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trabajo y tratar de solucionarlos 
conciliatoriamente, antes de seguir 
el trámite de que trata el Libro II 
Capítulo III, Sección II del Código 
de Trabajo, se establecerá en cada 
caso un Comité Obrero Patronal Ad- 
Hoc con participación de la Cámara 
y el Sindicato.

Este Comité estará integrado por (3) 
miembros de cada sector nombrados 
por los respectivos representantes 
legales de la Cámara y el Sindicato. 
Los miembros del Comité AD-HOC no 
podrán ser patronos ni trabajadores 
de la empresa en conflicto”.

“Artículo 40. Dentro de las veinti­
cuatro (24) horas suscitado un con­
flicto y puesta la denuncia corres­
pondiente, se reunirá el Comité Ad- 
Hoc en el local de la negociación o 
donde lo juzgue conveniente con el 
objeto de agotar todos los recursos 
de conciliación. En las delibera­
ciones deberán participar los inte­
resados, tanto trabajadores como pa­
tronos, para ser oidos por el Comité. 
El procedimiento para seguir la in­
vestigación será acordado por mayoría 
absoluta”.

“Artículo 41. Dentro de un plazo no 
mayor de diez días, oídas las partes 
el Comité Ad-Hoc hará las recomenda­
ciones que estime de lugar y agotará 
todos los recursos necesarios para 
lograr la conciliación.

Si las recomendaciones del Comité, 
tomadas por mayoría absoluta, no son 
aceptadas por las partes, este podrá 
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 cláusulas transcritas se deduce que los tra­
bajadores en huelga, tenían 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 lógico 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 había generalizado en toda la industria.

C. El pronunciamiento de los tribunales

El apoderado de la empresa Industrial Gráfica ante 

la imposibilidad de lograr la normalidad, dirigió 

al Juez Primero del Trabajo de la Primera Sección, 

el siguiente petitorio que a continuación transcri­

bimos:

1. Que se declarara ilegal el movimiento huelguís­

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 está facultada 

para considerar por terminados los contratos de 

los empleados en huelga.

En fundamentación de los hechos de la demanda, la 

parte demandante centralizó sus argumentos en que el 

Sindicato no había seguido el procedimiento de con-
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ciliación que establece el Código de Trabajo, ni la 

cláusula No.39 de Contrato celebrado entre el Sindi­

cato y la empresa.

Es obvio que en el transcurso del procedimiento, el 

juez intentó un arreglo conciliatorio entre las par­

tes pero esta gestión fue rechazada por la parte de­

mandante. Cumplido todos los trámites procesales 

que la Ley señala 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 Gráfica, S.A., e incitada 

por el Sindicato de Tipógrafos y Artes Gráficas, 

es ilegal por no ajustarse a las disposiciones 

del Código de Trabajo.

2. Que se dan por terminados los contratos de tra­

bajo de todos los empleados que están en huelga 

con la única obligación 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 protección a los 

trabajadpres que desean trabajar en la Empresa 

Industrial Gráfica, S.A., de acuerdo con el ar­

tículo 335 del Código 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 Tipógrafos y Artes Gráficas 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 confirmó la sentencia de primera 

instancia.

Las consideraciones del Tribunal Superior, fueron 

de que la Legislación panameña no contemplaba las 

huelgas de hecho y que el giro semántico que le ha­

bía dado la parte apelante no le quitaba la catego­

ría de ilegalidad de la misma. Por otra parte, re­

calcó el Tribunal que el acto realizado por los 

huelguistas era violatorio del contrato colectivo 

de trabajo y que además, el Juez Inferior había pro­

curado una conciliación que resultó fallida al ser 

rechazada por la empresa afectada por la huelga.

D. Factores que contribuyeron al fracaso de la huelga

Entre los factores que contribuyeron al fracaso de 

la huelga de los trabajadores de la Industrial Grá­

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

puntoss

1. La improvisación 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 ilegítima.

2. El no agotar previamente el trámite de concilia­

ción que prevee la Ley Laboral y tampoco cumple- 

ron con lo previsto en los artículos 39, 40, 41 

del Contrato Colectivo de Trabajo, suscrito en 

la Cámara Nacional de Artes Gráficas, S.A.

3. Otro factor negativo en la huelga fue la deci­

sión del Sindicato de generalizarla en todas 

las empresas tipográficas que no tenían ninguna 

participación directa en la huelga y que estaban 

siendo económicamente afectadas por la paraliza­

ción de sus actividades.

4. Acertadamente afirmamos que otro de los factores 

que contribuyeron al fracaso de este movimiento 

fue la seguridad y estabilidad que había adqui­

rido el Sindicato de Tipográfos cuya existencia 

data de 1919, el respeto de que era objeto por 

parte del sector empresarial por el éxito que 

había tenido en su larga trayectoria de luchas 

le hizo actuar en forma no concertada ni siste­

matizada, lo cual lo llevó al fracaso.

E. Resultados de la declaratoria de ilegalidad de la 

huelga

Al declarar los Tribunales la huelga de los trabaja­

dores de la Industrial Gráfica, S.A., ilegítima se
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dieron los siguientes resultados:

1. Las empresas afectadas optaron por terminar los 

contratos de trabajo a 350 obreros de las Artes 

Gráficas, muchos de los cuales tenían hasta 20 

años de servicios y que no recibieron las pres­

taciones sociales correspondientes a preaviso.

2. El Sindicado sufrió pérdidas económicas de cuan­

tía considerable, en concepto de prestaciones 

sociales dejadas de recibir y la liquidación de 

todos los fondos sindicales para sostener la 

huelga se estima que ascendió 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 

índole moral que sufrieron los militantes de 

este movimiento huelguístico al ver destruido 

el fruto (el Sindicato) casi totalmente y que 

para cuya formación habían pasado por un perío­

do no menor de 50 años.

