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trabajo y tratar de solucionarlos
conc1llator1amente, antes de seguir
el trdmite de que trata el Libro II
Capitulo III, Secciédn II del Cddigo
de Trabajo, se establecerd en cada
caso un Comité Obrero Patronal Ad-
Hoc con participacién de la Cémara
y el Sindicato.

Este Comité estard integrado por (3)
miembros de cada sector nombrados
por los respectlvos representantes
legales de la Cdmara y el Sindicato.
Los miembros del Comité AD-HOC no
podrén ser patronos ni trabajadores
de la empresa en conflicto".

"Articulo 40. Dentro de las veinti-
cuatro (24) horas suscitado un con-
flicto y puesta 1la denunc1a corres-
pondiente, se reunird el Comité Ad-
Hoc en el local de la negociacién o
donde lo juzgue conveniente con el
objeto de agotar todos los recursos
de conciliacién. En las delibera-
ciones deberédn participar los inte-
resados, tanto trabajadores como pa-
tronos, para ser oidos por el Comité.
El procedlmlento para seguir la in-
vestigacién serd acordado por mayoria
absoluta".

"Articulo 41. Dentro de un plazo no
mayor de diez dias, ofdas las partes
el Comité Ad-Hoc har4 las recomenda-
ciones que estime de lugar y agotari
todos los recursos necesarios para
lograr la conciliacién.

Si las recomendac1ones del Comité,
tomadas por mayoria absoluta, no son
aceptadas por las partes, este podréd
repetir.si lo juzga del caso el pro-
cedimiento anterior. De otro modo

las partes quedan en libertad de ejer-
citar sus derechos ante los Tribunales
de Trabajo".

De las cllusulas transcritas se deduce que los tra-

bajadores en huelga, tenfian su lucha perdida por no
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haber agotado los métodos conciliatorios previstos
en el contrato colectivo de trabajo y por lo tanto
es 18gico que los representantes de la empresa afec-
tada originalmente por la huelga solicitaran que
ésta se declarara ilegal.

Este comportamiento del sector empresarial, de no
aceptar arreglos conciliatorios, se mantuvo inalte-
rable, a pesar de que al final del mes de agosto,

la huelga se habfa generalizado en toda la industria.

El pronunciamiento de los tribunales

El apoderado de la empresa Industrial Gréfica ante
la imposibilidad de lograr la normalidad, dirigié
al Juez Primero del Trabajo de la Primera Seccién,
el siguiente petitorio que a continuacién transcri-
bimost

1. Que se declarara ilegal el movimiento huelqufs-
tico iniciado en los talleres de la empresa en
julio 31 de 1965.

2. Que se declare que viola el contrato colectivo
el mencionado movimiento.

3. Que en consecuencia, la empresa estd facultada
para congiderar por terminados los contratos de
los empleados en huelga.

En fundamentaciédn de los hechos de la demanda, 1la

parte demandante centralizd sus argumentos en que el

Sindicato no habia seguido el procedimiento de con-
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ciliacibédn que establece el Cédigo de Trabajo, ni la

cldusula No.39 de Contrato celebrado entre el Sindi-

cato y la empresa.

Es obvio que en el transcurso del procedimiento, el

juez intenté un arreglo conciliatorio entre las par-

tes pero esta gestidén fue rechazada por la parte de-
mandante. Cumplido todos los trémites procesales
que la Ley seilala y que es necesario cumplir en es-
tos casos, el fallo del Tribunal del conocimiento
fue el siguiente:

1. Que la huelga ejecutada por los trabajadores de
la empresa Industrial Grifica, S.A., e incitada
por el Sindicato de Tipbgrafos y Artes Grificas,
es ilegal por no ajustarse a las disposiciones
del Cédigo de Trabajo.

2. Que se dan por terminados los contratos de tra-
bajo de todos los empleados que estdn en huelga
con la Unica obligacién del patrono de pagar las
vacaciones a que tienen derecho los trabajadores.

3. Que se comunique a la Comandancia de la Guardia
Nacional que se sirva brindar proteccién a los
trabajadpres que desean trabajar en la Empresa
Industrial Gré4fica, S.A., de acuerdo con el ar-
tfculo 335 del Cédigo de Trabajo; y

4, Se le impone una multa de cincuenta balboas

$B/.50.00) a la Junta Directiva del Sindicato
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de Tipégrafos y Artes Gréficas por incitar a

la huelga, a pesar de la advertencia que se le

hizo mediante Auto No.77 del 5 de agosto de 1965,
El referido fallo fue apelado por el apoderado del
Sindicato de Trabajadores ante el Tribunal Superior
de Trabajo, el cual confirmé la sentencia de primera
instancia.
Las consideraciones del Tribunal Superior, fueron
de que la Legislacién panamefia no contemplaba las
huelgas de hecho y que el giro semdntico que le ha-
bia dado la parte apelante no le quitaba la catego-
ria de ilegalidad de la misma. Por otra parte, re-
calcéd el Tribunal que el acto realizado por los
huelguistas era violatorio del contrato colectivo
de trabajo y que ademds, el Juez Inferior habfa pro-
curado una conciliaciédn que resultéd fallida al ser
rechazada por la empresa afectada por la huelga.

Factores que contribuyeron al fracaso de la huelga

Entre los factores que contribuyeron al fracaso de

la huelga de los trabajadores de la Industrial Gré-

fica, S.A., los podemos concretar en los siguientes

puntos: .

1. La improvisacién de una huelga sin haber discu-
tido previamente sus ventajas y desventajas, ya
que el despido de uno de los trabajadores afi-

liados al sindicato no justificaba bajo ninguna
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circunstancia recurrir a una huelga que desde
sus inicios fue ileg{tima,

El no agotar previamente el trdmite de concilia-
cién que prevee la Ley Laboral y tampoco cumple-
ron con lo previsto en los artfculos 39, 40, 41
del Contrato Colectivo de Trabajo, suscrito en
la Cémara Nacional de Artes Gréficas, S.A.

Otro factor negativo en la huelga fue la deci-
sién del Sindicato de generalizarla en todas

las empresas tipogrificas que no tenfan ninguna
participacién directa en la huelga y que estaban
siendo econémicamente afectadas por la paraliza-
cibn de sus actividades.

Acertadamente afirmamos que otro de los factores
que contribuyeron al fracaso de este movimiento
fue la seguridad y estabilidad que habia adqui-
rido el Sindicato de Tipogr&fos cuya existencia
data de 1919, el respeto de que era objeto por
parte del sector empresarial por el éxito que
habia tenido en su larga trayectoria de luchas
le hizo actuar en forma no concertada ni siste-

matizada,lo cual lo llevd al fracaso.

Resultados de la declaratoria de ilegalidad de la

huelga

Al declarar los Tribunales la huelga de los trabaja-

dores de la Industrial Gréfica, S.A., ilegitima se
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dieron los siguientes resultadoss:

1. Las empresas afectadas optaron por terminar los
contratos de trabajo a 350 obreros de las Artes
Gréficas, muchos de los cuales tenfan hasta 20
afios de servicios y que no recibieron las pres-
taciones sociales correspondientes a preaviso.

2. El Sindicado sufrié pérdidas econdmicas de cuan-
t{a considerable, en concepto de prestaciones
sociales dejadas de recibir y la liquidacién de
todos los fondos sindicales para sostener la
huelga se estima que ascendid a la suma de
B/.500,000.00, quedando el Sindicato con B/.0.18
en su cuenta bancaria.

