W
2, o,
Fhiguants

;'I\!)WXIA’




LOS CONFLICTOS LABORALES Y SUS
ASPECTOS FUNDAMENTALES

CARLOS ALBERTO MECINO REYES
CARLOS JULIO ROYERO TRESPALACIOS

Trabajo de Grado presentado
como reduisito parcial para
optar al titulo de ABOGADO

BARRANQUILL A
CORPORACION ELJCAT VA MAYOR DEL DESARROLLO
SIMON BOLIVAR
FACLLTAD DE DERECHO
1994



Barranguilla,

MOTA DE ACEPTAZION

Presidente del Jurado

Jurado

T P——— = A e e e e = e

Jurado

Febrero de 1994




Barranquilla, febrero de 1994

Doctor:

CARLDS LLANDS SANCHEZ

Decano de la Facultad De Derecho
Universidad Sim6n Bolfvar

Apreciado Doctor:

Me permito dar mf concepto sobre el trabajo de inves-
tigacién, la cual se me designo presidente de Tesis,
presentado por los egresados: CARLOS ALRBERTO MECINO
REYES y CARLOS JULIO ROYERO TRESPALACIOS, titulado:
"LOS CONFLICTOS LABORALES Y SUS ASPECTOS FUNDAMENTA -
1ES",

Desples de haber nalizado en forma pormenorizadas el

estudio investigativo, y comprotar el esmern, dedica-
cién y objetividad cientffica con que se desmenuza, -
le doy mf aprobacién y admir8 la forma profesional -
como se desarrollo el trahajo, cbjeto de la investi -

gacién,

De Usted, muy atentzmente,

Director




DEDICATORTIA

La vida tiene metas, yo
me propuse una, Yy es de
estudiar una carrera; -
fueron cinco afios de lu
cha, tesén y sacrificio,
hoy me siento orgulloso
de mf profesién, por -
eso orgullosamente le -
dedico mf trabajo de Te
sis a los seres que m4s

quiero; ellos son:

Mfs padres; EDUARDO vy
PETRONA.

Y a una persona muy es -
pecial la cual le debo -

mucho como son mis tios
JUANA REYES y ESP0OSO.

CARLOS ALBERTO




DEDICATORTIA

Como ha pasado el tiempo
y me parece mentira que-
haya terminado mfs estu-
dios de Dérecho, prueba-
de ello este es mf tra -
bajo de Tesis, el cual se
lo dedico con mucho amor
y carifio a mis viejos -
nueridos: CARMELIA y
VICTOR JULIO, a quienes-
le debo lo que hoy soy y
por eso les agradezco, Vy
les doy gracia de todo -
" corazén, por el apoyo -
moral y econfmico hecho-

incondicionalmente.

Tambi&n se lo dedio a mis

hermanos que quiero y a-
precio muchos: JULIA, VIC-
TOR, RAUL, JOSEFINA, TI -
BRIO, MAYRA y MIGUEL.

De quien los quiere.

CARLOS JULIO




PLAN DE TRABAJO

Pé&g
1. INTRODUCCION 8
2. RESENA HISTORICA DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS 10
2.,1. ORIGEN DEL SINDICALISMO EN COLOMBIA 20
2.2, EL CONFLICTO COLECTiVO DE TRABAJO 23
2.2.1. E1 conflicto juridico o de derecho 23
2.2.2., E1 conflicto econfmico o de intereses - 24
3., OBJETO DEL CONFLICTO TAL COMO ESTA PREVISTO 27
HOY
3.1. CUESTIONES PREVIAS AL CONFLICTO COLECTIVO 28
3.2, ARREGLO DIRECTO 34
3.2.1. Iniciacifn de conversaciones 34
3.2.,2, Duraci6fn de las conversaciones . 37
3.3.3., Culminacifn de la etapa de arreglo di 38
recto
4. LA ETAPA INTERMEDIA DE MEDIACION ‘ 42
4.1, DE LA CONCILIACION A LA MEDIACION 42
4.1.1. En qué consiste la etapa ce mediacifn? 44
4,1,2, Cuéndo se inicia la mediacifn? 44
4,1.,3. Representantes de las partes 45
4.1.4. Funciones del mediador 45




4.1.5, Obligaciones de los representantes
4.2, DURACIOM DE LA MEDIACION

4,3, BREVE ANALISIS DE LA LEY 3S DE 1885

4,3.1. En qué consistenlas fallas?