Con esta breve síntesis cerramos el análisis de tres 

tipos de huelgas cuyos resultados y condiciones en 

que se sucitaron despertaron gran interés en la opi­

nión nacional.

IV. SIMILITUDES EN LAS TRES HUELGAS

Estas huelgas guardan estrecha relación, ya que todas

fueron huelgas de hecho, ilegales, de impacto político y de
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fracaso en el desarrollo sindical. Similitudes que dejan en 

trever la escasa regulación que nuestra legislación anterior 

(Código de Trabajo de 1947), le dio a la huelga y por ende a 

los sindicatos.

Estos puntos de Igualdad reflejan el poder que tenía el 

sector empresarial en las altas esferas gubernamentales, obs 

taculizando la formación 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 podían pasar 

desapercibidas.

Finalmente, agregamos que la actual legislación (Código 

de Trabajo de 1972), le confiere un amplio margen a los tra­

bajadores para ejercitar su derecho de huelga y formar sindi 

catos, señalándole taxativamente los pasos a seguir.
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DESARROLLO Y PROCEDIMIENTO DE LA HUELGA 

EN LA LEGISLACION PANAMEÑA

I. DESARROLLO

Generalidades - Concepto

A. Concepto

La Legislación panameña regula en el capítulo I del 

TITULO IV, del Libro III del Código de Trabajo todo 

lo relativo al Derecho de Huelga.

El art. 475 de nuestro Código de Trabajo define la 

huelga cornos

"El abandono temporal del trabajo en 
una o más empresas, establecimiento 
o negocio, acordado y ejecutado por 
un grupo de cinco o más trabajadores 
con arreglo a las disposiciones de 
este TITULO".

De este artículo emana que el derecho de huelga es 

una facultad legal, lo cual lo distingue de una me­

ra situación de hecho. Otra particularidad es que 

la huelga está únicamente protegida cuando se eje­

cuta previa observancia de los procedimientos esta­

tutarios además está circunscrita a fines previstos 

que hacen referencia en los derechos o intereses 

colectivos.

B. Requisitos

El art. 476 del Código de Trabajo establece los re­

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

1. Que los trabajadores hayan agotado los procedi­

mientos de conciliación de que trata el Titulo 

III de este Libro.

2. Que los trabajadores que se adhieren a la huel­

ga constituyan la mayoría de los trabajadores 

de la empresa, negocio o establecimiento. Si 

la huelga se declara en una empresa con varios 

establecimientos o negocios, la mayoría será la 

que resulte del total de los trabajadores de la 

empresa. Si se declara únicamente en uno de 

estos o algunos de sus establecimientos o nego­

cios, en cada uno de estos es necesaria la ad­

hesión de la mayoría de los respectivos traba­

jadores a menos que los huelguistas constituyan 

la mayoría del total de trabajadores de la em­

presa.

En la fijación del requisito de mayoría, nues­

tra legislación hace relación al concepto de 

empresa como unidad económica, lo cual constitu­

ye una innovación en nuestro ordenamiento jurí­

dico.

3. Que se declare con cualquiera de los fines pre­

vistos en el artículo 480 y que son los siguien­

tes:

a) Obtener del empleador mejores condiciones de
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trabajo. Aquí se enmarca claramente el con­

flicto colectivo económico o de intereses.

b) Obtener la celebración de una convención 

colectiva de trabajo. Se vela así, por el 

cumplimiento que tiene el empleador de sus­

cribir con la organización que representa

a sus trabajadores, convenciones colectivas 

de trabajo.

c) Exigir el cumplimiento de la Convención 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 reparación 

del incumplimiento. Aunque esta disposición 

a simple vista pareciera reflejar una in­

consistencia en la estructura de nuestro 

sistema jurídico, que establece la compe­

tencia privativa a la jurisdicción especial 

de trabajo en la solución de los conflictos 

de naturaleza jurídica, resulta atendible

y completamente justificable esta excepción 

por. cuanto que se le está permitiendo a 

los trabajadores defender sus más sagrados 

intereses, los cuales se lograrán obtener 

por la via de negociación o arbitraje. En 

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

larios caídos.

d) 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 reparación del incumplimiento. Este 

objetivo al igual que el anterior es jus­

tificable y conlleva la imputabilidad de 

la huelga.

e) Apoyar una huelga que tenga por objetivo 

alguno o algunos de los mencionados en los 

ordinales anteriores, en los términos de 

los artículos 483 y 484.

Este objetivo primordialmente se limita a 

permitir el ejercicio de la huelga por so­

lidaridad que anteriormente era vedada en 

nuestra legislación, cuyo reconocimiento 

implica un progreso en nuestro ordenamien­

to jurídico.

4. Que se de el aviso requerido por el artículo

492, el cu^l impone la comunicación a la Inspec 

ción o a la Dirección Regional o General de Tra 

bajo de la declaratoria de la huelga, que debe 

hacerse con sujección a lo siguientes
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"Artículo 490. La declaratoria de 
huelga deberá hacerse dentro de los 
veinte días hábiles siguientes a 
la terminación del procedimiento 
de conciliación. La declaratoria 
deberá hacerse con una anticipación 
no menor de cinco días calendarios, 
que se extenderán a ocho en caso de 
que la huelga comprenda servicios 
públicos".

5. Que los trabajadores cumplan con lo dispuesto 

en los artículos 489 y 490 que a la postre re­

zan así: "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 decisión se tomará 

por la mayoría de los votos de los interesados 

(489). El artículo 490 el cual fue citado an­

teriormente y que establece el termino en el 

cual debe comunicarse la huelga y en el que de­

be iniciarse la misma.