3. Otro punto de gran importancia es el impacto de
fndole moral que sufrieron los militantes de
este movimiento huelgufstico al ver destruido
el fruto (el Sindicato) casi totalmente y que
para cuya formacién habfan pasado por un perfo-
do no menor de 50 aiflos.

Con esta breve sintesis cerramos el anilisis de tres

tipos de huelgas cuyos resultados y condiciones en

que se sucitaron despertaron gran interés en la opi-
nién nacional.
IV. SIMILITUDES EN LAS TRES HUELGAS
Estas huelgas guardan estrecha relacién, ya que todas

fueron huelgas de hecho, ilegales, de impacto politico y de
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fracaso en el desarrollo sindical. Similitudes que dejan en=
trever la escasa regulacién que nuestra legislacién anterior
(C6digo de Trabajo de 1947), le dio a la huelga y por ende a
los sindicatos.

Estos puntos de Igualdad reflejan el poder que tenia el
sector empresgrial en las altas esferas gubernamentales, obs-
taculizando la formacibén de organizaciones sindicales y ex-
tinguiendo todo brote de huelga que surgiera y que afectara
sus intereses; estos hechos nos motivaron a efectuar un estu-
dio de tres huelgas que por su importancia no podian pasar
desapercibidas.

Finalmente, agregamos que la actual legislacién (Cédigo
de Trabajo de 1972), le confiere un amplio margen a los tra-
bajadores para ejercitar su derecho de huelga y formar sindi=-

catos, seflaldndole taxativamente los pasos a seguir.
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DESARROLLO Y PROCEDIMIENTO DE LA HUELGA
EN LA LEGISLACION PANAMENA

I. DESARROLLO

Generalidades - Concepto

Ao

Concepto

La Legislacibdn panamefia regula en el capftulo I del
TITULO IV, del Libro III del Cédigo de Trabajo todo
lo relativo al Derecho de Huelga.
El art. 475 de nuestro Cédigo de Trabajo define la
huelga como?
"E]l abandono temporal del trabajo en
una o mds empresas, establecimiento
o negocio, acordado y ejecutado por
un grupo de cinco o mis trabajadores
con arreglo a las disposiciones de
este TITULO",
De este articulo emana que el derecho de huelga es
una facultad legal, lo cual lo distingue de una me-
ra situacibédn de hecho. Otra particularidad es que
la huelga estd dnicamente protegida cuando se eje-
cuta previa observancia de los procedimientos esta-
tutarios ademds estd circunscrita a fines previstos
que hacen referencia en los derechos o intereses

colectivos.

Reguisitos

El art. 476 del Cddigo de Trabajo establece los re-

quisitos que debe reunir el ejercicio del derecho de
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huelga para que revista el caricter de Legal:

1.

Que los trabajadores hayan agotado los procedi-
mientos de conciliaciédn de que trata el Titulo
III de este Libro.

Que los trabajadores que se adhieren a la huel-
ga constituyan la mayorfa de los trabajadores
de la empresa, negocio o establecimiento. Si
la huelga se declara en una empresa con varios
establecimientos o negocios, la mayoria seri la
que resulte del total de los trabajadores de la
empresa. Si se declara Unicamente en uno de
estos o algunos de sus establecimientos o nego-
cios, en cada uno de estos es necesaria la ad-
hesi6n de la mayorfa de los respectivos traba-
jadores a menos que los huelguistas constituyan
la mayoria del total de trabajadores de la em-
presa.

En la fijacidn del requisito de mayorfa, nues-
tra legislacién hace ‘relacién al concepto de
empresa como unidad econémica, lo cual constitu-
ye una innovacién en nuestro ordenamiento juri-
dico. .

Que se declare con cualquiera de los fines pre-
vistos en el articulo 480 y que son los siguien=-
tess

a) Obtener del empleador mejores condiciones de
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trabajo. Aquf se enmarca claramente el con-
flicto colectivo econdmico o de intereses.
Obtener la celebracién de una convencién
colectiva de trabajo. Se vela asi, por el
cumplimiento que tiene el empleador de sus-
cribir con la organizacibén que representa
a sus trabajadores, convenciones colectivas
de trabajo.
Exigir el cumplimiento de la Convencidn Co-
lectiva de trabajo, del arreglo directo o
del laudo arbitral, en las empresas, nego-
cios o establecimientos donde hubiere sido
violado, y si fuere preciso, la reparacién
del incumplimiento. Aunque esta disposidén
a simple vista pareciera reflejar una in-
consistencia en la estructura de nuestro
sistema juridico, que establece la compe-
tencia privativa a la Jjurisdiccién especial
de trabajo en la solucién de los conflictos
de naturaleza juridica, resulta atendible
y completamente justificable esta excepcién
por. cuanto que se le estd permitiendo a
los trabajadores defender sus mis sagrados
intereses, los cuales se lograrén obtener
por la via de negociacién o arbitraje. En

estos casos la huelga resulta imputable al
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empleador y por lo tanto, hay que pagar sa=
larios caidos.

Obtener el cumplimiento de disposiciones
legales violadas en forma general y reite-
rada en toda o parte de la empresa, nego-
cio o establecimiento y, si fuere preciso,
la reparacién del incumplimiento. Este
objetivo al igual que el anterior es jus-
tificable y conlleva la imputabilidad de
la huelga.

Apoyar una huelga que tenga por objetivo
alguno o algunos de los mencionados en los
ordinales anteriores, en los términos de
los artfculos 483 y 484.

Este objetivo primordialmente se limita a
permitir el ejercicio de la huelga por so-
lidaridad que anteriormente era vedada en
nuestra legislacibn, cuyo reconocimiento
implica un progreso en nuestro ordenamien-

to juridico.

Que se de el aviso requerido por el articulo

492, el cual impone la comunicacién a la Inspec-

cién o a la Direccibén Regional o General de Tra-

bajo de la declaratoria de la huelga, que debe

hacerse con sujeccién a lo siguiente:
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"Artfculo 490. La declaratoria de

huelga debera hacerse dentro de los

veinte dfas hédbiles siguientes a

la terminacidn del procedimiento

de conciliacién. La declaratoria

deberd hacerse con una anticipacién

no menor de cingo dias calendarios,

que se extenderan a ocho en caso de

que la huelga comprenda servicios

piblicos".
Que los trabajadores cumplan con lo dispuesto
en los artfculos 489 y 490 que a la postre re-
zan asi: "cuando se trate de un Sindicato de
Trabajadores la huelga debe declararse por la
Asamblea General, si quienes la declaran no son
trabajadores organizados, la decisién se tomaré
por la mayorfa de los votos de los interesados
(489). E1 articulo 490 el cual fue citado an-
teriormente y que establece el término en el
cual debe comunicarse la huelga y en el que de-
be iniciarse la misma.
Que traténdose de servicios plblicos se cumpla
con los requisitos seflalados en los articulos

487 y 488, los cuales transcribimos a continua-

ciébn:

"Artfculo 487. La comunicacién de la
declaratoria de huelga debe hacerse
por lo menos con ocho dias calenda-
rios de anticipacién, y los huelquis-
tas deberidn comunicar a la Direccién
Regional o General de trabajo cuales
son los turnos de urgencia en los
centros afectados por la huelga, para
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que estos no se paralicen en forma
total. Dichos turnos se fijarén en-
tre el treinta y veinte por ciento
del total de los trabajadores de 1la
empresa, establecimiento o negocio
de que se trate, o en los casos de
huelga gremial, de los trabajadores
de la empresa, establecimiento o ne-
gocio de que se trate, o en los ca-
sos de huelga gremial, de los traba-
jadores de la misma profesibén u ofi-
cio dentro de cada empresa, estable-
cimiento o negocio.

