio de edicto, lo cual es muy importante
para saber a partir de gué momento gqueda ejecutoriado, ya

que su incumplimiento da pie para entablar acciones lega-

les.
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En lo concerniente a los honorarios de los A&rbitros,

el articulo 466 preceptia lo siguiente:
Articulo 466.- Los honorarios de los
drbitros seran fijados y pagados por
el Ministerio de Trabajo y Bienestar
Social.

No requiere esta norma mayor explicacién, salvo que
a nuestro juicio el pago de los honorarios de los &rbitros
debe correr a cargo de las partes cuando se ha convenido
en someter el conflicto al arbitraje, esto es, cuando se
trata de un arbitraje voluntario.

En lo referente a las garantias que la ley ofrece a
las personas que sirven de &rbitro, tenemos gue el articu-
lo 467 preceptfia lo pertinente:

Articulo 467.- Los miembros del Tribu-

nal tienen, durante el ejercicio de sus
funciones los mismos derechos, privile-
gios, proteccifin e inmunidades que los

Magistrados de los Tribunales Superio-

res de Trabajo.

La disposicifn antes transcrita dota a las personas
gque integran el Tribunal de arbitraje de las garantias su-
ficientes para la independencia en cuanto a la dictaci6n
del fallo o laudo.

En cuanto a 19 forma de celebrar el compromiso, el
articulo 468 expresa:

Articulo 468.- El compromiso para ir al
arbitraje se suscribiri por triplicado,

y ademas de la firma de las partes lle-
vard la del funcionario conciliador.
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Cada parte conservar& un ejemplar del
compromiso y el tercero se archivaré
en el Ministerio de Trabajo y Bienes-
tar Social.

La norma en comento establece que el compromiso para
ir al arbitraje debe: constar por escrito, estar firmado
por las partes y por el funcionario conciliador. Omite
dicha norma el requisito de fecha, lo cual consideramos muy
importante para efectos de prueba.

Por su parte el articulo 469 nos habla de la validez
del compromiso arbitral, expresando lo siguiente:

Articulo 469.- El compromiso s6lo seri
v8lido si se suscribe dentro o después
de concluido un procedimiento de conci-
liacibn, siempre que en este filtimo
caso estuviere corriendo todavia el pla
zo para declarar la huelga o que el com
promiso se suscriba para poner té&rmino
a la misma. No vincula a las partes el
compromiso de ir al arbitraje suscrito
en violaci6n de lo que se dispone en
este articulo.

La norma arriba reproducida exige gue para gue el com-
promiso arbitral sea eficaz &ste debe suscribirse dentro
del procedimiento conciliatorio o bien después de concluido
éste, siempre gque el plazo para declarar la huelga no haya
expirado. Prevee también la posibilidad de su validez cuan
do la suscripcifn &el compromiso tenga la finalidad de ter-
minar la huelga, en cuyo caso no se trata de un compromiso

para arbitraje, sino para cesar la paralizacib6n del trabajo.

En lo gue respecta al alcance del laudo, tenemos gque
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el articulo 470, estipula lo indicado a continuacién:
Articulo 470.- El laudo arbitral tiene
naturaleza normativa y equivale a ley
entre las partes, para las cuales se es
tablecen las nuevas condiciones de tra-
bajo. Su incumplimiento da base legal
para reclamar en proceso ejecutivo,
abreviado o comGn de trabajo, sin per-
juicio del derecho de huelga.

El articulo precedente le atribuye al laudo el mismo
alcance de los convenios colectivos de trabajo dada la na-
turaleza del mismo; lo gue indica que los trabajadores
que se desempeiien en la actividad a que se refiere el
laudo tienen, al igual gque el empleador o empleadores, la
obligacién de cumplirlo, y agrega que el incumplimiento
da pie para reclamo mediante un proceso de trabajo, sin
perjuicio del derecho a huelga.

En cuanto al contenido del laudo arbitral el articulo
471 dispone:

Articulo 471.- El1 arbitraje puede com-
prender el contenido total o parcial de
una convencién colectiva de trabajo.

Del articulo en cuestidn se desprende que el arbitra-
je puede comprender una convencidn colectiva o bien parte
de ella.

En lo que relpecta al plazo de duracibn del laudo,
el articulo 472 preceptfa:

Articulo 472.- El laudo arbitral obliga
a las partes por el tiempo que determi-

ne, que no podri exceder del plazo maxi
mo que se sefiala en el Articulo 410 para
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las convenciones colectivasgs, o del pre-
visto en el compromiso, si las partes
hubieren fijado uno inferior.

La norma bajo examen preceptfia la obligatoriedad de
las partes para cumplir el laudo en el plazo fijado entre
ellas, sefialando como lfmite el tiempo miximo de cuatro
afios, que es lo mis que admite la ley para la duracién de
las convenciones colectivas. La vigencia del laudo no
podr& exceder del plazo previsto en el compromiso, si las
partes hubieran fijado uno inferior.

En lo pertinente a la nulidad del laudo, tenemos que
el articulo 473 establece lo siguiente:

Artficulo 473.- El laudo arbitral no ad-
mite recurso alguno, pero seri nulo en
los siguientes casos:

l.,- Si decide sobre asunto que no
fue sometido al arbitraje, pero s6lo en
la parte que constituye el exceso;

2.~ Si desmejora las condiciones de
trabajo;

3.~ Si se falla fuera de té€rmino.
No obstante, si transcurren mi4s de dos
dfas luego de vencido el plazo para fa
llar, sin que ninguna de las partes
formule objecibn escrita, el término
respectivo se entenderi prorrogado por
diez dfas m&s, por una sola vez. La
objecién puede formularse ante el Pre-
sidente del Tribunal o ante el funcio-
nario que dirigif la conciliaciébn;

4.- Si el compromiso fuere nulo o
ineficaz.

La peticifn de nulidad del laudo
arbitral se tramitar& como proceso a-
breviado.
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De acuerdo con lo previsto en la disposicifn preinser
ta, se infiere gue el fallo o laudo arbitral no es suscep-
tible de recurso alguno, salvo una peticifn de nulidad.
Seniala dicha norma los casos en que dicha peticifn es pro-
cedente y que son: cuando se resuelve sobre asunto gque no
fue sometido al arbitraje; si desmejora las condiciones de
trabajo; si se falla fuera de término; y, si el compromiso
fuere nulo o ineficaz. Esta filtima circunstancia guarda
relaci6én con lo dispuesto en el articulo 469 gque establece
la forma de validez del compromiso.

La petici6n de nulidad del laudo arbitral se tramita-
r& como proceso abreviado de conformidad con el artfculo

991 del C6digo de Trabajo.



CAPITULO QUINTO

LA SOLUCION JURISDICCIONAL DE LOS CONFLICTOS

COLECTIVOS DE TRABAJO
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I. GENERALIDADES.