6. Que tratándose de servicios públicos se cumpla 

con los requisitos señalados en los artículos 

487 y 488, los cuales transcribimos a continua­

ción:

•
"Artículo 487. La comunicación de la 
declaratoria de huelga debe hacerse 
por lo menos con ocho días calenda­
rios de anticipación, y los huelguis­
tas deberán comunicar a la Dirección 
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 fijarán en­
tre el treinta y veinte por ciento 
del total de los trabajadores de la 
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 profesión u ofi­
cio dentro de cada empresa, estable­
cimiento o negocio.

La Dirección Regional o General de 
Trabajo podrá elevar hasta el trein­
ta por ciento él número de trabaja­
dores que servirán los turnos de que 
se trata este artículo, cuando esti­
me insuficiente el porcentaje anterior 
acordado por los huelguistas”.

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

C. Excepciones en materia de requisitos

En términos generales en nuestro país toda huelga 

debe supeditarse al trámite del procedimiento de 

conciliación y deberá reunir los requisitos que an­

teriormente citamos. No obstante, existen dos ex­

cepciones que confirman el aforismo conocido de que 

"toda regla tiene su excepción", las cuales son, la 

huelga ejecutada por un sindicato gremial o indus­

trial en varias industrias y la huelga de solidari­

dad.

En relación 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 excepción de que no es ne 

cesario el apoyo de la mayoría de los trabajadores 

de la empresa en los siguientes casos:

1. Sindicato gremial en una o más empresas en 

donde no constituyan la mayoría 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.

2. Sindicato de industria, en el cual no repre­

sente a la mayoría de los trabajadores del 

centro de trabajo y siempre que la huelga sea 

declarada a más de una empresa.

Se permite, en esta forma, que no resulte ilu­

sorio en estos casos el ejercicio del derecho 

de huelga; nace así la particularidad de ser 

un mecanismo especial para este tipo de orga­

nizaciones, en donde resulta casi imposible 

que puedan afiliar a la mayoría de los trabaja 

dores de una empresa, por ser organizaciones 

que representan trabajadores de una profesión, 

oficio y ocupación.

La segunda excepción la encontramos en la huelga de 

solidaridad, que obviamente se halla reglamentada 

de manera especial en los artículos 483 y 484, y 

cuyas características son:
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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 conciliación, pero si los res­

tantes requisitos que anotamos:

3. Produce los mismos efectos que la huelga en 

general.

4. Está limitada a dos horas y solamente pueden 

declararla trabajadores que apoyen una huelga, 

cuyos miembros pertenecen a la misma rama o 

actividad económica o a la misma profesión u 

oficio.

5. Además 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. Conciliación

Antes de penetrar en el papel que desempeña la con­

ciliación como procedimiento previo para la solución 

de un conflicto colectivo en nuestra Legislación 

cabe a manera de noción general definir dicho tér­

mino; en la esfera laboral la conciliación 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 Código de Trabajo 

admiten el ejercicio del Derecho de Huelga, 

los trabajadores afectados con el mismo se 

les da la opción de recurrir al Trato. 

Directo o a la Conciliación (art. 423),con 

el empleador y con el objetivo de darle SO' 

lución a la situación que ha aflorado. De 

cidida la opción en un sentido u otro y 

subsistiendo las causas que originaron el 

conflicto, los trabajadores deberán ajus­

tarse a los siguientes pasos para llevar a 

efecto la conciliación en forma correcta. 

En primer lugar deberán 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.

b) Proceder .a nombrar una comisión a. fin de 

hacer la presentación formal a. los trabaja 

dores de un pliego de peticiones: para lo 

cual hay que tener en consideración dos si 

tuaciones, la primera si se está 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 está 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
ganizados de una empresa se re­
querirá para darle curso el 30% 
de los trabajadores que laboren 
en la empresa establecimiento o 
negocio afectado".

Por lo tanto, es recomendable delegar aun­

que sea con carácter provisional, todas 

estas gestiones en trabajadores que tengan 

estabilidad y si es posible entre quienes 

les sea más dificil reemplazar al empleador

c) Después del nombramiento de la comisión que 

tiene que elaborar el anteproyecto del plie 

qo. se deberá tener presente el contenido 

del pliego tomando en cuenta que si se es­

tá frente a violaciones reiteradas de la 

Ley de la Convención Colectiva, laudo ar­

bitral o arreglo directo, se deben preparar 

los fundamentos de tales afirmaciones y, 

además, las pruebas porque de llegar a ha­

ber huelga se podrá más adelante, pedir la 

imputabilidad de ella (art. 510, numeral 

1o., en relación con los numerales 3o. y 

4o. del artículo 480 del Código de Trabajo)
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segundo, 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 último si se aspira a negociar una 

Convención Colectiva, se deberá buscar ase- 

soramiento, comparar y analizar los conve­

nios existentes dentro del sector industrial.

d) Una vez elaborado el anteproyecto del plie­

go. se le deberá comunicar a. los trabaiado­

res afectados el contenido del mismo y si 

es necesario introducirles las mei oras que 

fueren dispensables; teniéndose en consi­

deración lo siguientes

1) Conseguir la aprobación del pliego de 

peticiones, lo cual se podrá 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 

•artículo 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
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fuere el caso, una convención colectiva.

3) Atender lo que la Ley dispone sobre los

requisitos que debe contener el pliego 

y los documentos que deben-acompañarlos.

Requisitos que debe contener el pliegos

1. Ser presentado en triplicado.

2. Deberá contener el nombre del o de los 

sindicatos que suscriben el pliego, con 

indicación de sus oficinas o locales que 

designen para recibir notificaciones; nom­

bre, cédula y domicilio de su presidente

o secretario general,

3. Nombre y dirección comercial del empleador, 

empleadores u organizaciones contra quienes 

se dirige el pliego.

4. Nombres y firmas de cada delegado y si se 

quiere de los asesores con sus respectivos 

números de cédulas y domicilio de todos los 

delegados para la conciliación. Aquí re­

comendamos, ya que es de gran utilidad (so­

bre todo para el funcionario conciliador) 

agregar los números telefónicos.