La Direccibédn Regional o General de
Trabajo podré4 elevar hasta el trein-
ta por ciento €l numero de trabaja-
dores que servirdn los turnos de que
se trata este artfculo, cuando esti-
me insuficiente el porcentaje anterior
acordado por los huelguistas®

"Artfculo 488. Al comenzar la huelga,
los buques, aeronaves, trenes, auto-
buses y demds medios de transporte
que se encuentren en ruta, deberédn
conducirse a su punto de destino.

Excepciones en materia de reguisitos

En términos generales en nuestro pafs toda huelga
debe supeditarse al trémite del procedimiento de
conciliacién y deberd reunir los requisitos que an-
teriormente citamos. No obstante, existen dos ex-
cepciones que confirman el aforismo conocido de que
"toda regla tiene su excepcibn", las cuales son, la
huelga ejecutada por un sindicato gremial o indus-
trial en varias industrias y la huelga de solidari-
dad.

En relacién a la primera deben reunirse todos los

requisitos a que hicimos referencia en el punto an-
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terior, con la variante o excepcién de que no es ne-

cesario el apoyo de la mayoria de los trabajadores

de la empresa en los siguientes casos:

1.

Sindicato gremial en una o mis empresas en
donde no constituyan la mayoria de los traba-
jadores. Este requisito es sustituido por una
declaratoria aprobada por la Asamblea General
con no menos de sesenta por ciento de los
miembros del sindicato.

Sindicato de industria, en el cual no repre-
sente a la mayorfa de los trabajadores del
centro de trabajo y siempre que la huelga sea
declarada a mds de una empresa.

Se permite, en esta forma, que no resulte ilu-
sorio en estos casos el ejercicio del derecho
de huelga; nace asi la particularidad de ser
un mecanismo especial para este tipo de orga-
nizaciones, en donde resulta casi imposible
que puedan afiliar a la mayoria de los trabaja-
dores de una empresa, por ser organizaciones
que representan trabajadores de una profesibn,

oficio y ocupacién.

La segunda excepcién la encontramos en la huelga de

solidaridad, que obviamente se halla reglamentada

de manera especial en los artfculos 483 y 484, y

cuyas caracteristicas sont
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1. Su objeto que es el de apoyar una huelga legal
declarada por un grupo de trabajadores.

2 Los que la declaran no tienen que agotar el
procedimiento de conciliacibdn, pero si los res-

tantes requisitos que anotamoss:

€)5 Produce los mismos efectos que la huelga en
general.
4, Est4 limitada a dos horas y solamente pueden

declararla trabajadores que apoyen una huelga,
cuyos miembros pertenecen a la misma rama o
actividad econdmica o a la misma profesién u
oficio.

5. Ademds en los casos de centros de trabajo ubi-
cado en el mismo distrito a menos que se trate
de establecimientos, negocios o explotaciones

pertenecientes a un mismo empleador o empresa.

II. PROCEDIMIENTO

A-

Conciliacién

Antes de penetrar en el papel que desempefla la con-
ciliacién como procedimiento previo para la solucién
de un conflicto colectivo en nuestra Legislacién
cabe a manera de nocién general definir dicho tér-
mino; en la esfera laboral la conciliacibn es defi-
nida como un acto o procedimiento mediante el cual
se procura un posible acuerdo o avenimiento entre

las partes del conflicto. Como acto representa el
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lectivo, de aquellos que por su objetivo,
conforme al art. 480 del Cédigo de Trabajo
admiten el ejercicio del Derecho de Huelga,
los trabajadores afectados con el mismo se
les da la opcibn de recurrir al Trato.
Directo o a la Conciliacién (art. 423),con
el empleador y con el objetivo de darle so-
lucién a la situacién que ha aflorado. De=
cidida la opcibn en un sentido u otro y
subsistiendo las causas que originaron el
conflicto, los trabajadores deberédn ajus-
tarse a los siguientés pasos para llevar a
efecto la conciliacién en forma correcta.
En primer lugar deberdn establecer un de-
talle pormenorizado de las causas del con-
flicto. En segundo lugar se deciden a di-
rimir el mismo mediante el.trato directo,
deben hacer un detalle de todo lo actuado.

Proceder 3 nombrar una comisién a fin de

hacer la presentacién formal a los trabaja=-

dores de un pliego de peticiones: para lo
cual hay que tener en consideraciédn dos si-
tuaciones, la primera si se estd frente a
un grupo organizado de trabajadores, ‘la
responsabilidad generalmente recae sobre

la Junta Directiva de los Sindicatos, sal-
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vo que sus estatutos dispongan otra cosa y
la segunda si se estd frente a un grupo de
trabajadores no organizados, se debe tener
presente lo que estatuye el art. 430:

"Cuando el pliego lo presente a

un grupo de trabajadores no or-

ganizaqos de una empresa se re-

querira para darle curso el 30%

de los trabajadores que laboren

en la empresa establecimiento o

negocio afectado".
Por 1o tanto, es recomendable delegar aun-
que sea con cardcter provisional, todas
estas gestiones en trabajadores que tengan
estabilidad y si es posible entre quienes
les sea m&s dificil reemplazar al empleador.

Después del nombramiento de la comisibén gue

tiene que elaborar el anteprovecto del plie-
go. se deberd tener presente el contenido

del pliego tomando en cuenta que si se es-
t4 frente a violaciones reiteradas de la
Ley de la Convencién Colectiva, laudo ar-
bitral o arreglo directo, se deben preparar
los fundamentos de tales afirmaciones vy,
adempds, las pruebas porque de llegar a ha-
ber huelga se podr4 mis adelante, pedir 1la
imputabilidad de ella (art. 510, numeral
10., en relacibén con los numerales 30. Yy

40. del articulo 480 del Cédigo de Trabajo)s;
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segqundo, si se pretende obtener mejoras de
salarios y condiciones generales de traba-
jo, es importante, al menos calcular el
valor de ellos y establecer sus fundamentos
y por Gltimo si se aspira a negociar una
Convencidn Colectiva, se deberd buscar ase-

soramiento, comparar y analizar los conve-

nios existentes dentro del sector industrial.

Una vez elaborado el anteprovecto del plie-
do. se le deberd comunicar a los trabajado-
res afectados el contenido del mismo y si

es necesario introducirles las mejoras gue

fueren dispensables; teniéndose en consi-

deracibn lo siquientet?

1) Conseguir la aprobacién del pliego de
peticiones, lo cual se podrd hacer me-
diante Asamblea General del Sindicato y
Asamblea General de los Trabajadores de
la empresa donde existe el conflicto.

2) Escoger los delegados negociadores quie-
nes, de acuerdo con el numeral 3o. del
articulo 427, si lo estiman conveniente
pueden ser complementados con un asesor
sindical y un asesor legal.

Otorgar poderes suficientes para nego-

ciar y suscribir cualquier arreglo o si



113

fuere el caso, una convencidn colectiva.
3) Atender lo que la Ley dispone sobre los
requisitos que debe contener el pliego

y los documentos que deben acompafiarlos.

Requisitos gue debe contener el pliegos

1.
2.

Ser presentado en triplicado.