La teoria de que los conflictos colectivos de trabajo
puedan tener una solucifn jurisdiccional, es decir, que
sean los tribunales de justicia los que intervengan en es-
ta clase de controversias, ha levantado una serie de opi-
niones contrapuestas de parte de los tratadistas dividien-
do la doctrina en dos sectores. Dicha divisifn de crite-
rios la hacen descansar en la separacifén entre acto juris-
diccional y acto normativo.

Entre el sector que se opone a la solucifn jurisdic-
cional tenemos a Ossorio y Florit, que en tal sentido ex-
presa que

los inconvenientes superarfan en mucho
a las ventajas; entre otras razones,
porque la intervencién judicial, en de-
terminados conflictos, desvirtuarfa la
funcibébn de los jueces, romperia el
equilibrio de los Poderes en un estado
de Derecho, serfa motivo permanente de
contienda con los poderes Legislativo

y Ejecutivo y, en definitiva redundaria
en descrédito del Judicial. Este Glti-
mo constituye el mayor dano que se pue-
de hacer a una sociedad organizada en
régimen democratico y garantizador de
los derechos individuales y colectivos
de las personas. (48)

Otra severa critica que se le formula a la soluciébn

(48) OSSORIO y FLORIT, Manuel. Citado por RUPRECHT, Al-
fredo J., Conflictos Colectivos de Traba ‘'o. Abeledo-
Perrot, Buenos Aires, Argentina, 1 7, p g. 362,
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jurisdiccional es que el tribunal del trabajo debe decla-
rar el Derecho, en cambio, en los conflictos colectivos
de intereses debe crear o modificar la norma, esto es, se
le da una competencia normativa para la creaci6n o modifi-
caci6bn de normas obligatorias, equivalentes a las de tipo
legislativo o reglamentario.

Del lado del sector partidario de la solucién juris-
diccional tenemos a Cabanellas gquien sostiene:

Si el Estado debe participar en forma
directa en la soluci6n de los conflic-
tos laborales, sin convertirse en parte
beligerante en &stos, resulta claro gque
con ello se constituye en la obligacibn
de establecer no solamente los procedi-
mientos necesarios para su solucibn,
sino en la de estructurar 6rganos compe
tentes, a fin de gque conduzcan y encau-
sen ese procedimiento. Si esta es 1la
misién del Estado, no nos explicamos la
causa por la cual un conflicto colecti-
vo no pueda resolverse por medio de 6r-
ganos jurisdiccionales propios y espe-—
cializados, con imperio suficiente para
pronunciar una decisifn que ponga térmi
no a las diferencias que provoca el con
flicto. (49)

La principal objecifén gira en torno al cardcter de
la resolucibn que debe dictar el tribunal que interviene
en el conflicto colectivo, por cuanto que el Tribunal de
Derecho dicta una resolucién basada en una norma preexis-—

tente, esto es, aplica el Derecho en vigencia, lo cual es

(49) CABANELLAS, Guillermo, Derecho de los Conflictos
Colectivos Laborales, Edit. Bibliogr&fica Omeba,
Buenos Aires, Argentina, 1966, p&ag. 547.
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un tfpico acto jurisdiccional. En cambio, la resoluci6n
en un conflicto colectivo econfmico o de intereses es de
carlcter normativo, o sea, que crea la norma, no la inter-
preta y puede ser modificada cuvando las circunstancias 1lo
exijan.

Con base en lo anterior los tratadistas opuestos han
seflalado al sistema jurisdiccional, una gama de inconve-
nientes que pueden agruparse en los siguientes:

1. Desvirtuarfia la esencia de la funcién judicial,
al dirsele a los tribunales funcifn normativa;

2. Se despojaria a la sentencia del valor de la cosa
juzgada que es inseparable de ella;

3. Podria gquedar afectada la agilidad y rapidez en
las soluciones que son fundamentales en ese tipo de contro
versias, por la mayor pesadez y lentitud del procedimiento
judicial;

4. Los magistrados del Derecho podrfan no tener un
perfecto conocimiento especifico del problema en litigio;

5. Los conflictos sobre salarios deben, muchas veces,
resolver con arreglo a razones de politica social y econ6-
mica, en que por xazones de su funcibén, los magistrados no
pueden entrar;

6. Obligarfa a los jueces del Derecho a actuar en
causas y procedimientos muy distintos a los que integran

su normal y corriente funci6én especifica;
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7. Si se aceptara la distincibén entre conflictos de
Derecho y econfmicos, podrian plantearse problemas de com-
petencia, acerca de si una controversia es de uno o de
otro tipo:

8. Se desprestigiaria la justicia por el incumpli-
miento que de sus sentencias hagan las partes y el propio
Estado.

Nos parece que el alcance que se la ha querido dar a
las mencionadas desventajas peca de exagerado y es al mis-
mo tiempo carente de realidad.

Las aludidas desventajas han sido objeto del siguien-
te comentario: Con relacifin a los supuestos inconvenien-
tes 1 y 2, son mi&s que todo resabios de un Derecho indivi-
dualista, que han sido superados por el Derecho Laboral
moderado, por lo tanto no tienen cabida. En cuanto a la
supuesta desventaja senalada en el punto tercero resulta
a todas luces improcedente toda vez que para la solucibén
de conflictos colectivos de trabajo se hace imprescindi-
ble un procedimiento especial din&mico.

El supuesto inconveniente apuntado en el punto cuar-
to no tiene mayor trascendencia, pues puede solucionarse
con la intervenci6n de expertos en la materia tales como
peritos, etc.

En relacién con la objecitn formulada en el punto

quinto sf tiene cierto peso; sin embargo, la funcién de
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juez de trabajo involucra conocer el desenvolvimiento so-
cial y econfmico del ambiente en donde se desempefia, en
consecuencia, no puede ello suponer un obst&culo insalva-
ble.

La supuesta desventaja aducida en el punto sexto es
muy relativa, por cuanto que los conflictos individuales
y colectivos, son en esencia iguales, nacen en un mismo
Derecho y se desarrollan entre partes sustancialmente si-
milares.

La objecibn inserta en el punto siete es justa, pero
los tribunales deben entender de ambos tipos de conflictos
jurfdicos o de intereses, de lo contrario se pierde el ob-
jeto de la solucibn jurisdiccional para los conflictos co-
lectivos en general.

La octava y filtima objecifn formulada es un tanto de-
rrotista y desmoralizante toda vez gque aceptarla serfa
tanto como desconocer el pleno imperio de los tribunales
jurisdiccionales; seria adem&s, hacerse coparticipe de la
instituci6én de una crisis en el 6rgano jurisdiccional.

Por otro lado, esa seria una desventaja que operarfa en
idéntica forma con respecto al arbitraje y a otros siste-
mas de solucibn.