5. Las quejas y peticiones concretas; si se 

pide la celebración de una Convención Colee 

tiva, el pliego debe contener el proyecto 

correspondiente.
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6. El número de trabajadores que prestan ser­

vicios para cada empleador en las empresas 

negocios o establecimientos que se vean a- 

fectados por el conflicto con indicación 

de aquellos que deben computarse para de­

terminar la mayoría de los trabajadores ne­

cesarios para que la huelga sea legal.

Aquí debe tenerse en consideración lo que 

señala el art. 479 del Código de Trabajo

en el sentido de que no deben computarse 

los trabajadores que ingresaron con poste­

rioridad a la presentación del pliego,los 

trabajadores eventuales y de confianza. 

También es necesario que en la contestación 

del pliego se repute cualquier inexactitud 

afirmada por los trabajadores ya que pos­

teriormente no podrá hacerse y, por lo tan­

to, quedaría sujeto a las consecuencias que 

señala el art. 505, es decir la falta de 

objeción hace presumir, de derecho, la cer­

teza de aseveraciones que al respecto hicie 

ron .los trabajadores.

7. El número 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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8. 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 solución.

Hay que tener en consideración que entraría 

con carácter accesorio y por lo tanto, no 

podría por si solo llegar a representar el 

motivo de una huelga.

Documentos que deben acompañar el pliego de peticio­

nes?

1. Copia autenticada de la resolución que al 

efecto haya aprobado la Asamblea General 

de la Organización de trabajadores de que 

se trate. Salvo disposición expresa en 

contrario en los estatutos del sindicato, 

este documento se autentica con la firma 

del Secretario de Acta y Correspondencia, 

la cual habría 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.

2. Nombre y firma de todos los trabajadores 

que apoyan el Pliego de Peticiones.

3. Si el pliego lo representa un grupo de tra­

bajadores, debe acompañarse copia del acuer
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do respectivo, firmada por todos los que 

apoyan el pliego.

4. Certificación del Ministerio de Trabajo y 

Bienestar Social en la cual conste la ins­

cripción del Sindicato.

El pliego de peticiones, una vez que contenga todos 

los requisitos y este acompañado de los documentos 

anteriormente señalados, 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 siguen:

1. Cuando el pliego lo presenten un grupo de 

trabajadores no organizados, se requerirá 

para darle curso el 30% de los trabajadores 

que laboran en la Empresa, en el estable­

cimiento o negocio afectado por el conflic­

to. Aquí aparece nuevamente la importancia 

de poder fijar correctamente el número de 

trabajadores en atención a la regla de res­

tar al total de trabajadores, los que in­

gresan con posterioridad a la presentación 

del pliego, los trabajadores eventuales, 

ocasionales y de confianza.

2. Cuando en una misma empresa se presenta dos 

o más pliegos a la vez se acumularán en uno
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solo y los trabajadores designarán una so­

la representación. Esto no imposibilita 

(lo cual se ha dado en la práctica), que 

tratándose de dos organizaciones de traba­

jadores, una ceda la representación de los 

trabajadores a la otra y que ambas negocien 

o suscriban el acuerdo, desde luego que es­

ta última alternativa algo irregular reque­

rirá el consentimiento del empleador.

3. Si el contenido de los pliegos presentados 

a la vez se refieren a convenciones colec­

tivas, se aplicarán las reglas establecidas 

en art. 402 de nuestro Código Laboral que a 

la postre reza así:

"En caso de que varias organiza­
ciones de trabajadores pidan la 
celebración de una Convención 
Colectiva en una misma empresa 
y siempre que no se pusieren de 
acuerdo entre ellas, se obser­
varán las reglas siguientes:

1. Si concurre un sindicato de 
empresa con uno o más sin­
dicatos industriales, la 
convención colectiva se ce­
lebrará con el que tenga 
mayor número de trabajado­
res dentro de la empresa;

2. Si concurren Sindicatos 
Gremiales con Sindicatos 
de Empresa o de Industria 
podrán los primeros cele­
brar una convención colec­
tiva para su profesión,
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siempre que el número de 
los afiliados sea mayor 
que el de los trabajadores 
del mismo gremio que for­
men parte del sindicato de 
empresa o de industria y 
que presten servicio en la 
empresa o industria corres­
pondiente;

3. Si concurren varios sindi­
catos gremiales, la conven­
ción colectiva se celebra­
rá 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
rá una convención colectiva 
para su profesión”.

2. Secuencia del procedimiento de Conciliación

después de presentado el pliego de peticiones 

El pliego de peticiones deberá ser presentado 

en las Direcciones Regionales de Trabajo o la 

Dirección General de Trabajo, en atención a la 

ubicación del centro de trabajo a la cual se 

le presenta el conflicto. Este trámite impli­

cas

a) Presentación del Pliego de Peticiones:

Cuando el pliego se dirige a la Dirección 

General de Trabajo, concretamente el fun­

cionario que lo recibe es el Secretario Ju­

dicial del Ministerio, funcionario que:

1) No podrá rechazar el pliego, pero si le

encontrase defectos deberá señalarlos al
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momento de recibirlo a fin de que los 

trabajadores los subsanen allí mismo y 

de todo ello llevará un acta, copia au­

tenticada de la cual se entregará 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..

2) Después que el pliego se presenté en la 

forma exigida por la Ley (de la cual ya 

hemos hablado), se entenderá planteado 

el conflicto y, por lo tanto, este fun­

cionario debe certificar en todos los 

ejemplares del pliego de peticiones el 

día y la hora exacta en que fue presen­

tado, uno de los cuales devolverá al 

interesado.