Deberd contener el nombre del o de los
sindicatos que suscriben el pliego, con
indicacibén de sus oficinas o locales que
designen para recibir notificaciones; nom-
bre, cédula y domicilio de su presidente

o secretario general,

Nombre y direccién comercial del empleador,
empleadores u organizaciones contra quienes
se dirige el pliego.

Nombres y firmas de cada delegado y si se
quiere de los asesores con sus respectivos
nimeros de cédulas y domicilio de todos les
delegados para la conciliacién. Aqui re-
comendamos, ya que es de gran utilidad (so-
bre todo para el funcionario conciliador)
agregar los nimeros telefdnicos.

Las quejas y peticiones concretas; si se
pide la celebracién de una Convencién Colec~-
tiva, el pliego debe contener el proyecto

correspondiente.
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El nimero de trabajadores que prestan ser-
vicios para cada empleador en las empresas
negocios o establecimientos que se vean a-
fectados por el conflicto con indicaciébn

de aquellos que deben computarse para de-
terminar la mayoria de los trabajadores ne-
cesarios para que la huelga sea legal.

Aqui debe tenerse en consideraciédn lo que
sefiala el art. 479 del Cédigo de Trabajo

en el sentido de que no deben computarse
los trabajadores que ingresaron con poste-
rioridad a la presentacién del pliego,los
trabajadores eventuales y de confianza.
También es necesario que en la contestacién
del pliego se repute cualquier inexactitud
afirmada por los trabajadores ya que pos-
teriormente no podrd hacerse y, por lo tan-
to, quedarfa sujeto a las consecuencias que
sefiala el art. 505, es decir la falta de
objecién hace presumir, de derecho, la cer-
teza de aseveraciones que al respecto hicie-
ron.,los trabajadores.

El nlmero de trabajadores que apoya el con-
flicto en cada empresa, o si fuera el caso,
en el o los establecimientos, o negocios de

que se trate,
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Puede también incluirse cualquier otra cau-
sa de divergencia independiente del tipo de
conflicto que sea, ya que puede igualmente
tener cabida en esta forma de solucidn.

Hay que tener en consideracién que entraria
con caricter accesorio y por lo tanto, no
podrfa por si solo llegar a representar el

motivo de una huelga.

Documentos gue deben acompafar el pliego de peticio-

ness

g

Copia autenticada de la resolucién que al
efecto haya aprobado la Asamblea General

de la Organizacién de trabajadores de que
se trate. Salvo disposicién expresa en
contrario en los estatutos del sindicato,
este documento se autentica con la firma
del Secretario de Acta y Correspondencia,
la cual habrfa que presentar posteriormen-
te al Director de Organizaciones Sociales
del Ministerio de Trabajo y Bienestar So-
cial, quien refrenda la autenticidad de las
respectivas firmas del documento.

Nombre y firma de todos los trabajadores
que apoyan el Pliego de Peticiones.

Si el pliego lo representa un grupo de tra-

bajadores, debe acompafiarse copia del acuer-
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do respectivo, firmada por todos los que
apoyan el pliego.

Certificacién del Ministerio de Trabajo y
Bienestar Social en la cual conste la ins-

cripcién del Sindicato.

El pliego de peticiones, una vez que contenga todos

los requisitos y esté acompafiado de los documentos

anteriormente seflalados, es considerado en debida

forma y no puede de ninguna manera ser objetado por

parte del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social.

No obstante, se deben observar las siguientes reglas

en los casos que siguens:

1.

Cuando el pliego lo presenten un grupo de
trabajadores no organizados, se requeriri
para darle curso el 30% de los trabajadores
que laboran en la Empresa, en el estable-
cimiento o negocio afectado por el conflic-
to. Aquif aparece nuevamente la importancia
de poder fijar correctamente el ndmero de
trabajadores en atencién a la regla de res-
tar al total de trabajadores, los que in-
gregan con posterioridad a la presentacién
del pliego, los trabajadores eventuales,
ocasionales y de confianza,

Cuando en una misma empresa se presenta dos

o mds pliegos a la vez se acumulardn en uno
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solo y los trabajadores designarén una so-
la representacidén. Esto no imposibilita
(lo cual se ha dado en la prictica), que
tratdndose de dos organizaciones de traba-
jadores, una ceda la representacién de los
trabajadores a la otra y que ambas negocien
0 suscriban el acuerdo, desde luego que es-
ta dltima alternativa algo irregular reque-
rird el consentimiento del empleador.

Si el contenido de los pliegos presentados
a la vez se refieren a convenciones colec-
tivas, se aplicarén las reglas establecidas
en art. 402 de nuestro Cédigo Laboral que a

la postre reza asi:

"En caso de que varias organiza-
ciones de trabajadores pidan 1la
celebracién de una Convencién
Colectiva en una misma empresa
y siempre que no se pusieren de
acuerdo entre ellas, se obser-
vardn las reglas siguientess

1. Si concurre un sindicato de
empresa con uno o mis sin-
dicatos industriales, la
convencién colectiva se ce-
lebrard con el que tenga
mayor nUmero de trabajado-
res dentro de la empresas

2. Si concurren Sindicatos
Gremiales con Sindicatos
de Empresa o de Industria
podrédn los primeros cele-
brar una convencién colec-
tiva para su profesién,
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siempre que el nimero de
los afiliados sea mayor

que el de los trabajadores
del mismo gremio que for-
men parte del sindicato de
empresa o0 de industria y
que presten servicio en la
empresa o industria corres-
pondientes

3. Si concurren varios sindi-
catos gremiales, la conven-
cibn colectiva se celebra-
r8 con el conjunto de los
sindicatos mayoritarios que
representen a las profesio-
nes, siempre que se pongan
de acuerdo. En caso contra-
rio, cada sindicato celebra-
r4 una convencibn colectiva
para su profesién".

Secuencia del procedimiento de Conciliacién

después de presentado el pliego de peticiones

El pliego de peticiones deberd ser presentado
en las Direcciones Regionales de Trabajo o la
Direccibn General de Trabajo, en atencién a la
ubicacién del centro de trabajo a la cual se
le presenta el conflicto. Este trdmite impli-
cas

a) Presentacibén del Pliego de Peticiones:

Cuando el pliego se dirige a la Direccién
General de Trabajo, concretamente el fun-
cionario que lo recibe es el Secretario Ju-
dicial del Ministerio, funcionario ques

1) No podr4 rechazar el pliego, pero si le

encontrase defectos deberd sefialarlos al
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momento de recibirlo a fin de que los
trabajadores los subsanen allf mismo y
de todo ello llevar8 un acta, copia au-
tenticada de la cual se entregard copia
a los interesados. Esto permite dejar
constancia en el acta cuando se decidan
retirar el pliego los trabajadores con
el fin de subsanar sus defectos y pre-
sentarlos con posterioridad.

Después que el pliego se presente en la
forma exigida por la Ley (de la cual ya
hemos hablado), se entenderd planteado
el conflicto y, por lo tanto, este fun-
cionario debe certificar en todos los
ejemplares del pliego de peticiones el
dfia y la hora exacta en que fue presen-
tado, uno de los cuales devolverid al
interesado.

En la préctica el Secretario Judicial
se limita a verificar si el pliego reu-
ne todos los requisitos que exige el Cé-
digo de Trabajo en sus articulos 427 y
4283 después de verificar esto opta por
ponerle su visto buenc al documento a
fin de que sea la Secretaria General del

Ministerio de Trabajo, quien le de entra-
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da oficial al pliego, cumpliéndose de
esta forma la certificacién de dia y ho-
ra de recibo del pliego de peticiones en
debida forma en todos sus ejemplares,
mediante un reloj y una secuencia numé-
rica de documentos recibidos por los de-
partamentos del Ministerio de Trabajo.