Objetadas, pues, las desventajas, imputadas al sis-
tema jurisdiccional, tenemos que se hacen evidentes las

siguientes ventajas:
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1. Los conflictos serian resueltos por funcionarios
técnicamente preparados y capacitados para decidir en
cuestiones de Derecho de Trabajo.

2. Los casos serian resueltos por tribunales perma-
nentes, creados con anterioridad al hecho de la causa.

3. Estaria garantizada una total imparcialidad por
parte del tribunal, ya que el conflicto serfia resuelto por
magistrados totalmente ajenos a los intereses en conflic-
to.

4. Las partes tendrian la garantfa de un verdadero
proceso.

5. Con la obligatoriedad de someter los conflictos
colectivos a la jurisdiccién judicial se asegurarfa la so-
lucién pacifica de estos y, consecuentemente, se lograrfa
una verdadera paz social.

Vistas las desventajas formuladas al sistema juris-
diccional, asi como también las observaciones hechas a
las mismas, estamos en capacidad de establecer un parangbn
con las ventajas que se le atribuyen, las cuales hemos
mencionado precedentemente. Puestas, pues, unas frente a
las otras, no podemos menos que concluir diciendo que las
que ofrece el sistema jurisdiccional de solucién de 1los
conflictos colectivos superan los inconvenientes que se
le endilgan.

En consecuencia, consideramos que el sistema juris-
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diccional constituye un medio eficaz para la solucién de

los conflictos colectivos en general, por cuanto gue reune
los requisitos esenciales que le otorgan suficientes garan
tias para que mediante su implantacifén se logre la paz so-

cial que tanto preocupa e interesa al Estado.

II. CONCEPTO.

Cuando los 6rganos judiciales intervienen en la so-
lucibn de un conflicto colectivo de trabajo, estamos en-
tonces en presencia de la solucifn jurisdiccional de di-
chas controversias.

De lo antes dicho se desprende que es un sistema de
solucifn, por el cual las partes deben presentar, obliga-
toriamente, a un Tribunal de Derecho, sus controversias
para que Eéste dicte una sentencia que porie término al con
flicto y que tiene fuerza obligante para las partes; 1lo
cual indica que es una institucifn juridica destinada a
resolver los conflictos colectivos de trabajo que se sus-
citan entre empleadores y trabajadores, pero con la inter
venci6bn de los Tribunales de Derecho.

La nota caracteristica del sistema jurisdiccional 1la
constituye el hecho de que el 6rgano que conoce el dife-
rendo tiene que ser necesariamente tribunal de Derecho.

Por otro lado, la obligatoriedad se refiere a que
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las partes no deben acudir a los medios de accibn directa
sin que antes hayan llevado la controversia al conocimien-
to del Tribunal de Derecho.

Con el prop6sito de resaltar la particularidad del
sistema jurisdiccional hemos creido conveniente, aunque
en forma breve, hacer algunas comparaciones con otros sis-
temas de solucibén mi&s comfimmente reconocidos como lo son:
la conciliacién y el arbitraje.

En cuanto al arbitraje y la conciliacién tenemos que
el sometimiento a las formas es muy leve; mientras que en
el campo jurisdiccional la formalidad es mayor. En cuanto
a las bases de la decisibén que corresponde proferir a &rbi
tros y jueces indistintamente se advierte una diferencia
con el arbitraje, la cual consiste en que en este filtimo
sistema, la decisién se basa, generalmente, en la equidad;
en tanto que, en el sistema jurisdiccional é&sta se funda
en el Derecho.

Por lo que respecta a los efectos de la decisifn no
se observa diferencia alguna, ya que adquiere caricter de
convencién colectiva, alcanzando a la categorfa y no s6lo
a las partes,

En relacibn con el t6pico que ocupa nuestra atencién,
Rodriguez Pifilero expresa oportunamente lo siguiente:

Si bien el &arbitro y el juez falla, en

ltimo anflisis es lo mismo, pues los
efectos y alcances de ambas disposicio
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nes son muy similares.
Finalmente, el &arbitro resuelve

como un té&cnico, basado en sus conoci-
mientos econfmico-sociales; el juez de
acuerdo a principios legales o juridi-
cos. (50)

En lo referente a las partes que integran el proceso
jurisdiccional, cabe indicar que estas pueden ser asocia-
ciones profesionales, ya sean de trabajadores o de emplea-
dores, o bien de trabajadores solamente frente a un emplea
dor, es decir, es necesario que los trabajadores estén
constituidos en asociaciones. Este criterio nos parece un
tanto estricto, por cuanto que si la intencién del Estado
es la bisqueda de una solucibén de los conflictos colecti-
vos de trabajo, resulta inexplicable entonces que se impi-
da que grupos de trabajadores que tengan un conflicto pue-
dan acogerse al sistema jurisdiccional; claro est8 gque
los requisitos para actuar dependen de cada legislaci6n
en particular.

En relacién con la composicifén del 6rgano jurisdiccio
nal tenemos que &ste puede tener las mismas caracteristi-
cas y condiciones que aquellos que conocen de los conflic-

tos individuales de trabajo, salvo que se cree una catego-

rfa aparte.

(50) PINERO RODRIGUEZ. Citado por RUPRECHT, Alfredo J.,
Conflictos Colectivos de Traba ‘o, Abeledo-Perrot,
Buenos Aires, Argentina, 1967, pa§. 378.
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Por lo que respecta al procedimiento en esta solucién
de los conflictos colectivos de trabajo cabe indicar que
no reviste mayores diferencias con el gque sigue para los
individuales, predomina, pues, el sistema mixto de orali-
dad y escritura; es netamente ingquisitorio.

El proceso se inicia a petici6én de parte, como tam-
bién puede comenzarse de oficio. En lo concerniente a la
demanda los requisitos son los comunes a todas ellas.

El desarrollo del proceso es el mismo que el que tie-
ne lugar en el individual, consistente en la citacifén a
las partes, en la produccién de pruebas, incidentes, excep
ciones y alegatos; actos que tienden a llevar al conoci-
miento del juez todos los elementos necesarios para que
pueda administrar justicia, y luego dictar la sentencia

que ponga término al conflicto.

III. PROCESO COLECTIVO.

Para que se dicte una sentencia a través de un proce-
so colectivo es necesario un previo enfrentamiento entre
las partes litigantes.

En el proceso colectivo el sujeto lo es una asocia-
cién profesional que debe representar una categoria de
trabajadores y no a un individuo. La asociacibén represen

ta toda una actividad ante la autoridad judicial, facul-
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tindola para sentenciar. Por lo que respecta a la senten-
cia que se dicte tenemos que Esta no se aplicard solamente
a los que participan directamente en la iniciacifn y trans
curso del proceso, en concepto de miembros o directivos de
la asociacibn, sino que alcanza a aquellos trabajadores
que est&n en la misma situacifn juridica que corresponda a
la categorfa. El pronunciamiento que el juez dicta, més
gque una sentencia es una norma de Derecho PGblico, a la
cual deben ajustarse todos aquellos que se encuentren en
las circunstancias previstas en la norma colectiva que la
sentencia representa. La razén de ello radica en la cir-
cunstancia de la especialidad que reviste la magistratura
del trabajo encargada de dictar el pronunciamiento y ade-
mis porque la solucifn de este tipo de controversias tiene
un alcance distinto al de los 6rganos judiciales ordina-
rios o comunes.