4,3,2, Acerca de la conciliacibn

4,3,3, Decreto feglamentario 477 de 1986

4.3.4, Eliminacibn de la med18016n por la
Ley 50 de 1990

5. DESARROLLO HISTORICO DE LA HUELGA
5.1, ETAPA DE PROHIBICION

5.2, ETAPA DE TOLERANCIA

5.3. CONQUISTA DE LA HUELGA COMO DERECHO

5.4, EL DERECHO A LA HUELGA EN COLOMBIA EN
EL MARCO DE LA NUEVA LEY 50 DE 1990

5.4,1. Declaraci6én de huelga o solicitud de
tribunal

5.5. DECISION DE LOS TRABAJADORES

5.5.1. Desarrollo de la huelga

5.5.2. Funciones de les autoridades
5.5.3., Efectos juridicos de la huelga
5.5.4., Limites del derecho a la huelga
5.5.4.1., Casos de ilegalidad y sanciones
6. SERVICIO PUBLICO

6.1, NOCION

6.2, SERVICIO PUBLICO EN COLOMBIA

6.3. EL DERECHO DE ASOCIACION DE LOS EMPLEA
DOS OFICIALES

6.4, SUSPENSION COLECTIVA ILEGAL DEL TRABAJO

vi

~.

I
0

9}
@]

54

57

60

61
63

65

67

69
69
73
73
75
76
79
82
g2

84

85

89



G.5., INTERVENCION DEL MINISTERIO

6.5.1. Desbido de trabajadores por participa
cién en paros ilegales

6.5.2. Procedimiento administrativo previo al
despido de trabajadores

6.5.3. Obligacifén de autorizar los despidos en
casos de ilegalidad

6.6. ARBITRAMENTO

6.6.1. Clases de arbitramento

6.7, RECURSO CONTRA LCS FALLOS ARBITRALES
6.7.1. Homologacibn

7. CONCLUSIONES

BIBLIOGRAFIA

vii

97

S8
99
100
106
106
110

112




™

1. INTRODUCCION

Los conflictos colectivos se han conocido desde los tiem
pos més antiguos, y entre algunos que permitieron la ca
racteristica de tales en forma més o menos incipiente se
puede mencionar el surgido durante el reinado de Ramses
III en el siglo XII a,C., al que se denomin6 de piernas
cruzadas mediante el cual, los trabajadores se sentaban

en la arena con las piernas cruzadas rehusando mover si
quiera un dedo., Entre otros movimientos similares a los
cuales se les calific6 de movimienfos huelguisticos sin
que reunieran tales caracteristicas esté el suscitado en
Atenas con Espartaco y de Normancfa en tiempos de Ricar

do., Muy poco habla la historia respecto de conflictos

laborales en la América precolombina, por cuanto la natu
‘raleza delas relaciones de trabajo de aquel entonces no
revestia las caracteristicas de los que actualmente cono

cemos,

Puede afirmarse que los conflictcs de trabajo constitu

yen un fenémeno que se origina ccn la Revolucifin Indus
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trial y tienen como expresifn la concentracifn de los tra
bajadores en establecimientos y en condiciones de &asalaria
dos los cuales, con estos movimientos intentan cambiar o

modificar sus precarias situaciores.

Muchos movimientos de tipo politico y revolucionario que
han estallado en diversas épocas de la humanidad se cata
logan de conflictos de trabajo por el solo hecho de que
sus protagonistas han sido trabajadores o, porque existan
ciertos elementos que involucran la acci6bn y la actividad
laboral, Sin embargo, ni el contenido, ni la modalidad,
ni los efectos de esos movimientos guardan relacifén algu
na con el concepto de huelga y, con 1la connotacifn que

hoy le damos,



2. RESENA HISTORICA DE LOS CONFLICTOS COLEC
TIVOS '

~

Re@pnféndonos en el tiempo a los siglos anteriores a la
éﬁbca Cristiana, encpntramos que Plutarco cita muchos e
jemplos de conflictos que habfanse producido en Atenas ,
en el seno de las corporaciones: una constitucifn del Em
perador Zen6bn inserta en el c6digo y una constitucibén de
Justiniano habla'igualmente de ccaliciones de patronos vy

de artesanos,

Los tratadistas de esta temética traeﬁ a colaci6bn diferen
tes formas de manifestaciones, que reunen caracferisticas
similares a las descritas y asi tenemos por ejemplo de la
retirada de los plebeyos en Roma al monte Aventino en el
afio 493 a,C,, de la protesta del gremio de los tocadores
de flautas en la vieja Roma, de la primera sublevaci6n la
boral en el antiguo Per( en tiempos del reinado de Padra
cuti Inca, de las guerras serviles que a Espartaco le die
ron destacada personalidad, de la rebelién de los tejedo
res de Donai en 1729, en.el curso de la . cual once patéo

nos y varios ricos burgueses fueron asesinados,de los mo
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vimientos campesinos y sublevaciones de vasallos en la an

tigua Espafia, etc,

La significacifn que élcanzan estos movimientos indica en
ellos, falta de. preparacifn, se trata de revueltas en las
que hay similitud de factores, sin que obedezcan a una fe
cha prefijadamni a un plan previsto. Por el contrario ca
si siempre carecen de unidad, de programa de direccifn,ma

tan, roban, desatan su cflera contra los sefiores, pero sa

ciados no saben que resolucifn tomar,

En todos los movimientos referidos hasta aquf, se revela
como predominio lo esporé&dico, como una pasajera coinci
dencia de rebeldfas individuales, que constituyen. mé&s
bien una protesta contra la agravacifn de 1a1situaci6n
que propender por una mejora permanente para los integran

tes de una profesifn, fndole o clase.