Notificacibén y contestacibédn del Pliego de

Peticioness

Tan pronto como ha regresado el pliego a
la Secretaria Judicial el Secretario Judi-
cial comunica al Director General la pre-
sencia del pliego de peticiones, procedién-
dose a la notificacibén del mismo al emplea-
dor, con sujecién a lo que dispone el Cédi-
go de Trabajo en su art. 435 que a su tenor
literal dices
1) La notificacién deberd hacerse dentro de
los dos dias siguientes al recibo del
pliego de peticiones y podrd efectuarse.
a) Mediante entrega personal al emplea-
. dor o cualquier otra persona que
ejerza funciones de direccién o re-
presentacién y que se encuentre en
las oficinas de dicho empleador, de

un ejemplar del pliego por el fun-
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cionario de trabajo. Aquf resulta
oportuno recordar que solamente se
podrén notificar por el empleador
a los trabajadores de confianza
(art. 84).

b) Mediante entrega personal en idén=-
ticas condiciones, (como anterior-
mente hemos sefialado), pero por
conducto de los interesados. Co-
minmente este es el mecanismo que
se ha venido 'usando.

c) Mediante publicaciédn de un certi-
ficado por dos dfas y en dos pe-
ribédicos de circulacién nacional.

2) A pesar del conjunto de normas que regu-
lan la materia no aparece, la obligato-
riedad de hacerle conocer al empleador
las implicaciones que conlleva el acto

.de notificacién del pliego de peticiones,

atendiendo a esta circunstancia la Se-

cretarfa Judicial del Ministerio de Tra-
bgjo siguiendo instrucciones de su supe-
rior, desde hace regular tiempo anexa al
acto de notificacién una especie de pro-
videncia en la cual le hace saber al em-

pleador lo siguientes
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Que cuenta con un plazo improrro-
gable de cinco dfas hdbiles para
contestar el pliego.

La forma como debe dar la respues-

ta al mismo ( a cada una de las

peticiones de los trabajadores, es
pecificando cudles acepta y cudles
rechaza, indicando las causas por
las cuales se opone a las mismas y
su obligacidn de aportar datos e
informaciones relativos al negocio
Yy a los trabajadores que a su jui-
cio, sean de utilidad para la con-
ciliacidn). Este requisito en la
prictica casi nunca se llega a cum-
plir a cabalidad posiblemente por
lo corto del término, pero total-
mente desventajoso para el sistema,
ya que en esos cinco dias que uti-
lizan para esta actividad son res-
tados de los doce (12) dfas hébiles
que dura la conciliacién, lo cual,
de hecho, queda recudido a siete
(7) dfas hébiles, lapso definitiva-
mente corto que obliga al funcio-

nario conciliador a pedir prérroga,
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la cual solamente se obtiene median-
te el consentimiento expreso de las
partes (art. 443, numeral 1o. del
Cédigo de Trabajo).

c) La implicac i én que conlleva la no
contestacidn del pliego dentro del
término estipulado y lo cual faci-
litarfa la declaratoria de huelga
siendo esta imputable al empleador
y con la obligacidn de pagar los
salarios cafdos.

Asignacién del funcionario conciliadors

Una vez que la Secretaria General reciba
la contestaciédn del pliego de peticiones
(por parte del empleador) la remite a la
Secretarfa Judicial y se procede a la asig-
nacién del funcionario conciliador.
El conciliador tiene como deber primordial
el intentar un amigable avenimiento entre
las partes y sobre las siguientes bases:
1. D4ndole a la conciliacién un tinte de
flexibilidad, erradicarle los formulis-
mos y desarrollarla en forma simple y
clara.
2. Otro de sus deberes es eliminar las ex-

posiciones formales, las declaraciones
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de testigos y la presentacidn de otras
pruebas estardn sujetas al criterio del
conciliador es decir este decidiré si
aceptarlas o rechazarlas.

3. E1 papel que desempefia el conciliador
es limitativo ya que debe cefiirse a ac-
tuar como un intermediario entre las
partes, a presidir y dirigir los deba-
tes con motivo de las reuniones conjun-
tas, desempefiando un papel activo en la
declaracién de los hechos.

4, El conciliador se encuentra con el deber
de examinar y explorar los posibles me-
dios para llegar a un entendimiento y
presentar propuestas oportunas con vista
a una solucidén del conflicto.

Citacibén de las partess:

Una vez que al funcionario se le comunica
la decisién' y luego de hacerle éste un es-
tudio al expediente, procede a citar a las
partes para la primera audiencia de conci-
liacién; decimos primera audiencia porque
el articulo 443 estatuye que "se realizarén
tantas audiencias de conciliacidn como sean
necesarias, aun en horas y dfas inh4biles“.

En lo que respecta a la citacidn se hace
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mediante una nota patrdén en la cual se se-
fiala dfa y hora de la audiencia con la in-
dicacibn de la ubicaciédn del Ministerio de
Trabajo. Generalmente son los interesados
que hacen llegar al empleador dicha cita-
cién;

Esta primera audiencia denominada prelimi-
nar en la cual el conciliador debe procurar
establecer un itinerario de reuniones, fi-
jéndose de comin acuerdo la hora y dfa de
las mismas y debe fijar el lugar donde se

efectuardn dichas reuniones.

Periodo de negociaciones:

Tomando en consideracidn el papel prepode-
rante que desempeila el factor tiempo y re-
cordando que se cuenta solamente con siete
(7) dias hébiles para lograr un advenimien-
to entre las partes ya que el procedimiento
de conciliacidén de manera ordinaria en doce
dias hdbiles, cinco que se destinan a la
contestacién del pliego por parte del em-
plegdor. En este perfodo de negociaciones
es donde se necesita que el funcionario con-
ciliador posea todas aquellas habilidades

y conocimientos para que las partes lleguen

a un acuerdo para evitar la légica conse-
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cuencia del conflicto (la huelga).

Prérrogas del procedimiento de conciliaciédn:

Tomando en consideracién el numeral 1o. del
art. 443 del Cédigo de Trabajo, que esta-
blece que "transcurridos doce dias hibiles
desde que se notificd el pliego de peticio-
nes, de conformidad con lo dispuesto en el
art. 435, salvo que ambas partes con la
anuencia del conciliador decidan prorrogar-
la hasta dos veces, cada una de ellas por
un perf{odo no mayor de diez dias hédbiles".
De esto se deduce que puede haber un méximo
de dos prérrogas de la conciliacién hasta
por diez dfas hdbiles, siempre y cuando
cuente con el consentimiento de las partes
Yy la anuencia del funcionario conciliador.
Obviamente estas prérrogas deben constar
por escrito y generalmente el funcionario
conciliador se adhiere al texto de acta pa-

trén que tiene el departamento para estos

casos.

Conalusién del procedimiento de Conciliaciéns

A continuaciédn transcribimos el art. 443 de
nuestro Cédigo de Trabajo, que estatuye que
el procedimiento de conciliacién concluye

por las siguientes causas?
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"{. Transcurridos doce dias hé&-
biles desde que se notificd
el pliego de peticiones, de
conformidad con lo dispues-
to en el art. 435, salvo que
ambas partes con la anuencia
del conciliador decidan pro-
rrogarla hasta por dos veces,
cada una de ellas por un pe-
riodo no mayor de diez dfas
hébiles.