De lo expuesto podemos concluir que por proceso CO-
lectivo debemos entender, tal como senala Manuel Alonso
Garcfa: "la institucifn juridica destinada a la actuacifn
de pretensiones — o a la resolucifn de conflictos — colec-
tivos fundadas en normas laborales, por 6rganos del Esta-

do". (51}

(51) GARCIA, Manuel Alonso, Curso de Derecho de Traba o
Segunda Edici6én, Edit. Ediciones Ariel, Barcelona,
Espafa, 1967, pag. 704.
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En el proceso colectivo se presentan las siguientes
caracteristicas:

a) El proceso colectivo viene a ser una institu-
cibn jurfdica que tiene por finalidad la resolucifn de con
flictos colectivos.

La manifestacifn de un conflicto no es necesaria que
se d&, basta con que se dé& una pretensifn, ya gque el pro-
ceso atiende tanto a una como a otra.

b) Tanto los conflictos como las pretensiones some-
tidas a consideracifn deben fundarse en normas laborales,
gue es lo que hace que nos encontremos ante un proceso co-
lectivo de trabajo y no uno distinto.

c) La actuaci6n debe efectuarse ante 6rganos del

Estado que hayan sido creados para ello.

IV. LA SENTENCIA COLECTIVA,

Una vez concluidas las etapas de iniciacifn, trans-
curso y terminacifn del proceso, es 16gico que se dicte la
sentencia, cuyo valor es el mismo de una ley. Dicha sen-
tencia declara derechos que tendrédn vigencia hacia el futu

.
ro para los trabajadores comprendidos en idéntica situa-
cifn en una misma categorfa, circunstancia que le otorga
caricter normativo independiente de que la misma cree una

norma o la interprete.
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La sentencia no sustituye los contratos individuales
de trabajo, sino que ella cuenta con un "imperium" que
prevalece sobre la voluntad de los particulares.

De ahi que pueda llegar a la conclusi6n de que la
sentencia colectiva de trabajo es un laudo dictado con ca-
racter forzoso que le pone punto final al conflicto.

Cabanellas define la sentencia colectiva como

la decisibn legitimamente pronunciada
por el juez, al juzgar de acuerdo con
su opinién y gque alcanza a cuantos se
encuentren en las mismas condiciones,

ain cuando no hayan perticipado direc
tamente en el litigio. (52)

A. EXTENSION A TERCEROS DE LOS EFECTOS DE LA SENTEN-
CIA COLECTIVA.
La sentencia como regla general se dicta en relacibn
a las partes litigantes, sin embargo, la sentencia colec-
tiva se extiende a terceros que no han tenido participa-
cibn o, mejor dicho, no han sido partes en el "proceso".
En relacibén con el asunto de la extensibén cabe senalar que
ésta s6lo alcanza a los trabajadores de la categoria pro-
fesional a la cual se refiere, razbn que excluye a los no

comprendidos en las categorfas que no estin dentro del pro

blema.

(52) CABANELLAS, Guillermo, op. cit., pag. 553.
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La sentencia colectiva no resuelve un litigio laboral,
sino que establece un principio aplicable para los traba-
jadores de una categoria que se ven envueltos en una situa
cibn idéntica a la resuelta por la sentencia colectiva.
Igual principio rige en la Convencibén Colectiva que por
principio necesario se aplica a terceros no participantes,
Es por esa misma raz6n que Cabanellas expresa que "el fallo
dado para un sindicato puede ser constitutivo de beneficio
a favor de todos los otros trabajadores que se hallen en
iguales condiciones". (53)

Segin el tratadista Couture, la sentencia colectiva
tiene doble aspecto, y refiriéndose a ello expresa: "es
una verdadera sentencia, un acto Jurisdiccional para las
partes que han intervenido; para los que alcanza — empresa
rios y trabajadores — y han sido terceros en el litigio,
es pura actividad legislativa". (54)

Con la sentencia colectiva se pueden resolver dos si-
tuaciones distintas que son:

a) Controversias en las que se persigue la obtencién
de nuevas condiciones de trabajo, en cuyo caso la senten-

cia tiene en su contenido normas de car&cter dispositivo.

(53) CABANELLAS, Guillermo, op. cit., pidg. 566.

(54) COUTURE, Eduardo J., Al unas Nociones Fundamentales
del Derecho Procesal el Traba o, Tribunales de Tra-
ba o, Derecho Procesal del Traba ‘o, Santa Fe, 1941,
P 9. 1l16.
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b) Controversias que persiguen la aplicacién de
contratos colectivos que se encuentran vigentes; en tal

caso la sentencia es declarativa de un derecho.

B. PUBLICACION DE LA SENTENCIA COLECTIVA.

Hemos dicho atr&s que la sentencia colectiva produce
similares efectos que el convenio colectivo; en consecuen-
cia, su publicacif6n es indispensable para que los terceros
tengan conocimiento cabal de ella y afin las mismas partes
interesadas.

Lo anterior es de suma importancia dado que la modi-
ficaci6n, el establecimiento y tutela de los derechos pro-
fesionales de ciertos trabajadores mediante la sentencia
colectiva, trae como resultado un doble cardcter de la
misma, por cuanto que es por una parte "resolucifn judi-
cial" respecto de las partes intervinientes en el proceso,
y, por otro lado, se convierte en una "norma obligatoria”
para terceros que sin ser partes quedan comprendidos en la
sentencia colectiva.

En cuanto a los recursos contra las sentencias colec-
tivas, cabe seﬁalaf que estos varian de acuerdo a la legis
laci6n de que se trate y pueden ser de apelacifn y extra-
ordinarios como casacifn.

El sistema de solucibn jurisdiccional no ha sido aco-

gido en nuestro derecho positivo, tal y como est& concebi-



173

da en la doctrina, ya que ella se aplica para la solucibén
de los conflictos colectivos en general, esto es, para
aquellos de naturaleza juridica y para los de naturaleza
econfmica. Sin embargo, siI se ha instituido y regulado en
nuestra ley laboral la solucibén judicial para conflictos
de naturaleza juridica, cuya competencia la tienen tanto
los tribunales ordinarios de trabajo como el Ministerio

de Trabajo y Bienestar Social mediante la Ley 53 de 28 de
agosto de 1975, en su numeral tercero, aungue circunscri-
ta a interpretacién en derecho o a la validez de cl&dusulas
pactadas en una Convencifn Colectiva u otro pacto o acuer-
do de naturaleza colectiva. Tambié&n son competentes para
conocer de los conflictos colectivos juridicos, las Juntas
de Conciliacién y Decisifn a través de demandas en las
cuales se reclaman sumas de dinero como consecuencia de
errSneas aplicaciones de disposiciones legales convencio-

nales o contractuales por parte de los empleadores.