En la antiguedad se conocieron conflictos entre ricos vy
obres, entre reyes y plebeyos, entre amos y esclavos, pe
ro lo fueron de intereses de carécter polftico, econfmi

co o social, nunca de fndole laboral,.

Los conflictos tuvieron por objeto, en general la conquis

ta del poder y el acceso de las clases inferiores a los

cargos plGblicos, el mejoramiento de las condiciones socia
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les y econémicas pero no pretendieron ejercer presibn pa

ra lograr un mejoramiento de carécter profesional. A las
llamadas luchas sociales en los tiempos antiguos no se
les puede dar el calificativo de antecedentes de los con
flictos de trabajo, ya que estas configuraban definidas
diferencias sociales y crearon pugnas entre diversas cla
ses, pero ni el contenido ideol6gico ni el carécter de
los sujetos que participaban en ellas las identifica con
tales conflictos ast como tampoco puede atribufrseles el
més remoto parentesco con los conflictos que en la actua

lidad se originan,

Los conflictos de trabajo como recuréo de los trabajado
res para lograr la reivindicacifn de ciertos derechos y
para lograr determinados beneficios de carécter social o
econfmico, se patentizan en los tiempos actuéles como ex
presifn de una solidaridad de clase que reune a'qhiénes
se encuentran sujetos por.unlmisﬁo vinculo juridico, si
tuacifn esta desconocida en las luchas sociales de 1los

tiempos antiguos.

Los conflictos de trabajo puede afirmarse, constituyen
un fenfmeno -que se origina con la Revolucifn Industrial
y tienen su'ekpresidn n&s acabada en la concentracifn
de trabajadores en establecimientos y en un sistema o

situacifn cual es la de asalariados la cual impone con
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diciones contractuales fijadas unilateralmente por la par
te mé8s poderosa -el empleador- pero quela otra ejerciendo

presifn, intenta cambiar o modificar,

Muchos movimientos de tipo polftico y revolucionario que
han estallado en diversas épocas de la humanidad se cata
logan de conflictos de trabajo por el solo hecho de que
sus protagonistas han sido trabajadores, o por _que exis
tfan ciertds elementos que involucraban la accifn y la
actividad laboral, Sin embargo, ni el contenido, ni la
modalidad, ni los efectos de esos movimientos guardan re
laci6én alguna con el concepto de hueiga, con la connota

ci6n que hoy le asignamos,

Afirmarse por algunos doctrinantes -sin suficiente dife
rencia entre las causas u origen de las distintas pgunas-
que los conflictos de trabajo son tan antiguos como pue
de ser la vida misma del hombre en sociedad, Pero los:
reflejos de actitudes rebeldes de car&cter social no pue
den ser clasificados como huelga, En la antiguedad no
se conocif la huelga-entre otras razones, porque desgra
ciadamenté conocif la esclavitud, instrumento de trabajo
y no sujeto de derecho, el esclavo no podfa aprovechar ju
ridicamente su trabajo, de ahilquevlps movimientos que o
se recuerdan de entonces, como el de Espartaco, no cons

tituyen conflictos de trabajo, Tan s6lo con la aparicién
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del salario encuentra su origen la huelga.,

No cabé pese a todo, para explicar esa discrepancia sobre
el surgimiento de las huelgas, prescindir delos diferen
tes enfoques de interpretacifn hist6rica y de tecnicismo
juridico.  Asf lo que para élgunos es huelga, para otros
son choques de ihtereses o conflictos de trabajo. Real
mente el antagonismo entre trabajadores y patronos o en
tre capitalistaé y proletarios no se resuelve por medio
de la huelga, sino por éctitudes de violencia que en su
extremismo conducen a tesiS'tipicamente revolucionariés.
La huelga se limita, por 10¥anto a ser un medio de lucha
destinado efectivamente a modificar las condicionés en
que contratan los trabajadores y el vinculo que los liga

a sus patronos y empresarios.,.

La huelga en un estricto enfoque hist6frico laboral, se
presenta doﬁo un fen6meno propio de la revoiucidn indus
trial, Con anterioridad, en el cuadro de la organizacifn
corporativa los trabajadoreé se encﬁntraban desprovistos
de todo medio de defensa que no fuera su propia unifn ya
frente a aquella otra que, como cﬁnsecuencia de la con
centracifn industrial se iba produciendo.en manos de los
duefios de la industria. Entonces, si se registra un _cam
bio de las condiciones laborales, esta situacifn social

y econfmica es distinta de la que, a su vez se produce
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como consecuencia de un conflicto entre trabajadores vy
empresarios, que constituye planteamiento propio de una
organizacifn econfmica, que se encuadra, dentro del orden

jurfdico en el contrato de trabajo.