2. Cuando el empleador no con-
teste el pliego de peticio-
nes en el plazo que sefala
el art. 436, cuando se reti-
re de la conciliacién o que
se demuestre renuente a com=
parecer a las citaciones,

3. Cuando antes de transcurrido
el plazo de que trata el or-
dinal 1o. de este art., o su
prérroga ambas partes, con
la anuencia del conciliador,
manifiesten su intencién de
dar por terminada la conci-
liacién.

4, Cuando las partes lleguen a

un arreglo o convengan en ir
al arbitraje.

Informe del funcionario conciliador:

En el caso de que las partes no lleguen a
un acuerdo, el funcionario conciliador pre-
sentard un informe a la Direccién Regional
o General de Trabajo, donde har4 constar
los Nechos por los cuales no se ha llegado
a un acuerdo entre las partes o en que me-
dida se ha alcanzado puntos favorables para

ambas partes. Una vez recibido este infor-

me, la Direccién Regional o General de Tra-
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bajo notificar8d a las partes las férmulas
que estime conveniente para llegar a la so-
lucién de la situacibdn planteada.
En la prdctica, esta fase no se desarrolla
como exactamente lo dispone nuestra legis-
lacién. En este sentido generalmente des-
pués de que el funcionario conciliador en-
via su informe, dada la importancia del ca-
so, el Director Regional o General efectda
una reunién con el Director del Departamen-
to de Trabajo y los conciliadores, a fin de
que entre todos se sugieran alternativas.
Cominmente, el Director Regional o General
se reserva hasta el Gltimo momento la facul=-
tad de sugerir y notificar a las partes
férmulas de advenimiento. Es de gran fre-
cuencia que se decida que el conciliador
continue con las negociaciones y regularmen-
te se incrementa la participacién del Minis-
terio de Trabajo con m&s de un conciliador,
con el Director del Departamento de Relacio-
nes de Trabajo e incluso en ciertas ocasio-
nes participa en esta fase el propio Direc-
tor General de Trabajo.

3.  Adotado el Procedimiento de Conciliacién:

Después de conclufdo el procedimiento de con-
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ciliacibn y durante los veinte dias siguientes;
deberdn los trabajadores de no lograr un acuer-
do satisfactorio, decidirse por las Unicas tres
alternativas que le quedan:

a) Ir a la huelga; b) Someter el Conflicto a
arbitraje; c) Si se desiste de cualquiera de
las dos anteriores alternativas, posteriormente
se puede optar, de considerarlo mds oportuno

a sus intereses, presentar otro pliego de pe-

ticiones.

Observaciédn Critica de la Conciliacibn:

El fendmeno de la conciliacién emerge de la na-
turaleza misma de los conflictos colectivos,
reflejando la esencia de tales controversias y
se desarrolla en la medida en que se agiganta

Yy cobra nuevas dimensiones el antagonismo en Bk
produccién.

En el caso particular de Panam4, a este nivel
de lucha de clase, .la conciliacién se ha perfi-
lado como instrumento capaz de avenir a las
partes y de acuerdo con informacién suministra-
da por el Ministerio de Trabajo esto se refleja
en las estadisticas de los afios 1973 a 1974 en
que hubo aproximadamente 300 pliegos presenta-
dos en este lapso y de los cuales 13 solamente

desembocaron en huelga realmente efectuadas, 3
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de las cuales terminaron por arbitraje.

El arbitraje

Otras de las férmulas para la solucién de los con-
flictos colectivos lo constituye el arbitraje. En
nuestra legislacién hay lugar a este cuando en caso
de conflictos econdmicos, los trabajadores y empre-
sarios de comdn acuerdo deciden someter la situacién
sucitada al arbitraje, también cuando antes o duran-
te la huelga los trabajadores solicitan a la Direc-
cibén Regional o General del Trabajo el arbitraje.
1. Caracteristicas del arbitraje en nuestra Le-
gislacién:

a) Solo tiene cabida cuando se trata de con-

flictos colectivos de naturaleza econémica
o de intereses.

b) Es necesario que se agote previamente el
procedimiento de conciliacién o se esté
ejercitando el derecho de huelga.

c) No requiere el consentimiento de ambas par-
tes para el sometimiento del conflicto al
arbitraje, sino que basta la solicitud de
la parte trabajadora.

d) Atendiendo la caracterf{stica anterior se de-
duce que el arbitraje en nuestra legislacidn
es voluntario para las psrtes y obligatorio

para el empleador.
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2. Secuencia de]l procedimiento arbitrals

a) Agotar el Procedimiento de Conciliacibn:

La no consecucibén de los fines deseados en
la conciliaciébn, afiadido al requisito de
que los trabajadores que se encuentran con-
frontando la situacién sucitada deben poseer
la suficiente capacidad para ejercitar el
derecho de huelga o para ir al arbitraje
podemos afirmar que nos encontramos frente
al agotamiento del procedimiento de conci-
liacibn es decir los trabajadores se perca-
tan de que se ha agotado uno de los medios
que le pudo dar término o solucién a sus
peticiones contenidas en el pliego.

b) Peticién de arbitraje:

Cabe destacar que a diferencia de la decla-
ratoria de huelga donde el Legislador taxa-
tivamente fijé un criterio (art.489 C.T.),
en el cual sefialé que el Gnico organismo
competente para pedir la declaratoria de
huelga es la Asamblea General del sindicato,
salyo la excepciédn de trabajadores no orga-
nizados; nos encontramos ante la figura ju-
rfdica del arbitraje con carencia de una
norma que indique quien o quienes estén fa-

cultados para pedir el arbitraje obligatorio
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para el empleador, aplicamos aqui la dis-
posicién del ordinal 3o. del art. 427, te-
nemos que el arbitraje convenido en la eta-
pa de conciliacién son los delegados los
que estén facultados para pedirlo.

De acuerdo con el art. 372 de nuestro Cé-
digo de Trabajo opinamos que es a la Junta
Directiva del Sindicato al que le corres-
ponde decidir si se somete el conflicto al
arbitraje obligatorio para el empleador
salvo que la Asamblea General se hubiera
reservado expresamente esa voluntad.

Aceptacidn del sometimiento del conflicto colec~

tivo al arbitrajes

Se lleva a efecto a partir de la presentacién
de la solicitud la cual puede sobrevenir de:

a) por el compromiso suscrito entre las partes,
en triplicado; b) la solicitud de los trabaja-
dores consona con las formalidades exigidas.

A manera de nocibn general cabe destacar la la-
bor que debe realizar el funcionario, Director
Regional o General de Trabajo; para darle acep-
tacién v3lida al sometimiento del conflicto al
arbitrajes

a) Debe verificar si se ha agotado el procedi-

miento de conciliacién.
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b) Si se trata de puntos suceptibles de so-
metimiento a arbitraje.

c) Si la peticibén estd dirigida por las
personas facultadas para ello.

d) El funcionario deberd expedir una reso-
lucibén contentiva de que si se acoge o
no la peticién del sometimiento al ar-
bitraje y cuales puntos serdn objeto del
mismo. En la prélctica esta resolucién
adem4s de una brevisima exposicién de
los pasos a seguir contiene los plazos
en que se tienen que designar los res-
pectivos arbitros.