V. PRECEDENTE DE SOLUCION DE CONFLICTOS COLECTIVOS JU-

RIDICOS EN NUESTRA LEGISLACION DE TRABAJO VIGENTE.

Con el propb6sito de ilustrar lo anteriormente expues-
to, insertamos a continuacifn un fallo dictado por un 6r-
gano jurisdiccional diferente de la jurisdicci6n adminis-

trativa de trabajo en relacién con un conflicto colectivo
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de naturaleza juridica.

Se trata de una demanda propuesta por Thelma Arias y
otros contra Confecciones Lorin, S.A. con el fin de que
le sean pagados seis dias de fiesta o duelo nacional que

cayeron en dias s&bados.



PJ/7 THELMA ARIAS Y OTROS
Vs

CONFECCIONES LORIN,S.A.

REPUBLICA DE PANAMA

PANAMA

(JUNTAS DE CONCILIACION Y DECISION) N2 siete (7) - Panami,
1°de junio de mil novecientos setenta y siete.
VISTOS:

El Sindicato Nacional de Trabajadores de la Industria
de Confeccibn de Ropa y Anexos de Panamd, interpuso deman-
da laboral en contra de la sociedad denominada CONFECCIO-
NES LORIN, S.A. con la finalidad de que le sean pagados a
los miembros de dicho Sindicato, THELMA ARIAS, DIGNA ARAN-
DA Y OTROS; seis (6) dfas dejados de pagar y que habian
recaido en sibados decretados dfas de fiesta o duelo na-
cional.

El Lcdo. Eliécer Pérez, representante judicial de 1la
parte demandante, fundament6 su demanda en los siguientes
hechos:

"PRIMERO: Los senhores THELMA ARIAS, DIGNA ARANDA,

ERADIA SANTAMARIA, BEATRIZ J. SANTAMARIA,

SOFIA E. DOMINGUEZ, ELVIRA DE GARIBALDI, PRUDENCIO

DEL CID, ADELINA E. JUSTINIANI, EDITH HERNANDEZ,

RITA RIVERA, HILDA JIMENEZ, AURORA LASTENIA C., EUDA

DE ARAUJO, son trabajadores al servicio de la Empre-

sa Confecciones Lorin, S.A.

SEGUNDO: Que los dias de fiesta o duelo nacional,

se remuneran como jornada ordinaria de tra-
bajo tal como lo dispone el Articulo 45 del C6digo

de Trabajo.

TERCERO: Que los dias sdbado 3 de noviembre de 1973,

s8bado B de diciembre de 1973; s&bado 11 de

octubre de 1975, sdbado 1°de mayo y sabado 25 de di-
ciembre de 1976, y sibado 1°de enero de 1977, cayeron
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dfias s8bado y por lo tanto la empresa debe pagar el
importe de la jornada ordinaria de trabajo correspon-
diente a tales dfias ya que fueron debidamente decre-
tados como dias de fiesta o duelo nacional por el
Organo Ejecutivo.

CUARTO: Que mis representados todos ellos trabajado-

res al servicio de la Empresa Confecciones

Lorin, S.A. tienen derecho a gque se les remunere los

dfas 3 de noviembre de 1973, 8 de diciembre de 1977;

11 de octubre de 1975, 1°de mayo y 25 de diciembre de

1976; 1°de enero de 1977, y tienen derecho a que le

sean remunerados los dfas anotados en el hecho terce-

ro.

Agreg6 adem8s, que el Articulo 45 del C6digo de Traba-
jo es claro y determinante y que ya las Juntas de Concilia-
cibn y Decisi6bn se habfan pronunciado en fallos anteriores,
acogiendo igual clase de reclamos al sentenciar de que el
descanso en dichos dfas debe remunerarse.

La parte demandada le confiri6 poder especial al Lcdo.
Gasparino Fuentes, quien se opuso a las pretensiones de la
parte actora y manifest6 que conforme a la Convenci6n
Colectiva celebrada entre el Sindicato Nacional de Traba-
jadores de la Confeccifn de Ropa y Anexos de Panam& y CON-
FECCIONES LORIN, S.A., Articulo 21; los empleados de la
empresa que &l representa no laboran los dfas s8bados, dis-
frutando por consiguiente de un beneficio adicional al
que establece el C8digo de Trabajo vigente, gque consagra
solamente un dfa como descanso obligatorio. Consecuente-
mente, plantea el Lcdo. Fuentes, el pago de los dias s8ba-

dos que coincidieron con un difia de fiesta nacional o duelo

nacional, es completamente inaceptable e injuridico habida
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cuenta de que la norma juridica que contiene lo relativo
al descanso semanal y gue se aprecia en el Articulo 65 de
la Constitucitn Nacional, no consagra el descanso remune-
rado. Por lo tanto, al no pagarse como jornada ordinaria
el dfa s8bado para los trabajadores de CONFECCIONES LORIN,
no es dado aplicar el Articulo 45 que dice que el dfa de
fiesta o duelo nacional se remunera como jornada ordinaria
de trabajo.
EL RECLAMO UNICO

La accidn interpuesta por el Lcdo. Pérez se basa en
el hecho de que al coincidir los dfas enunciados ut-supra
y que fuesen declarados dfias de fiesta y duelo nacional,
con dfas sdbados; obliga a la empresa a remunerarlos ha-
bida cuenta de lo preceptuado en el Articulo 45 del C6digo
de Trabajo.

Para arribar a tal conclusifn se basa en el precepto
laboral del Artfculo 45 ya mencionado y se allana por ende,
al contenido sem@ntico de dicha excerta.

La contraparte se funda, para confutar el reclamo, en
el hecho de que los sibados son dfas libres de los trabaja-
dores y en virtud de que el descanso semanal no es remune-
rado en Panami y én que el descanso sabitico se pactd en
base a una Convencifn Colectiva; la cual al establecer be-
neficios adicionales a los consagrados en el C6digo de Tra-

bajo, es completamente v&ilida y legal.
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LA JUNTA OBSERVA

La presente litis obliga un estudio completo y profun-
do del caso, ya que se encuentra en aparente antinomia los
principios que diéronle nacimiento al Articulo 45 del C6di-
go de Trabajo.