En la práctica el Secretario Judicial 

se limita a verificar si el pliego reú­

ne todos los requisitos que exige el Có­

digo de Trabajo en sus artículos 427 y 

428; después de verificar esto opta por 

ponerle su visto buena al documento a 

fin de que sea la Secretaria General del 

Ministerio de Trabajo, quien le de entra

X
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da oficial al pliego, cumpliéndose de 

esta forma la certificación de día 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.

b) Notificación y contestación del Pliego de

Peticiones:

Tan pronto como ha regresado el pliego a 

la Secretaría Judicial el Secretario Judi­

cial comunica al Director General la pre­

sencia del pliego de peticiones, procedién­

dose a la notificación del mismo al emplea­

dor, con sujeción a lo que dispone el Códi­

go de Trabajo en su art. 435 que a su tenor 

literal dice:

1) La notificación deberá hacerse dentro de 

los dos días siguientes al recibo del 

Pl iego de peticiones y podrá efectuarse,

a) Mediante entrega personal al emplea- 

. dor o cualquier otra persona que

ejerza funciones de dirección o re­

presentación 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. Aquí resulta 

oportuno recordar que solamente se 

podrán notificar por el empleador 

a los trabajadores de confianza 

(art. 84).

b) Mediante entrega personal en idén­

ticas condiciones, (como anterior­

mente hemos señalado), pero por 

conducto de los interesados. Co­

múnmente este es el mecanismo que 

se ha venido usando.

c) Mediante publicación de un certi­

ficado por dos días y en dos pe­

riódicos de circulación 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 notificación del pliego de peticiones, 

atendiendo a esta circunstancia la Se­

cretaría Judicial del Ministerio de Tra­

bajo siguiendo instrucciones de su supe­

rior, desde hace regular tiempo anexa al 

acto de notificación una especie de pro­

videncia en la cual le hace saber al em­

pleador lo siguiente!
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a) Que cuenta con un plazo improrro­

gable de cinco días hábiles para 

contestar el pliego.

b) La forma como debe dar la respues­

ta al mismo ( a cada una de las 

peticiones de los trabajadores, es­

pecificando cuáles acepta y cuáles 

rechaza, indicando las causas por 

las cuales se opone a las mismas y 

su obligación de aportar datos e 

informaciones relativos al negocio 

y a los trabajadores que a su jui­

cio, sean de utilidad para la con­

ciliación). Este requisito en la 

práctica casi nunca se llega a cum­

plir a cabalidad posiblemente por 

lo corto del termino, pero total­

mente desventajoso para el sistema, 

ya que en esos cinco días que uti­

lizan para esta actividad son res­

tados de los doce (12) días hábiles 

que dura la conciliación, lo cual, 

de hecho, queda recudido a siete 

(7) días hábiles, lapso definitiva­

mente corto que obliga al funcio­

nario conciliador a pedir prórroga,
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la cual solamente se obtiene median 

te el consentimiento expreso de las 

partes (art. 443, numeral 1o. del 

Código de Trabajo).

c) La implicac i ón que conlleva la no 

contestación del pliego dentro del 

termino estipulado y lo cual faci­

litaría la declaratoria de huelga 

siendo esta imputable al empleador 

y con la obligación de pagar los 

salarios caídos.

c) Asignación del funcionario conciliador:

Una vez que la Secretaría General reciba 

la contestación del pliego de peticiones 

(por parte del empleador) la remite a la 

Secretaría Judicial y se procede a la asig­

nación del funcionario conciliador.

El conciliador tiene como, deber primordial 

el intentar un amigable avenimiento entre 

las partes y sobre las siguientes bases:

1. Dándole a la conciliación 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 presentación de otras 

pruebas estarán sujetas al criterio del 

conciliador es decir este decidirá si 

aceptarlas o rechazarlas.

3. El papel que desempeña el conciliador 

es limitativo ya que debe ceñirse a ac­

tuar como un intermediario entre las 

partes, a presidir y dirigir los deba­

tes con motivo de las reuniones conjun­

tas, desempeñando un papel activo en la 

declaración 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 solución del conflicto.

d) Citación de las partes:

Una vez que al funcionario se le comunica 

la decisión- y luego de hacerle éste un es­

tudio al expediente, procede a citar a las 

partes para la primera audiencia de conci­

liación; decimos primera audiencia porque 

el artículo 443 estatuye que ”se realizarán 

tantas audiencias de conciliación como sean 

necesarias, aún en horas y días inhábiles**. 

En lo que respecta a la citación se hace



125

mediante una nota patrón en la cual se se­

ñala día y hora de la audiencia con la in­

dicación de la ubicación del Ministerio de 

Trabajo. Generalmente son los interesados 

que hacen llegar al empleador dicha cita­

ción;

Esta primera audiencia denominada prelimi­

nar en la cual el conciliador debe procurar 

establecer un itinerario de reuniones, fi­

jándose de común acuerdo la hora y día de 

las mismas y debe fijar el lugar donde se 

efectuarán dichas reuniones.

e) Período de negociaciones:

Tomando en consideración el papel prepode- 

rante que desempeña el factor tiempo y re­

cordando que se cuenta solamente con siete 

(7) días hábiles para lograr un advenimien­

to entre las partes ya que el procedimiento 

de conciliación de manera ordinaria en doce 

días hábiles, cinco que se destinan a la 

contestación del pliego por parte del em­

pleador. En este período 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 lógica conse-
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cuencia del conflicto (la huelga),

f) Prórrogas del procedimiento de conciliación?

Tomando en consideración el numeral 1o. del 

art. 443 del Código de Trabajo, que esta­

blece que "transcurridos doce días hábiles 

desde que se notificó 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 período no mayor de diez días hábiles".

De esto se deduce que puede haber un máximo 

de dos prórrogas de la conciliación hasta 

por diez días hábiles, siempre y cuando 

cuente con el consentimiento de las partes 

y la anuencia del funcionario conciliador. 