El fenémeno de la huelga se manifiesta de tal
forma como derivacifn del proceso de concentra -
cifn industrial y al mismo tiempo, de asociacifn
profesional que encuentra enla coalicifn una for
ma que preludia o anticipa los conflictos de tra’
bajo que se generan y desenvuelven por causa de
un antagonismo engendrado precisamente por ese
proceso econfmico que se inicia a finales del
siglo XVIII y se logra plenamente en la centu
ria posterior, Verdaderamente la huelga ya se
muestra como un fenfmeno tf{pico de nuestros tienm
pos, data del régimen de libertad industrial.(1)

Muchos son los autores, nacionales y extranjeros, que

han Hecho referencia a 105‘conflictbs colectivos del tra
bajo, dichos autores se han expresado con mucho acierto
y precisifn acerca de las diversas etapas en que se de
sarrollan tales'conflictoé, como muchas también son las
definiciones intentadas_con el ffn de dar una idea con
creta de la.connotacién précisa'qué'estos tienen en el-

campo juridico y social,

Hemos considerado importante, sin embargo resaltar el
concepto emitido por el Departamento seccional del tra

bajo:de 1938 y, el comentario crftico que de €l hace el

1CA_BANELLAS, Guillermo., Derecho de los Conflictos Labo

rales, Buenos Aires: Libreros, 1988, p. 29
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2 .
para el cual, de confor

tratadista ignacio Escobar Uribe
midad con la doctrina més autorizada sobre la materia, e
xiste conflicto colectivo de trabajo'desde el momento en
que en una empresa determinada, haya un desacuerdo entre
el patrono y un n@mero considerable de sus trabajadores,
sobre las condiciones en que se viene ejecutando el tra

bajo, y comenta el tratadista que, el anterior concepto

es deficiente por las siguientes razones:

- Se refiere exclusivamente a una empresa determinada vy
a un nOmero considerable de sus trabajadores, cuando en
realidad el conflicto también puede surgir entre una o
més colectividades obreras, organizadas o no en la forma
sindical y uno o varibs patronos de diferentes empresas,
patronos que pueden también estar organizados o no, en

un sindicato de empleadores,

-Hablar de una empresa determinada puede conducir al e
quivoco de creer que los conflictos colectivos de traba
jo s6lo se presentan en la empresa privada y no entre

el Estado y sus trabajadores.

~Los conflictos colectivos de trabajo no son de carécter

econfmico =-creacifn, modificacién o supresifn de las

2ESCOBAR URIBE, Ignacio., Los Conflictos Colectivos de

Trabajo en Colombia. Bogot&: Temis, 1975, p. 32




condiciones de trabajo-, sino que también pueden serlo de

“car8cter jurfdico -existencia, interpretacifn o aplicacifn

de la ley, convencifn cqléctiya reglamento de trabajo,etc.

Segln nuestro criterio, es m&s acertada la definicifn que

de conflicto colectivo del trabajo da el propio autor an

teriormente mencionado al referir que, se entiende por o

conflicto colectivo de trabajo, la_oposibidn de intereses

existentes entre uno o m&s empleadores y uno o m&s grupos

de trabajadores_asalariados, ligados por una relacifn de
trabajo, oposicifn que se manifiesta a través de un pro
ceso en que las partes en conflicto buscan activa y rect

procamente el predominio de sus respectivos intereses.

Se habla de oposicifn de’iﬁtereses} porque esto es lo
que gravita sobre cualduier conflicto colectivo de tra
bajo, sea éste de,carécter juridico o de carécter ‘econ6
mico. En el conflicto de ﬁarécfer juridico hay intere
ses engontradosvrespecto a la eXistehcia,'vigencia, in
terpretacifn o aplicacién.dé una determinada norma. En
el de carfcter econfmico, hay intereses opuestos en cuan
to a la creaci6n, modificacién o supresiﬁn de las condi

ciones de trabajo.

El conflicto colectivo de trabajo presupone-una relacifn

de trabajo entre empleador y trabajador, relacifn en que

17
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-el trabajador, mediante remuneracifn presta efectiva vy

realmente un servicio bajo la continuada.dependencia del
empleador, Implica pues, el conflicto colectivo de tra
bajo, una pluralidad de trabajadores asalariados. Lé par
te patronal puede en cambio, estar compuesta por uno o
varios.empleadores. - Por otra parte, tanto los tfabajado
res como los empleadores, pueden o no estar asociados en

sindicatos,

La oposicidﬁ de intereses éntre las paftes que conforman
la relacifn laboral estd siempre presente. Quién negafia
por ejemplo, que el interés permanente del'empléador es
tener reducidos al minimo-los‘salarios y prestaciones de
los trabajadores para asf! obtener m&s altas tasas de ga
naﬁcias, mientras el interés.de los trabajadores es obte
ner cada vez mejofes condiciones de trabajo,.presfaciones

y salarios?.