Habida cuenta de esto se impone pues, una labor de
hermenéutica para poder arribar a una conclusién de acepta-
ci6én tanto juridica como equitativa. En tal orden de ideas
el Tribunal externa las siguientes exposiciones:

El descanso semanal obligatorio persigue el que el
trabajador reponga las energias consumidas por el trabajo
y pueda, en consecuencia, encontrarse en condiciones fisio-
l6gicas 6ptimas. Nos indica con respecto a lo comentado,
el Dr. Cabanellas que:

"El trabajo ininterrumpido, sin jornada
alguna de tregua, conspira contra la vida
individual y familiar del trabajador; eco-
némicamente, al no permitir la reposicibn
conveniente de las energias fisicas, en-
frenta con trabajadores progresivamente
debilitados y de menor rendimiento. En
lo politico y social la carencia de jor-
nadas de ocio encona la oposicién de cla-
ses y conduce a rebeldias de graves con-
secuencias”. (Guillermo Cabanellas.
Compendio de Derecho Laboral. Tomo I,
P4ag. 545) .

Ahora bien, y como quiera que en la reproduccién doc-
trinal que se lee arriba, se introduce el concepto politi-

co y social, esta Junta considera que dentro de la finali-

dad fisiolb6gica del descanso se encuentra insita la de que
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la colectividad pueda relacionarse realmente (finalidad
social) y cumplir con celebraciones comunitarias (finali-
dad politica). Establecido el concepto de descanso ohli-
gatorio, el Tribunal examina el concepto de descanso ori-
ginado por la semana de cinco (5) dias y que es la situa-
cién en el sub-lite.

Este descanso es una conquista del trabajador y co-
rresponde a una ampliacifn del descanso minimo que exige
la Legislacif6n Laboral. En consecuencia, el trabajador
que sirve una jornada de cinco (5) dias tiene ademis del
descanso semanal obligatorio y que debe darse de preferen-
cia los domingos (Art. 41 del C6digo de Trabajo) una jor-
nada completa libre, si asi se haya pactado (articulos 31
y 33 ibidem, en concordancia con el Articulo 18 de la Ley
95 de 31 de diciembre de 1976). Este aumento del periodo
de descanso no persigue perjuicios en contra del trabaja-
dor, sino que por el contrario es, como anotase esta Junta
anteriormente, un beneficio en favor del trabajador, garan
tizdndosele un aumento en el tiempo de descanso; situacibn
esta que se ha generalizado en nuestro medio y que es res-
paldada por conclPsiones que descansan en convenios inter-
nacionales patrocinados por la 0.I.T. (Por ejemplo: Pri-
mera Conferencia Regional de los Estados de América miem-

bros de la 0.I.T., Santiago de Chile 1936).
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CONSIDERACIONES DEL TRIBUNAL

Para decidir la controversia se hacen las siguientes
estimaciones, relacionadas todas con el caso sub-judice.

Primero: En la Repfiblica de Panam8 el descanso no es
remunerado. En el Capitulo 3° de la Constitucifn Nacional
se lee en el Articulo 65 la obligatoriedad del descanso
semanal, disponiendo tal norma suprema la posibilidad de
que de acuerdo con condiciones econfmicas y sociales del
pais y el beneficio de los trabajadores, la Ley podia es-
tablecer el descanso semanal remunerado.

Se undo: Dentro del desarrollo de la legislacién la-
boral, se encuentra en el Articulo 41 la estipulacifn gque
senala el descanso semanal obligatorio, recomendando que el
mismo se dé preferentemente los dias domingos. Consagra
este Articulo 41 que el trabajador que preste servicios en
su dia de descanso, tiene derecho a otro dia de descanso
en carfcter compensatorio. Queda evidenciado el que el
dia de descanso en Panamd no es remunerado y que en conse-
cuencia el laborar en dicho dia obliga otorgar un dia de
descanso compensatorio, con el objeto de cumplir el prin-
cipio fisiolé6gico ya antes comentado; independientemente
de la remuneracifn que establece el Articulo 48 del C6digo
de Trabajo.

Tercero: En el Articulo 45 se precisa que el descanso

en dia de fiesta o duelo nacional se remunerari como jorna
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da ordinaria de trabajo. Indudablemente, esta construcci6:
literal se confeccion6 para despejar las dudas gque puedie-
sen surgir en virtud de la coexistencia en nuestro medio
de diversas jornadas ordinarias de trabajo y ademds para
permitir el c6mputo justo segfin el dia en gque cayese el fe-
riado nacional. En la situaci6n aqui debatida, la jornada
del s8bado es libre y no remunerada, por lo que al vincu-
larse estrechamente al t6pico en discusién la Junta repro-
duce el comentario que el Ministro de Trabajo en el afio
1972 formulé y que se aprecia en la 3a. Edici6én del C6digo
de Trabajo actualizado por el Dr. F&brega Ponce, gque a la
letra dice: "Recuerdo que en el C6digo de Trabajo no exis
te el séptimo dfa, por lo tanto el dfa semanal obligatorio
no es remunerado cuando no se trabaja". Se advierte con
claridad que la naturaleza del pago deviene del trabajo
realizado, lo que consagra sin lugar a infirmacifén el que
el sibado en que recaiga el descanso obligatorio por fies-
ta o duelo nacional y sea un s8bado libre no se remuneraré
por cuanto gue, ordinaria y normalmente ese sf&bado es de
descanso, y no se paga. Concluir en gue dicho s&bado de
descanso coincidente con dia de descanso obligatorio debe
pagarse, serfa establecer una remuneracién injustificada;
circunstancia que no persigue nuestra Ley Laboral, sino
que por el contrario a lo gque aspira es a que no se le vul

neren al trabajador sus derechos salariales.
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Dentro de las exposiciones doctrinales gue guardan re-
lacifn con el caso en examen, se reproduce por su transpa-
rente redaccién y alcance el comentario del Dr. Caldera, que
descansa a p4g. 482 de su obra "Derecho del Trabajo", Tomo
I, en donde manifiesta que el regocijo no se debe convertir
en ayuno, al hacer relacibén al hecho de gue el declarar un
dfia como de fiesta no debe significar que se evite el que
el trabajador labore y por ende cobre su salario. Al res-
pecto dicho tratadista manifiesta:

"El pago del salario de los dias feriados
es una especie de tributo gue la Nacibn
impone al patrono, como contribuciénal re
gocijo en fechas memorables para la Patria
y para la Humanidad. Ante el interés su-
perior que exli e aralizar las labores a-
ra conmemorar di namente una efemérides,
ser a injusto privar a quien trabaja, del
elemento vital de su sustento y del de su
familia; ...."

(E1l subrayado es de la Junta).

Se pregunta el Tribunal: ¢Existe paralizacifn de labo-
res en el sibado libre en virtud de coincidir con una fecha
de fiesta o duelo nacional? Indudablemente no. No se puede
paralizar una jornada de trabajo que no existe, ya que ese
dia se le ha concedido como conquista al trabajador para que
amplie su perfodo de descanso semanal; hecho éste que reafir
ma el concepto de la Junta de gue no se remunera el dfa libre
que coincida con un dfa de descanso obligatorio por fiesta o

duelo nacional.