Obviamente estas prórrogas deben constar 

por escrito y generalmente el funcionario 

conciliador se adhiere al texto de acta pa­

trón que tiene el departamento para estos 

casos.

9) Conclusión del procedimiento de Conciliación; 

A continuación transcribimos el art. 443 de 

nuestro Código de Trabajo, que estatuye que 

el procedimiento de conciliación concluye 

por las siguientes causas:
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”1. Transcurridos doce días há­
biles desde que se notificó 
el pliego de peticiones, de 
conformidad con lo dispues­
to en el art. 43b, salvo que 
ambas partes con la anuencia 
del conciliador decidan pro­
rrogarla hasta por dos veces, 
cada una de ellas por un pe­
ríodo no mayor de diez días 
hábiles.

2. Cuando el empleador no con­
teste el pliego de peticio­
nes en el plazo que señala 
el art. 436, cuando se reti­
re de la conciliación 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 
prórroga ambas partes, con 
la anuencia del conciliador, 
manifiesten su intención de 
dar por terminada la conci­
liación.

4. Cuando las partes lleguen a 
un arreglo o convengan en ir 
al arbitraje.

h) Informe del funcionario conciliador:

En el caso de que las partes no lleguen a 

un acuerdo, el funcionario conciliador pre­

sentará un informe a la Dirección Regional 

o General de Trabajo, donde hará constar 

los hechos 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 Dirección Regional o General de Tra-
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bajo notificará a las partes las fórmulas 

que estime conveniente para llegar a la so­

lución de la situación planteada.

En la práctica, esta fase no se desarrolla 

como exactamente lo dispone nuestra legis­

lación. En este sentido generalmente des­

pués de que el funcionario conciliador en­

vía su informe, dada la importancia del ca­

so, el Director Regional o General efectúa 

una reunión con el Director del Departamen­

to de Trabajo y los conciliadores, a fin de 

que entre todos se sugieran alternativas. 

Comúnmente, el Director Regional o General 

se reserva hasta el último momento la facul 

tad de sugerir y notificar a las partes 

fórmulas de advenimiento. Es de gran fre­

cuencia que se decida que el conciliador 

continué con las negociaciones y regularmen 

te se incrementa la participación del Minis 

terio de Trabajo con más 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. Agotado el Procedimiento de Conciliación:

Después de concluido el procedimiento de con-
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ciliación y durante los veinte días siguientes; 

deberán los trabajadores de no lograr un acuer­

do satisfactorio, decidirse por las únicas tres 

alternativas que le quedans

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 más oportuno 

a sus intereses, presentar otro pliego de pe­

ticiones.

4. Observación Crítica de la Conciliación;

El fenómeno de la conciliación 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 

y cobra nuevas dimensiones el antagonismo en ]a 

producción.

En el caso particular de Panamá, a este nivel 

de lucha de clase,.la conciliación se ha perfi­

lado como instrumento capaz de avenir a las 

partes y de acuerdo con información suministra­

da por el Ministerio de Trabajo esto se refleja 

en las estadísticas de los años 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.

B. El arbitrale

Otras de las fórmulas para la solución de los con­

flictos colectivos lo constituye el arbitraje. En 

nuestra legislación hay lugar a este cuando en caso 

de conflictos económicos, los trabajadores y empre­

sarios de común acuerdo deciden someter la situación 

sucitada al arbitraje, también cuando antes o duran­

te la huelga los trabajadores solicitan a la Direc­

ción Regional o General del Trabajo el arbitraje.

1. Características del arbitrale en nuestra Le­

gislación:

a) Solo tiene cabida cuando se trata de con­

flictos colectivos de naturaleza económica 

o de intereses.

b) Es necesario que se agote previamente el 

procedimiento de conciliación 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 pa^rte trabajadora.

d) Atendiendo la característica anterior se de­

duce que el arbitraje en nuestra legislación 

es voluntario para las partes y obligatorio 

para el empleador.
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2. Secuencia del procedimiento arbitral:

a) Agotar el Procedimiento de Conciliación:

La no consecución de los fines deseados en 

la conciliación, añadido al requisito de 

que los trabajadores que se encuentran con­

frontando la situación 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

liación es decir los trabajadores se perca­

tan de que se ha agotado uno de los medios 

que le pudo dar termino o solución a sus 

peticiones contenidas en el pliego.

b) Petición de arbitrale:

Cabe destacar que a diferencia de la decla­

ratoria de huelga donde el Legislador taxa­

tivamente fijó un criterio (art.489 C.T.), 

en el cual señaló que el único organismo 

competente para pedir la declaratoria de 

huelga es la Asamblea General del sindicato, 

salyo la excepción de trabajadores no orga­

nizados; nos encontramos ante la figura ju­

rídica del arbitraje con carencia de una 

norma que indique quien o quienes están fa­

cultados para pedir el arbitraje obligatorio
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para el empleador, aplicamos aquí la dis­

posición del ordinal 3o. del art. 427, te­

nemos que el arbitraje convenido en la eta­

pa de conciliación son los delegados los 

que están facultados para pedirlo.

De acuerdo con el art. 372 de nuestro Có­

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.

3. Aceptación del sometimiento del conflicto colee 

tivo al arbitraj e:

Se lleva a efecto a partir de la presentación 

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 noción general cabe destacar la la­

bor que debe realizar el funcionario, Director 

Regional o General de Trabajo; para darle acep­

tación válida al sometimiento del conflicto al 

arbitraj e:

a) Debe verificar si se ha agotado el procedi­

miento de conciliación.
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b) Si se trata de puntos suceptibles de so­

metimiento a arbitraje.

c) Si la petición está dirigida por las 

personas facultadas para ello.

d) El funcionario deberá expedir una reso­

lución contentiva de que si se acoge o 

no la petición del sometimiento al ar­

bitraje y cuales puntos serán objeto del 

mismo. En la práctica esta resolución 

además de una brevísima exposición de 

los pasos a seguir contiene los plazos 

en que se tienen que designar los res­

pectivos árbitros.