Designacién de los drbitros:

Una vez aceptado el arbitraje mediante re-

solucién expedida, dentro de los dos dias

siguientes, deberd cada parte designar un
drbitro. El nombramiento de los &rbitros
es potestad de las partes, estos son esco-
gidos por las partes de una lista provista

elaborada por el Ministerio de Trabajo y

Bienestar Social, Cabe anotar que si no

fuese posible designar los drbitros de di-

cha lista, se le confiere a las partes la

libertad de designarlo. Una vez vencido el

término y las partes no hubiesen designado
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el 4rbitro, la Direccién Regional o General
de trabajo est& facultada para designarlo
al azar. El tercer 4rbitro que actuaré co-
mo presidente del Tribunal de arbitraje se-
r& escogido por los 4rbitros designados por
las partes (art. 455).

El articulo 456 se erige como norma prohi-
bitiva y estatuyen "que no puede ser miem-
bros del Tribunal de Arbitraje los que tie-
nen impedimentos legales o los que directa
o indirectamente hubieren intervenido en
presentacién de las partes en las etapas

de trato directo o de conciliacién.

Esta prohibicién comprende a los trabajado-
res, representantes, apoderados y en gene-
ral toda persona ligada a ellos por cualquier
vinculo de interés o dependencia.

Procedimiento Arbitrals

La institucién del arbitraje guarda cierto
parecido con la conciliacién; pese al grado
de certeza de tal aseveracibn, es necesario
destacar que el tribunal arbitral desempefia
una operacién m4s rigurosa que la concilia-
cién, sin llegar a excesos judiciales.

Una vez instalado el tribunal en forma in-

tegral, tiene un plazo de dos dfas para
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llamar a las partes y escucharlas, debiendo
empaparse de evidencias que le permitan un
cabal conocimiento del 1litigio. Nuestro
Cédigo de Trabajo recomienda que los 4rbi-
tros deben ser conocedores de los problemas
econdmicos sociales; es m&s deben tomar en
consideracibn el expediente de conciliacién
investigando m4s a fondo y solicitar toda
documentacibédn que arroje luz sobre el con-
flicto (art. 460).

La audiencia requiere la presencia de ambas
partes. Es frecuente en la prictica ademis
de esta audiencia los &rbitros decidan efec=
tuar otras e incluso hacer diligencias ta-
les como inspecciones oculares al centro

de trabajo,a los libros de la empresa, etc.
Término para dictar el laudo arbitrals

A la luz del art. 463, dentro de los diez
(10) dfas siguientes a la audiencia con las
partes, el Tribunal deberd fallar sobre el
fondo de la controversiaj; dicha resolucién
se llamard laudo arbitral y salvo caso de
nulidad no admite recurso alguno (art. 473).
Son causales de nulidad del laudo arbitral
las siguientes:

a) Si decide sobre asunto que no fue some-
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tido al arbitraje, pero sblo en la par-
te que constituye el exceso.
b) Si desmejora las condiciones de trabajo.
c) Si se falla fuera de término. No obs-
tante, si transcurren mis de dos dfas
luego de vencido el plazo para fallar,
sin que ninguna de las partes formule
objecién escrita, el término respectivo
se entenderd prorrogado por diez dias
mds, por una sola vez. La objecién pue-
de formularse ante el Presidente del
Tribunal o ante el funcionario que diri-
gibé la conciliaciéng
d) Si el compromiso fuere nulo o ineficaz.
Finalmente cabe afirmar que al tenor del art.
470 el laudo arbitral equivale a Ley entre las
partes y da base a un proceso ejecutivo abre-
viado o comin de trabajo. Atendiendo a estas
circunstancias debe el laudo arbitral sujetarse
a los hechos y realidad existente sin subordi-
narse a las reglas sobre la estimacién de la
prueba; es decir examinando los hechos técnica-
mente y a conciencia.
Es deber de los &rbitros que firmen el laudo
comunicar a la Direcciédn Regional o General de

Trabajo si se llegara a sucitar el hecho de que
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uno de los 4rbitros se niege a firmarlo, esto
es necesario porque dicha dependencia debe de-
jar constancia en el laudo de este acto, el
cual serd vdlido con la firma de los dem&s.
En lo concerniente en la notificacién del lau-
do arbitral y en concordancia con el art. 465,
esta se efectuard personalmente a las partes y
sino fuese posible se hard mediante edicto fi-
jado por espacio de cinco (5) dfas en la Direc-
cibn Regional o General de Trabajo.

C. La huelga como medio de solucidén al conflicto colec-

tivo

Una vez agotado el procedimiento de conciliacién los

trabajadores pueden optar por ir al arbitraje el

conflicto presentado o declararse en huelgas cuando

los trabajadores se deciden por este dltimo deben

de llenar los requisitos siguientes:

1. Declaratoria previa de legalidad:
Este mecanismo en algunas legislaciones se con-
sidera como una instancia més del procedimiento
que se utiliza para reglamentar el ejercicio
del derecho de huelga, resultando de carécter
obligatorio. El objetivo que aqui se persigue
es el pronunciamiento previo de los tribunales
para constatar si efectivamente se agotd correc-

tamente el procedimiento que por imperio de la
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ley se requiere para ejercitar el derecho de
huelga.

En nuestra legislacién para los trabajadores
esta declaratoria previa la legalidad es opcio-
nal conforme lo estatuye el art. 448 de nuestro
Cédigo de Trabajo "Antes de Declarar la huelga
y dentro de los cinco dias siguientes a la ter-
minacién de la conciliacidén, los trabajadores

podrdn pedir a los tribunales de trabajo que

declaren lo siguiente:

1. Que los trabajadores cumplieron con el re-
quisito de agotar el procedimiento de con-
ciliacién.

2. Que el conflicto cuenta con el apoyo del
nimero suficiente de trabajadores para de-
clarar una huelga legals;

3. Que las quejas y peticiones contenidas en
el pliego, o algunas de ellas, son de las
que permiten declarar una huelga legal.

Esta peticién se tramitard segin el procedimien-

to previsto para la declaracién de ilegalidad

de la huelga, en lo que resulte aplicable.

Una vez hecha estas declaraciones, solo se po-

drd pedir la ilegalidad de la huelga con base

a circunstancias sobrevinientes.

Respecto a este estudio adoptamos el acertado
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andlisis que hace nuestro Cédigo de Trabajo so-
bre la citada disposicibén; considerando que la
peticidn de previa legalidad es facultativa y
cuyo ejercicio compete exclusivamente a los
trabajadores y que no es necesario utilizar pa-
ra que se considere terminada la conciliacién.

El andlisis de esta disposicién
continua asf "tiene por objeto
este trémite que el sindicato o
grupos de trabajadores pueda pre-
sentar a los posibles huelguistas
una resolucibén que indique que se
han cumplido los trémites previos
a la declaratoria de huelga y que,
de apoyar esos mismos trabajado-
res la futura huelga, ésta seria
legal. El efecto psicolbgico de
esa resolucibn es evidente. Al
mismo tiempo, los dirigentes sin-
dicales tienen la alternativa de
que en casos dudosos una descisiébn
Jjudicial previa les aclare las
consecuencias de la determinacién
que hayan de adoptar las organiza-
ciones que dirigen. Si la resolu-
cién declara que en ese momento no
cuentan con apoyo suficiente, la
huelga ser§ legal si al declararla
se obtiene la mayoria necesaria y
se cumplen los demis requisitos que
exige el articulo 476".