Cuarto: Como quiera que no se puede interpretar una nor
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ma aisladamente, olvidandose que ella constituye una entre
un todo org&nico y en el caso presente es conformante de un
articulado arménico ubicado en el Capitulo III del Libro I
del C6digo de Trabajo, se obliga a interpretar el articulo
45 en su alcance general con respecto a las demis situacio-
nes consagradas, superando por consiguiente el "solipsismo
juridico de la interpretacibén aislada de un solo articulo"”
(Humberto Ricord en Seccibfn Doctrinal del Anuario de Derecho.
1968-69, p&g. N° 67).

En este orden de ideas nos sobran estas consideraciones:

Si se remunerase el s8bado libre, como propugna la parte
actora al reclamar como insolutas las prestaciones salariales
de los s&bados 3 de noviembre de 1973, sibado B de diciembre
de 1973, s8bado 11 de octubre de 1975, s&bado 1° de mayo y
sdbado 25 de diciembre de 1976 y sabado 1° de enero de 1977;
debiérase concluir y segfin las voces del articulo 47, en que
hay que concederle al trabajador un dia adicional como com-—
pensatorio por haber coincidido el dfa de fiesta o duelo na-
cional con un dfa de descanso semanal obligatorio. Nb6tese
que asimilamos el dia libre, al dfa de descanso semanal obli
gatorio que preceptfa el C6digo y es que esta asimilacién se
inferiria de aceptarse como valida la tesis planteada por la
parte actora en esta litis. Y es que no se requiere esfuer-
zo extraordinario para advertir la imposibilidad factica de
conceder un dfa laborable como compensatorio, en razén de ha

ber coincidido un feriado nacional con un dia de descanso.
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No encuentra pues, y en resumen, este Tribunal justi-
ficaci6n alguna que d& base para arribar a igual conclu-
si6én que la introducida por la parte actora.

En consecuencia, la Junta de Conciliacién y Decisibn
N° siete (7), administrando Justicia en nombre de la RepG-
blica y por autoridad de la Ley, NIEGA las reclamaciones
incoadas en contra de CONFECCIONES LORIN, S.A. por THELMA
ARIAS, DIGNA ARANDA, ERADIA SANTAMARIA, BEATRIZ J. SANTA-
MARIA, SOFIA E. DOMINGUEZ, ELVIRA DE GARIBALDI, PRUDENCIO
DEL CID, ADELINA E. JUSTINIANI, EDITH HERNANDEZ, RITA RI-
VERA, HILDA JIMENEZ, AURORA LASTENIA C. y EIDA DE ARAUJO.

Sin costas.

Fundamento de Derecho: Articulo 65 de la Constitucibn
Nacional de Panam&, Articulos 5, 30, 31, 33, 40, 41, 45,
46, 47 a contrario sensu y 49 del C6digo de Trabajo. Ley
N° 7 de 25 de febrero de 1975.

NOTIFIQUESE Y CUMPLASE,

(fdo.) Lcdo. Agustin R. Sellhorn C.
Coordinador

(fdo.) Rogelio F. Guardia (fdo.) Oscar Morales
Rep. de los Empleadores Rep. de los Trabajadores



REPUBLICA DE PANAMA

PANAMA 1° de junio de 1977

(JUNTAS DE CONCILIACION Y DECISION)

SALVAMENTO DE VOTO

Esta Junta N° Siete, absolvi6 por mayorfa de votos a
CONFECCIONES LORIN, S.A. de las reclamaciones que le hicie-
ra el Sindicato Nacional de Trabajadores de la Industria de
Confeccibén de Ropa y anexos de Panam&. Las reclamaciones
de los trabajadores van basadas al ya famoso articulo 45
del C6digo de Trabajo. Por lo tanto, hago mi salvamento
de voto, basado en lo siguiente:

ARTICULO 45:

El descanso en dias de fiesta o duelo nacional y de
duelo nacional decretado por el Organo Ejecutivo se remu-
nerard8 como jornada ordinaria de trabajo.

Cuando este Articulo dispone generalmente esta remu-
neracién no estd haciendo esclusibén de ninguna es ecie,
entonces de d6nde se fundamenta la creencia, o afirmacién
de que cuando coincida con un dia de fiesta o duelo nacio-
nal esta norma no es aplicable.

El hacer excepciones es propiciar distingos que la
ley no hace.

Es decir a los trabajadores gque trabajan en sébados

se les paga y a los que ma, no se les pagar&, esta diferencia
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no tiene razén de ser, porque el mismo artfculo es la base
para proceder a condenar a las empresas morosas en este
pago.
N6tese:

Que el mismo Artfculo 45 del C6digo de Trabajo en su

parte casi final dice se remunerari como jornada ordinaria

de trabajo, o sea no estd haciendo excepciones, si no que
i ndependientemente de que se trabaje el s&bado o no se tra
baje se remunerari como jornada ordinaria de trabajo.

También quiere recordar que el Secretario General de
la Construccif6n, José& Manuel Meneses en consulta que le
hiciera al mismo Ministro de Trabajo, sehor Adolfo Ahumada,
€ste le manifest6 que independientemente de que se trabaje
o no los sibados, hay que pagarlos,ya gque asi mismo lo dice
el Articulo 45 del C6digo de Trabajo y que el Director Ge-
neral de Trabajo, Julio Cé&sar Acosta opina igual que E€l.

También quiero que se tome en cuenta que hubieron fa-
llos favorables a los trabajadores cuando demandaron a
ciertas empresas, estos fallos favorables a los trabajado-
res relacionados con el Articulo 45 de nuestro reformado
C6digo de Trabajo se dieron en las Juntas dos, cuatro y
cinco.

Por lo tanto, dejo plasmado mi criterio y opinién en
el caso que nos ocupa como Representante de los Trabajado-

res y no comparto la opinifn expresada en la sentencia re-
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lacionada con Confecciones Lorin, S.A. -vs- Sindicato Na-
cional de Trabajadores de la Industria de Confeccifn de
Ropa y Anexos de Panam§.

Sin embargo, respeto el criterio y la opini6tn de los

otros dos companeros miembros de la Junta.

(fdo.) Oscar E. Morales
Representante de los Trabajadores

gsm

JUNTAS DE CONCILIACION
Y DECISION
Hoy veintitrés de unio de
mil novecientos setenta siete notifiqué
al seflor Lcdo. Ga ino Fuentesla resolucifn

anterior, siendo las once de la mahana

(fdo.) y recibido copia.

JUNTAS DE CONCILIACION
Y DECISION
Hoy veintitrés de ‘unio de
mil novecientos setenta siete notifigqué
al sefor Lic. Eliecer I. Gamez 1la resolucién
anterior,siendo las doce de la mediodia

(fdo.)



CAPITULO SEXTO

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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En la etapa final de este trabajo nos toca hacer una

reflexibén sobre el mismo, a fin de poder llegar a las con-

clusiones y recomendaciones que de €l se derivan. En aten

cién a ello pasamos a formularlas.