4. Designación de los árbitros:

Una vez aceptado el arbitraje mediante re­

solución expedida, dentro de los dos días 

siguientes, deberá cada parte designar un 

árbitro. El nombramiento de los árbitros 

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 árbitros 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 árbitro, la Dirección Regional o General 

de trabajo está facultada para designarlo 

al azar. El tercer árbitro que actuará co­

mo presidente del Tribunal de arbitraje se­

rá escogido por los árbitros designados por 

las partes (art. 455).

El artículo 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 

presentación de las partes en las etapas 

de trato directo o de conciliación.

Esta prohibición comprende a los trabajado­

res, representantes, apoderados y en gene­

ral toda persona ligada a ellos por cualquier 

vínculo de interés o dependencia.

5. Procedimiento Arbitral;

La institución del arbitraje guarda cierto 

parecido con la conciliación; pese al grado 

de certeza de tal aseveración, es necesario 

destacar que el tribunal arbitral desempeña 

una operación más rigurosa que la concilia­

ción, sin llegar a excesos judiciales.

Una vez instalado el tribunal en forma in­

tegral, tiene un plazo de dos días para
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llamar a las partes y escucharlas, debiendo 

empaparse de evidencias que le permitan un 

cabal conocimiento del litigio. Nuestro 

Código de Trabajo recomienda que los árbi­

tros deben ser conocedores de los problemas 

económicos sociales; es más deben tomar en 

consideración el expediente de conciliación 

investigando más a fondo y solicitar toda 

documentación que arroje luz sobre el con­

flicto (art. 460).

La audiencia requiere la presencia de ambas 

partes. Es frecuente en la práctica además 

de esta audiencia los árbitros decidan efec-* 

tuar otras e incluso hacer diligencias ta­

les como inspecciones oculares al centro 

de trabajo,a los libros de la empresa, etc. 

Termino para dictar el laudo arbitral?

A la luz del art. 463, dentro de los diez 

(10) días siguientes a la audiencia con las 

partes, el Tribunal deberá fallar sobre el 

fondo de la controversia; dicha resolución 

se llamará 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 sólo 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 más de dos días 

luego de vencido el plazo para fallar, 

sin que ninguna de las partes formule 

objeción escrita, el término respectivo 

se entenderá prorrogado por diez días 

más, por una sola vez. La objeción pue­

de formularse ante el Presidente del 

Tribunal o ante el funcionario que diri­

gió la conciliación;

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 común 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 estimación de la 

prueba; es decir examinando los hechos técnica­

mente y a conciencia.

Es deber de los árbitros que firmen el laudo 

comunicar a la Dirección Regional o General de 

Trabajo si se llegara a sucitar el hecho de que
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uno de los árbitros se niege a firmarlo, esto 

es necesario porque dicha dependencia debe de­

jar constancia en el laudo de este acto, el 

cual será válido con la firma de los demás.

En lo concerniente en la notificación del lau­

do arbitral y en concordancia con el art. 465, 

esta se efectuará personalmente a las partes y 

sino fuese posible se hará mediante edicto fi­

jado por espacio de cinco (5) días en la Direc­

ción Regional o General de Trabajo.

C. La huelga como medio de solución al conflicto colec­

tivo

Una vez agotado el procedimiento de conciliación los 

trabajadores pueden optar por ir al arbitraje el 

conflicto presentado o declararse en huelga; cuando 

los trabajadores se deciden por este último deben 

de llenar los requisitos siguientes:

1. Declaratoria previa de legalidad:

Este mecanismo en algunas legislaciones se con­

sidera como una instancia más del procedimiento 

que se utiliza para reglamentar el ejercicio 

del derecho de huelga, resultando de carácter 

obligatorio. El objetivo que aquí se persigue 

es el pronunciamiento previo de los tribunales 

para constatar si efectivamente se agotó corree 

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

huelga.

En nuestra legislación para los trabajadores 

esta declaratoria previa la legalidad es opcio­

nal conforme lo estatuye el art. 448 de nuestro 

Código de Trabajo “Antes de Declarar la huelga 

y dentro de los cinco días siguientes a la ter­

minación de la conciliación, los trabajadores 

podrán 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

ciliación.

2. Que el conflicto cuenta con el apoyo del 

número suficiente de trabajadores para de­

clarar una huelga legal;

3. Que las quejas y peticiones contenidas en 

el pliego, o algunas de ellas, son de las 

que permiten declarar una huelga legal.

Esta petición se tramitará según el procedimien 

to previsto para la declaración de ilegalidad 

de la huelga, en lo que resulte aplicable.

Una vez hecha estas declaraciones, solo se po­

drá pedir la ilegalidad de la huelga con base 

a circunstancias sobrevinientes.

Respecto a este estudio adoptamos el acertado
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análisis que hace nuestro Código de Trabajo so­

bre la citada disposición; considerando que la 

petición 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 conciliación.

El análisis de esta disposición 
continua así "tiene por objeto 
este trámite que el sindicato o 
grupos de trabajadores pueda pre­
sentar a los posibles huelguistas 
una resolución que indique que se 
han cumplido los trámites previos 
a la declaratoria de huelga y que, 
de apoyar esos mismos trabajado­
res la futura huelga, ésta sería 
legal. El efecto psicológico de 
esa resolución es evidente. Al 
mismo tiempo, los dirigentes sin­
dicales tienen la alternativa de 
que en casos dudosos una descisión 
judicial previa les aclare las 
consecuencias de la determinación 
que hayan de adoptar las organiza­
ciones que dirigen. Si la resolu­
ción declara que en ese momento no 
cuentan con apoyo suficiente, la 
huelga será legal si al declararla 
se obtiene la mayoría necesaria y 
se cumplen los demás requisitos que 
exige el artículo 476".