Ahoré bien, esa permanente pposicidn_se manifiesta a tra
vés de un proceso en que las partes buscan reciprocamen
te imponer el predominio de sué propibs intereses,’acg
diendo bien,_a los procedimientos reconocidos vy feguia
dos por el ordenamiento legai o bien echando mano de o

tros métodos no aceptados por el Estado de derecho,

As{ vistas las cosas, consideramos quefen6menos como la
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presentacifn de un pliego de peticiones, la denuncia de u
na convenci6n colectiVa; el arreglo directo, lé mediacién
el arbitramento y la huélgé legal, constifuyen simples va
riedades o sistemas de acomodacifn social, vale decir, de
un sistema o prodesb.sociél organizado dé‘ajustamiento 0
adaptaéiﬁn de intereses'enCOntradﬁs qhe tienen por objeto
dar una solucién legal, temporal y parcial a los conflic -

tos colectivos de trabajo,
Al respecto, expresa el tratadista, Francisco Ferrari:

~ ++En los conflictos de trabajo del mismo modo ,
-que en la convencifn colectiva, la parte obrera
debe estar representada por un grupo de trabaja
dores o por un sindicato, ha de ser necesariamen
“te un sujeto colectivo, es decir, actuar en de
fensa de un interé&s grupal o de los intereses de
una profesifn o parte de ella, :

Por lo menos, dice Krotoschin, la parte de los
trabajadores ha de ser. siempre una coalicifn o
asociacifn profesional, aunque muchas veces los
promotores del conflicto no puedan dar forma ju
rfdica ala terminacifn del mismo por carecer de
personerfa necesaria, No existiria conflicto’
colectivo dice Durand si una colect1v1dad no fue
ra parté en el diferendo, ' :

En general, este grupo debe ser una colectivi-
dad de asalariados, agregando eso si, que vasta
sin embargo, un simple grupo. de lucha, (3)

Cabe aquf la anotacifén de que en Colombia es necesario

que la organizacifn sindical tenga una personeria jurf

;FERRARI, Francisco, Derecho del Trabajo. Buenos’ Aires:
De Palma, 1974, p. 224




~.dica otorgada por el gobierno, para poder someter el con
flicto a una mediacifn y sobre todo a un tribunal de arbi

tramento,

2,1, ORIGEN DEL SINDICALISMO EN CCLOMBIA
Paséremos_ahora, a tratar de buscar los origenes de los
sindicatos o de las coaliciones obreras en nuestro pais.
Se bodria decir que el origen surge de las sociedades de

mocriticas que persegufan reivindicaciones econfmicas,

La Revolucifn de los Comuneros, nacé 6omp una expresifn
esponténea de .la inconformidad popular contra la expléta
§i6q eh‘la cual se encontraba el pueblo por el gobierno
Espafiol, Ese mbvihientb social, encabezado por Antoniq
Galdn, quién ensefi§ al pueblﬁ que cuando las fuerzas se‘

unen, se hace m&s alcanzable los objetivos,

Las guerras de la Independencia son también hanifestacio
nes violentas del deseo popular de lograr.un cambio radi
cal 'de la estructura ecoﬁdmico#social del pais. Busc

base la reparticifn més equitativa de la tierra quel se

cultivaba , los arfesanos unajmenor.expldtacidn"por par

te de éus maestros} loé esclavos la liberacifn definiti

va del yugo de sus amos.  Estas aspiraciones quedafon

truncas. Los esclavos volvieron a sublevarse para as$

20 -
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lograr su libertad tan ansiada, en 1821 se dictaron leyes

que concedfan libertad a los hijos de los esclavos, pero

la emancipacifn definitiva se logra en 1851,

Volviendo a las sociedades democréticas, debemos decir en
que se conformaban por artesanos que se fijaban determina
das précticas como plan de accifn y con base en estos pro
p6sitos actuaban, Asf consiguieron algunas reivindicacio
nes, mediante manifestaciones multitudinarias y agresivas,
tales como los ejidos municipales, derecho al trabajo,pro
teccifn al productor nacional contra la libre importacifn
disminucidn de la jornada de trabajo, etc., Los gremios

artesanales y las sociedades democréticas, se convirtie

ron en el origen del sindicalismo en Colombia,

Entre nosotros la libre asociacifn como conquista obrera
fué menos ardua que en Inglaterra, Francia y otros paises
no porque nuestro legislador haya aceptado buenamente ese
derecho, sino porque la influencia recibida de otros patl
ses era tan grande, que fesultaba anacrfnico deconocerla,
De ahf que la constitucifn de 1886 consagr6f restringida
mente ese derecho, el cual se aplic6 més con la ley 157
de 1887, segfin esta ley el gobierno solo reconocfa perso
nerfa jurfdica a las asociaciones qué no atentaran contra
el orden plGblico, las leyes y las buenas costumbres, Como

.este criterio daba tanto poder al gobierno, fueron casi
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nulos los esfuerzos hechos para obtener las personerias
juridicas de las organizaciones obreras; Solo en 1900

aparecieron las primeras, En 1931 el derecho de asocia
cién fué reconocido y reglamentada la organizacifn y fun

cionamiento de los sindicatos.