I. CONCLUSIONES.

PRIMERO:

SEGUNDO:

Siempre que un conflicto atanha a los derechos e
intereses de un grupo, esto es, que el interés
profesional o colectivo de ese grupo esté en
juego, estaremos frente a un conflicto colecti-
vo de trabajo. El conflicto exige que los inte-
reses en juego correspondan al grupo, caracteris
ticas que constituye el elemento distintivo para
con el conflicto individual. En este Gltimo los
intereses en disputa corresponden a un sujeto
aislado no al grupo.

Dentro de los conflictos colectivos se suscitan
dos distintas clases gque son:

a) 1los de naturaleza juridica o de derecho;

b) los de naturaleza econbmica o de intereses.
En los de naturaleza econfmica hay intereses
encontrados en cuanto a la creacién, modifica-

cibn, supresibén de las condiciones de trabajo,
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o de interés econfmico; mientras que en los de
naturaleza juridica, hay intereses opuestos re-
lativos a la existencia, vigencia, interpreta-
cién o aplicaciftn de una determinada norma.

La institucifn legal de los sistemas de solucibn
de los conflictos colectivos de trabajo, ha con-
tribuido a la declinacifn del uso de los medios
de fuerza como la huelga y el paro patronal o
"lock-out", ya que han operado como sustitutos
de dichos medios coactivos. En consecuencia,
tanto los trabajadores como los empleadores so-
meten sus divergencias a los sistemas de solu-
cibn oficiales de cada Estado.

La finalidad del sistema de conciliacibn es lo-
grar la terminaci6n del conflicto colectivo me-
diante un acuerdo voluntario entre las partes,
con la intervencifn de la autoridad administra-
tiva, esto es, Ministerio de Trabajo y Bienestar
Social.

La particularidad del arbitraje en cuanto al re-
sultado, g¢s que el conflicto se resuelve por
medio de una sentencia colectiva llamada laudo
arbitral que tiene fuerza obligante para las

partes.
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Los conflictos colectivos de trabajo terminan
por medio de arbitraje en defecto de un acuerdo
directo entre las partes, o por medio de conci-
liacién obligatoria.

La solucién jurisdiccional, desde el punto de
vista doctrinal, supone la terminaci6n del con-
flicto colectivo con la intervencién del 6rgano
jurisdiccional competente, ya sea gue se trate
de un conflicto colectivo de naturaleza juridica
o bien de naturaleza econfmica.

La mediacién llevada a cabo con un 6rgano media-
dor compuesto por particulares constituye serios
inconvenientes, por las razones anteriormente

expuestas en el Capitulo Cuarto.

II. RECOMENDACIONES.

PRIMERO:

Se hace necesaria la institucién y regulacifn le-
gal del arreglo directo con carédcter obligatorio,
al cual debe someterse el conflicto colectivo,
previa la g¢onciliacifn obligatoria. Lo antes re-
comendado,  radica en la circunstancia de que si

bien el Estado tiene interés en que los conflic-
tos colectivos se resuelvan mediante el dijlogo

entre las mismas partes, &sta serfa una ayuda sa-
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ludable. Por otro lado, contribuirfa a evitar
gue se agrupen tantos conflictos por la via de
conciliacién obligatoria, con el consiguiente
problema para la jurisdiccién administrativa.

La institucifn legal del sistema de mediaciébn
nos parece necesaria siempre que se haga a car-
go del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social;
pero es necesario que éste cuente con el perso-
nal técnico especializado para la realizacibn

de los estudios e investigaciones pertinentes,
con el objeto de obtener buenas razones para la
elaboracién de la propuesta o recomendacifn a
las partes. El perfiodo recomendable para la me-
diacién seria el comprendido entre la fecha de
terminaci6n del procedimiento conciliatorio y la
de inicio de la huelga.

Consideramos oportuno recomendar que se haga una
separacifn entre el término de cinco dfas gque se
le impone al empleador para contestar el pliego
de peticiones en el procedimiento conciliatorio
y el de,siete dfias que comprende la discusibn
del mismo. Se recomienda que el término de dis-
cusién sea de doce dfas contados a partir de la
fecha de contestacién del pliego y no desde la

notificacifn de é&ste al empleador.
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Recomendamos que, las dos pr6rrogas de diez dias
de que habla la ley para efectos de continuar

la conciliacifn cuando se haya agotado el térmi-
no de doce dias, se hagan obligatorias para las
partes en agquellos casos en que gueden puntos
por resolver.

En su defecto, recomendamos la alternativa con-
sistente en otorgar facultad legal a las partes
a fin de gque la prosecusitn del procedimiento
conciliatorio al menos por diez dias m&s, con la
sola solicitud gque la parte interesada formule
al Ministerio de Trabajo y Bienestar Social.

Se recomienda la inserci6tn de una norma legal

en nuestro estatuto laboral gque haga obligatorio
el sistema de arbitraje para en caso de que una
huelga se prolongue por mds de quince dias, con-
siderando gque desde la fecha de terminacifn de
la conciliaci6n han transcurrido veinte dias
adicionales a la misma, lo cual representa un
periodo de tiempo suficiente y razonable para
qgue las partes hayan podido ponerse de acuerdo

y darle punto final a la controversia.

En caso de huelga en servicios vitales que afec-
ten la economfia, la seguridad y salud de la co-

munidad, se recomienda aplicar el arbitraje obli
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gatorio una semana después de haberse iniciado
la cesacibn de los expresados servicios.
Se recomienda que la solucibén de los conflictos
de naturaleza juridica se le confie a la juris-
diccibn ordinaria y no a otros 6rganos, como
aparece concebido en nuestro ordenamiento juri-
dico laboral.
En consecuencia, consideramos que el articulo
452 del C6digo de Trabajo, amerita una modifica-
cibn en el sentido de que el arbitraje sea ex-
clusivo para resolver conflictos colectivos eco-
némicos o de intereses, ya que de su redaccibn
se desprende que el arbitraje es aplicable tam-
bién para los conflictos colectivos juridicos o
de Derecho.
Se recomienda ademis, modificar la Ley N253 de
28 de agosto de 1975, eliminando de su contexto
el numeral Tercero del Articulo Primero de dicha
ley.
La anterior recomendacibén la fundamos en lo si-
quienteg

a) Los 6rganos distintos del jurisdiccional
son muy susceptibles de intromisibén politica y
de poder y, por consiguiente, su independencia

no es garantizable.
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b) Dichos 6rganos carecen de personal id6-

neo, especializado y suficientemente experimen-
tado para tratar este tipo de conflictos.
Los inconvenientes aludidos han influido de mane
ra muy notable en la practica, lo que nos obliga
a concluir expresando que su labor ha dejado una
experiencia poco saludable para la administra-

cién de la justicia laboral.
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