Después de este análisis amplio de la declarato 

ria previa de legalidad estriba en que puede 

ser empleada como medio de dilación del proce­

dimiento a fin de que la huelga se inicie en 

un período crítico para el empleador, lográndo­

se así que la huelga llegue a representar más 

eficazmente su cometido (medio de presión).
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2. Declaratoria de huelga:

La podemos considerar como el acto en virtud 

del cual los trabajadores después de haber ago­

tado el procedimiento de conciliación, ponen 

en conocimiento de las autoridades competentes 

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

dichas autoridades comuniquen al empleador esta 

decisión 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 decisión deberá tomarse por la mayoría 

de votos de los interesados.

b) La declaratoria de huelga debe ajustarse a 

los requisitos y formalidades que la ley 

exige:

1. El término para la declaratoria de huel­

ga deberá hacerse dentro de un lapso im­

prorrogable de 20 días hábiles a partir 

de la terminación del procedimiento de 

conciliación. En cuanto a su inicio 

puede ser hasta tres días hábiles después 

de vencido el plazo de veinte días, siem-



141

pre que la declaratoria se hubiere hecho 

dentro de este último plazo.

En lo que respecta a la declaratoria de 

huelga en los servicios públicos deberá 

hacerse con una anticipación no menor de 

ocho días calendarios y si no se trata 

de este tipo de servicios con cinco días 

de anticipación (art. 490).

2. La declaración de la huelga tiene dos 

alternativas que puede ser por tiempo 

determinado o por tiempo indefinido, 

siempre que en el último caso se trate 

de una suspensión temporal y no defini­

tiva del trabajo. Si no se especifica 

la duración se entenderá que la huelga 

se declarará por tiempo indefinido (art. 

491).

3. La declaratoria de huelga deberá comuni­

carse a la Inspección o a la Dirección 

Regional o General de Trabajo a fin de 

esta lo notifique inmediatamente al em-

.pleador o empleadores afectados. Comu­

nicación 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 traerá consigo ningún tipo 

de afección que invalide la huelga y 

sin perjuicios de sanciones que corres­

ponda imponer al respectivo funcionario.

3. Observación crítica sobre el término de dura­

ción de la huelga:

La inexistencia en nuestro Código de Trabajo 

de una norma que específicamente señale la du­

ración de la huelga en el tiempo nos lleva a
■ i

plasmar nuestras inquietudes, sobre esta si­

tuación que cada vez afecta más las relaciones 

obrero-patronales.

Basamos nuestra afirmación en el art. 491, que

a la postre reza así:

"La huelga puede declararse por 
tiempo determinado o por tiempo 
indefinido, siempre que en este 
caso se trate de una suspensión 
temporal y no definitiva del 
trabajo. Si no se especifica 
la duración, se entenderá que 
la huelga se declara por tiempo 
indefinido".

De este artículo dimana por tiempo determinado 

o indefinido, si es por tiempo determinado no 

existe norma que taxativamente estatuya cuál 

es el tiempo máximo o determinado y si es por 

por tiempo indefinido, la huelga dejaría de ser 

el medio de solución o fuerza coercitiva de los 

conflictos colectivos; y por lo tanto, carecería
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de velor jurídico. Ante esta situación lo ló­

gico sería que el Estado se erigiera como ár­

bitro; aportando la medida necesaria y limita­

tiva sobre la duración de la huelga en el tiem­

po; esta medida sería la consagración en nues­

tra legislación de un arbitraje obligatorio; 

el cual favorecería tanto a los trabajadores 

como al empleador; a los primeros evitaría que 

el sindicato se desangre, por el pago de sala­

rios a los trabajadores 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 sólido como para sa­

tisfacer el drenaje de fondos con motivo de una 

huelga indeterminada; en segundo plano tenemos 

a los empleadores una huelga indefinida haría 

flaquear su estructura económica.

En consecuencia, si bien el ejercicio del de­

recho de huelga no se puede negar a los traba­

jadores; el Estado como autoridad máxima puede 

establecer el límite de duración de la huelga, 

ya que esto no la restringiría, ni la haría 

eficaz o poco práctica negándose la libertad 

sindical sino que su fallo definitivo, pondría 

corte final a una situación que podría perjudi­

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



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 culminación de la tarea im­

puesta.

A. Conclusiones

1. La huelga desde sus inióios surgió 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.

2. La huelga se consagra en la mayoría de las le­

gislaciones como el derecho inherente, inteli­

gible y absoluto de la clase obrera.

3. Nuestro derecho positivo siguiendo la Constitu­

ción Mexicana consagra el Derecho de huelga en 

nuestra constitución y lo regula a través del 

Código de Trabajo.

4. En el capítulo 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 jurídica, técnica y psicológi- 

ca para destacar las causas del conflicto, que 

le permita sugerir fórmulas de entendimiento»
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tanto para los trabajadores, como para los em­

pleadores.

5. El arbitraje a pesar de las diversas críticas 

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

mía de los países. ,

6. El fracaso de las huelgas declaradas por el 

sindicato de Tipógrafos y Artes Gráficas y el 

Sindicato de Trabajadores del Azúcar, 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

trucción.

B. Recomendaciones

El amplio margen con que contempla y regula nuestra 

Legislación la huelga, nos hace parcos en las reco­

mendaciones a dar al respecto; por estas razones 

solo nos toca’ 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 Código de Tra­

bajo las huelgas lícitas e ilícitas. Es perentorio
I

que nuestro legislador añada a nuestra legislación 

el arbitraje obligatorio que conlleve la interven­

ción estatal a parar huelgas que por su duración 

pueden afectar a los trabajadores (sindicato) y em­

pleadores (empresa).
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