Es indiscutiblé que los cambios operados en el derecho
laboral se han producido como consecuencia de los reque
rimientos y necesidades del capital, tanto nacional como
extranjero. Desde luego, que a su lado se ha venido dan
do la remodelacifn y adecuacifn del aparato estatal, con
el objeto de afianzar y garantizar los intereses econfmi

cos-sociales burgueses,

Los planes econfmicos, instrumentalizados por la clase

dominante y sus socios extranjeros, no se hubieren podi

do adelantar sin los correspondientes ajustes institucio

nales en el aparato estatal, y las relaciones juridico-
politicas. En la época contemporénea y en virtud del ‘
proceso de concentracifn y monopolizacifn del capital, |
el Estado no:se limita a cumplir funciones de simple vi

gilancia o administracifn de los intereses burgueses si

no que, se ha venido transformando en un instrumento con

papeles especificos a favor del mohopolio.

El capitalismo monopolista del estado no solamente inter
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viene en la prestacifn de los servicios pflblicos b&sicos
como .antafio, sino que participa directamente en laproduc
cifn de mercancias, en su distribucifn o comercializacién

y en la circulacifn del dinero.

Este fen6meno llamado por algunos como intervencionismo
de Estado y por otros capitalismo de estado, o capitalis
mo monopolista de estado, tiene muchas implicaciones so

bre el derecho del trabajo y sus instituciones,
2.2, EL CONFLICTO COLECTIVO DE TRABAJO

Es ya clésico en el derecho del trabajo, la distincifn
que formula la O.I.T. acerca de los conflictos que se
originan en la relacifn de trabajo., De un lado estén
los conflictos jurfdicos o de derecho, que versan sobre
la interpretacifn o alcance de una norma jurfidica,ya se
trate de ley, convencifn colectiva, contrato individual,
etc, De otro lado, los conflictos econfmicos o de inte
reses, son aquellas controversias que se suséitan no so
bre la interpretacifn de un derecho actual sino sobre u
na reivindicacifn que tiende a modificar un derecho exis

tente o a crear un derecho nuevo,

2+.2.1. Conflicto jurfdico o de derecho., El conflicto ju

rfdico puede ser de la naturaleza individual o colectiva
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seglin si la controversia afecta los derechos individuales
de una persona o m&s, o si afecta los derechos devuna co
lectividad de trabajadores., .Estos conflictos pueden refe
rirse siempre, a aplicaciones e interpretaciones de nor
mas, deben ser resueltos por.el juez dentro de la juris

diccifn y competencia asignadas por la ley,

2.,2,2, Conflicto econfmico o:de interés, Este coﬁflicto
es casi siempre de naturaleza colectiva, son los trabaja
dores colectivamente considerados y generalmente organi
zados en sindicatos, los que aspiran mediante negociacio
nes con el empleador, a la creacifn de nuevas normas que

regulen las relaciones de trabajo.

Eventualmente pueden presentarse conflictos econfmicos
de interés de tipo individuai, siendo procedente en es
tos casos la solucifn (Gnicamente a través del arreglo di
recto, Por su naturaleza colectiva, el -conflicto econ6
mico se conoce con el nombre de conflicto colectivo de
trabajo, para mayor precisifn conviene sefialar algunas de

las caracteristicas generales de los mismos:

Primero: el conflicto colectivo de trabajo tiene su fun
damento en un principio general de derecho del trabajo,
segln el cual la legislacifn contiene f(inicamente el mi

nimo de derechos y garantfas, consagrados en favor de
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los trabajadores =~art 13 cb6digo sustantivo del trabajo-,
El derecho del trabajo reconoce de esta manera validez a.
todos los acuerdos entre patronos y trabajadores que supe
ren las condiciones minimas de la ley, en pocas palabras

que no lesionen los derechos de los obreros,

Segundo: el conflicto colectivo de trabajo tiene un sig

nificado econfmico fundamental como elemento que estable
ce el equilibrio de las partés en el contrato., La desi

gualdad de la parte trabajadora se ve compensada con la

presentacifn colectiva de sus necesidades, Es aqui ade

més donde la presencia del Ministerio del Trabajo entra

a jugar papel importante a fin de equilibrar cualquier

desigualdad mediante su intervencifn,

Tercero: el car8cter colectivo del conflicto encierra a

dos notas b&sicas: =~el conflicto se define cuantitativa
mente por el nGmero de participantes, a los cuales no se
les considera como una simple aglomeracién de individuos
sino que reunen la segunda nota b&sica, =-La caracteris

" tica cualitativa, es que tienen intereses que afectan al
grupo como tal, es decir, negocian con inter&s de una pro
fesifn, categorfia o multitud de trabajadores como conjun

tO.