Despuéds de este andlisis amplio de la declarato-

ria previa de legalidad estriba en que puede
ser empleada como medio de dilacién del proce=-

dimiento a fin de que la huelga se inicie en

un perfodo critico para el empleador, logréndo-

se as{ que la huelga llegue a representar més

eficazmente su cometido (medio de presién).
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Declaratoria de huelga:

La podemos considerar como el acto en virtud

del cual los trabajadores después de haber ago-

tado el procedimiento de conciliacién, ponen

en conocimiento de las autoridades competentes

su decisibén de ir a la huelga; con el fin de que

dichas autoridades comuniquen il empleador esta

decisibén y a partir de que fecha se va a llevar

a efecto.

La declaratoria de huelga requiere lo siguiente:

a)

Que sea declarada por la Asamblea General
cuando se trate de un sindicato de traba-
jadores. Pero si se da el caso de que es
declarada por trabajadores no organizados,
la decisién deber4 tomarse por la mayorfa
de votos de los interesados.
La declaratoria de huelga debe ajustarse a
los requisitos y formalidades que la ley
exiges
1. E1 término para la declaratoria de huel-
ga deberd hacerse dentro de un lapso im-
prorrogable de 20 dfas hibiles a partir
de la terminacién del procedimiento de
conciliacién. En cuanto a su inicio

puede ser hasta tres dfas hdbiles después

de vencido el plazo de veinte dias, siem-
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pre que la declaratoria se hubiere hecho
dentro de este Gltimo plazo.

En lo que respecta a la declaratoria de
huelga en los servicios plblicos deberi
hacerse con una anticipacién no menor de
ocho dias calendarios y si no se trata
de este tipo de servicios con cinco dias
de anticipacién (art. 490).

2. La declaracién de la huelga tiene dos
alternativas que puede ser por tiempo
determinado o por tiempo indefinido,
siempre que en el Gltimo caso se trate
de una suspensién temporal y no defini-
tiva del trabajo. Si no se especifica
la duraciédn se entenderd que la huelga
se declarard por tiempo indefinido (art.
491).

3. La declaratoria de huelga deberd comuni-
carse a la Inspeccién o a la Direccibn
Regional o General de Trabajo a fin de
esta lo notifique inmediatamente al em-
.pleador o empleadores afectados. Comu-
nicacién que debe llevarse a efecto de
acuerdo con lo previsto en el art. 490.
Es necesario destacar que la mora de las

autoridades de trabajo en notificar al
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empleador no traerd consigo ningidn tipo
de afecciédn que invalide la huelga y
sin perjuicios de sanciones que corres-

ponda imponer al respectivo funcionario.

Observacibén critica sobre el término de dura-
cibén de la huelga:
La inexistencia en nuestro Cédigo de Trabajo
de una norma que especificamente sefiale la du-
racién de la huelga en el Hempo nos lleva a
plasmar nuestras inquietudes, sobre esta si-
tuacibén que cada vez afecta més las relaciones
obrero-patronales.
Basamos nuestra afirmacién en el art. 491, que
a la postre reza asis
"La huelga puede declararse por
tiempo determinado o por tiempo
indefinido, siempre que en este
caso se trate de una suspensién
temporal y no definitiva del
trabajo. Si no se especifica
la duracibn, se entenderi que
la huelga se declara por tiempo
indefinido".
De este articulo dimana por tiempo determinado
o indefinido, si es por tiempo determinado no
existe rorma que taxativamente estatuya cudl
es el tiempo méximo o determinado y si es por
por tiempo indefinido, la huelga dejarfa de ser

el medio de solucibn o fuerza coercitiva de los

conflictos colectivos; y por lo tanto, careceria
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de ¥Erot jurfdico. Ante esta situacién lo 16-
gico serfia que el Estado se erigiera como &r-
bitro; aportando la medida necesaria y limita-
tiva sobre la duraciédn de la huelga en el tiem-
po; esta medida seria la consagracién en nues-
tra legislacibén de un arbitraje obligatorioj

el cual favoreceria tanto a los trabajadores
como al empleador; a los primeros evitarfa que
el sindicato se desangre, por el pago de sala-
rios a los trabzjadores debido a la insuficien-
cia de fondos, ya que el pago de cuota ordina-
rias como extraordinarias, no llega a crear un
fondo lo suficientemente sélido como para sa-
tisfacer el drenaje de fondos con motivo de una
huelga indeterminada; en segundo plano tenemos
a los empleadores una huelga indefinida haria
flaquear su estructura econdémica.

En consecuencia, si bien el ejercicio del de-
recho de huelga no se puede negar a los traba-
jadores; el Estado como autoridad méxima puede
establecer el 1imite de duracién de la huelga,
ya que eéto no la restringirfa, ni la harfa
eficaz o poco prdctica negidndose la libertad
sindical sino que su fallo definitivo, pondria
corte final a una situacién que podria perjudi-

car hasta a terceros no involucrados en el mo-
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vimiento huelguistico.



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



En lo que respecta a la parte final de este trabajo pa-

samos a exponer en forma breve, nuestras conclusiones y re-

comendaciones que representan la culminaciédn de la tarea im-

puesta.

A. Conclusiones

1.

La huelga desde sus inicios surgié como el me-
dio capaz de solucionar las vejaciones sufridas
por los trabajadores; como consecuencia del an-
tagonismo entre las relaciones de capital y
trabajo.

La huelga se consagra en la mayoria de las le-
gislaciones como el derecho inherente, inteli-
gible y absoluto de la clase obrera.

Nuestro derecho positivo siguiendo la Constitu-
cién Mexicana consagra el Derecho de huelga en
nuestra constitucién y lo regula a través del
Cédigo de Trabajo.

En el capftulo V donde desarrollamos el proce-—
dimiento conciliatorio, como medio para solu-
cionar los conflictos de trabajo, estimamos que
ésta solo es efectiva, en la medida en que se
instituye como obligatoria para las partes y
que el funcionario conciliador posea la sufi-
ciente capacidad juridica, técnica y psicoldgi-
ca para destacar las causas del conflicto, que

le permita sugerir férmulas de entendimiento,
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tanto para los trabajadores, como para los em-
pleadores.

El arbitraje a pesar de las diversas criticas
que sobre el mismo se plantean ciertos secto-
res de la doctrina, es necesario para frenar
el desarrollo de algunas huelgas que por sus
consecuencias resultan funestas para la econo-
mia de los paises. p

El fracaso de las huelgas declaradas por el
sindicato de Tipdgrafos y Artes Grificas y el
Sindicato de Trabajadores del Azdcar, sus de-
rivados y afines sirven para demostrar, que si
bien la huelga es un poderoso instrumento de
la clase obrera para lograr sus reivindicacio-
nes, no es menos cierto que su empleo inade-
cuado puede conducir a los sindicatos a su des=-

truccién.

Recomendaciones

El amplio margen con que contempla y regula nuestra

Legislacibén la huelga, nos hace parcos en las reco-

mendaciones a dar al respecto; por estas razones

solo nos tocd decir que es necesario modificar el

término que se otorga al empleador para contestar

cada y una de las peticiones contenida en el pliego

ya que dicho término es corto e imposibilita al em-

pleador a contestar integralmente las peticiones
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formuladas; se sugiere incorporar a los diferentes

tipos de huelgas que regula nuestro Cddigo de Tra-

bajo las huelgas 1fcitas e ilfcitas. Es perentorio
que nuestro legislador afiada a nuestra legislacién'
el arbitraje obligatorio que conlleve la interven-

cibén estatal a parar huelgas que por su duracibén

pueden afectar a los trabajadores (sindicato) y em-

pleadores (empresa).
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