Cuarto: el conflicto colectivo, cualitativamente consi
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derado, supone una organizacifn minima que aglutina a la
colectividad de trabajadores, El instrumento gremial que

logra esta comunidad de intereses es el sindicato, por es

ta raz6n es en el sindicato de cada empresa, en el que re
posa la titularidad de la representacifn de los trabajado
res frente al patrono o empleador. Pero la ley colombia
na admite que la colectividad de trabajadores no sindica
lizados adelante y gestione el conflicto colectivo, siem
pre que no haya en la empresa una organizacifn sindical,

mayoritaria,

Quinto: la solucibn del conflicto colectivo no est& some
tida a los procedimientos judiciales tradicionales, =-art

3 c6digo de procedimiento laboral-,

En este conflicto se recurre a la intervencifn de media
dores y a la huelga o a la solucifn arbitral, Las pertes
cuentan pues con la intervencifn del Estado, que a tfa
‘vés del Ministerio del Trabajo, propone f6rmulas de arre

glo acordes con sus intereses a fin de contribuir a la

solucifn del diferendo.
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3, OBJETO DEL CONFLICTO COLECTIVO DEL TRABAJO
TAL COMO ESTA PREVISTO HOY

La Corte Suprema de Justicia ha precisado asi el objeto

del conflicto colectivo:

En el derecho laboral moderno, las negociaciones
entre patronos y grupos de trabajadores, general
mente coligados en organizaciones sindicales son
la forma eficaz y pacifica para que quiénes viven
del esfuerzo cotidiano, puedan lograr su mejora
miento econfmico y social, mediante la celebra
cifn de convenciones colectivas de trabajo, re
guladoras estas,de las condiciones jurfdicas vy
econfmicas para la prestacifn de los servicios
subordinados en el establecimiento respectivo vy
constituyen adem8s tales negociaciones un impor
tante factor de progreso de la legislacifn labo
ral, de suyo més dindmica que la propia de mate
rias diferentes, como titular que:siempre debe
ser de los derechos de quiénes tienen como prin
cipal fuente de ingreso su trabajo personal,(4)

S6lo nos queda por decir, que es a la clase obrera orga
nizada a quién corresponde la lucha por la reconquista
de sus reivindicaciones, ya sea en su vieja formulacién

o bajo nuevas concepciones jurfdicas, que cosulten el es

4COLOMBIA. CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. Sentencia Casacifn

Laboral, Febrero 14 de 1980, Bogot&: Anales, tomo 100
p. 254 '
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tado del desarrollo de-la lucha d= clases y la vida social

contemporénea.,
3.1. CUESTIONES PREVIAS AL CONFLICTO COLECTIVO

Antes de iniciarse el conflicto colectivo con la presenta
cifn del pliego de peticiones por parte de los trabajado
res se tiene previsto en la ley el cumplimiento de algu

nos pasos previos:

Primero: la denuncia de la convencifn colectiva: cuando
existe convencifn o pacto anterior es necesario cumplir

una diligencia administrativa que se denomina denuncia,

La denuncia se regula por el art 14 del Decreto 616 de
1954, modificatorio del art 479 del c6digo sustantivo del
trabajo, y consiste en la manifestacifn de una de las par
tes a la otra de su intencifn de no prorrogar la conven
cifn pacto colectivo vigente., La denuncia debe hacerse
dentro de los 60 dfas anteriores al vencimiento de la con
vencifn o de lo contrario se entiende prorrogada en perfo
dos sucesivos de 6 en 6 meses que se contardn desde la fe
cha sefialada para su terminacifn -art 4?8 c6digo sustanti
vo del trabajo-; la ley sefiala cuaies son los requisitos
formales de la denuncia, art 479 ibidenm, La polémica a

que da lugar el tema de la denuncia de la convencifn co
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leCtiva en Co16mbia‘eé muy émplié., Hay QUiénes discuteh
si ia poéibilidad?de dsnunciar la‘bthénciﬁn es exclusiva
de los tfabajadores, o si bUede'tahbién‘él'patroho hacer
~la, -Frente al texto legal, es évidente que la pbsibili
'dad de denunciar la convéﬁciGn corresponde a ambas partes,
El punto de mayor dificultad es el de si puede el'patrond
no solo denunciar-la COnVenciGn éino tambi€n .solicitar 1la
revisién de las prestacionés‘eXtraiegales pactadés en ne
gociaciones énteriqres,>con miras a su modificaciﬁn'o eii

minacifn, tema cohocido con el nombre de contrapliego.

La'posiﬁiGnAde la jurisprudencia ﬁabié sido Unéniﬁéien el
sentido de que el parono si estaba facultado para presen
“tar al sindicato su solicitud de revisifn de las cléuéﬁlas
éonvencionales.vigentés.,VEn especial, buedén citérse las
sentencias de casacifin laborél del 28 de Octubre de 1967,
la del 28 de Marzo de 1969, la del 10 de Juiio de71980 y
la del 29 de Octﬁbre dé‘1982, adémés'la sentgncia de 1la

Sala Plena de la Corte del 12 de Junio de11970.

La sehtencia de la Sala de casacifn laboral de la‘Corte
del 22 de Noviembre de 1984 introduce importantes modifi
caciones a los planteamientbs'tradiéionalés de la,juris

prudencia sobre estas materias.

En primer lugar, la Corte sienta el criterio general de
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que el c6digo sustantivd‘del'traBan'no consagra a los pa
thbnos el derecho de presentar pliegos de.peticiones a.
sus trabajadores. A confinuaciﬁn, la Corte declara que
conforme a la ley, €l derecho a deﬁunciar‘la convénciGn
colectiva corresponae tantb a los patronos como a los tra
bajadores,.pero advierte, qu-los efectos de la denuncia
son diferentes segfin pEovenga de'una u otEa parte, o si

provienen de ambas partes simult&neamente,

Cuando la denuncia es hecha por ambas partes, trae como.

consecuencia qué la hegociacidn del pliegb de peticiones
no est§ sujétaza lo que anteriormente se haya.paétado por
las partes. ‘En'estoé.casos las‘partes_eh conflicto quedan
-en libgrtéd de sefialar nuevas condiciones de trabajo, fés

pecto de los 4rbitros, estos gozan de la miSmaAamplitud.

Si la denuncia es hecha por los trabajadores qpe'és Jlo
que ocurre en la generalidéd de los casos, estos debén 0
pbesentar_el respectivo pliego de peticiones que inicia
el cdnflicfo colectivo y cuya solucifn se produce por la
firma de la.convencifn coiectiva de trabajo o por .la ex

pedicifn del respectivo laudo.

La novedad jurisprudencial a nuestro juicio, necesaria y
acertada est8 en los efectos de la denuncia cuando esta’

proviene exclusivamente del patrono: si la denuncia es so
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lamente hecha por el patrono, la convencifn colectiva con
tinua vigente, con las pr6rrogas legales,porque no pudien
do presentar los patronos pliegos de peticiones, no tienen
la facultad de iniciar un conflicto colectivo que culmine
en otra convencifn colectiva o con el fallo de un Tribunal

de Arbitramento obligatorio.

No es posible entonces, conforme a la nueva tesis juris
prudencial, que los patronos inicien el conflicto colec
tivo, pero si estln facultados para presentar sus puntos
de vista en la denunciaz de la convencifn, cuando el con

flicto es planteado por los trabajadores.,

Segundo : elaboracifn del pliego de peticiones: la segun

da diligencia previa al desarrollo del conflicto colecti
vo. es la elaboracifn del pliego de peticiones por parte

de los trabajadores, Nada dicen las normas al respecto,
lo cual indica que no estd sujeta a ningln requisito es

pécial. sino que pertenecen al fuero interno de la orga

nizaci6én sindical de trabajadores o a la agrupacifn de

trabajadores no sindicalizados, segln el caso.

Tercero: aprobacifn del pliego de peticiones: de confor
midad con el art 376 del c6digo, la aprobacifn del plie
go de peticiones es atribucifn exclusiva de la Asamblea

“General del sindicato, Para la aprobacifn del pliego la
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ley distingue entre el sindicato (inico deibase y la coe
xistencia del sindicéto de base con uno de industria o u
no. gremial, dando a cada uno un tratamienfd diferente en
el trémite de aprobacidn,‘-art 357 c6digo sustantivo del
trabajo y Decreto reglamentario 1373 de 1966 art 11-, Las
organizaciones sindicales deber&n discutir y aprobar las
peticiones o solicitudes que les serén presentadas al pa
trono, |
Para presehtar este pliego, debe nombrarse Qna comisifn
negociadora, integrada por tres miembros,esta comisibn la
nombrarén los trabajadores qué pertenecen al sindicato de
base, 'si solo existe este si hay varios sindicatos y si
hay répreéentacidn conjunta, seré designada la comisifn
negociadora~por una asamblea conjunta, Esta comisidn la
integran propbrcionalmente al nfimero de afiliados‘y que

cada sindicato renga en la empresa, asi:

ZExistiendo un solo sindicato .en una.empresa, lnicamente
a 8l le correspondefié la representaciﬁn para efectos de
la contratacifn colectiva, serfa este el finico sujetb de
la convencifn coleétiva de trabajo, ~art 373 c6digo sus

tantivo del trabajo naum 3=,

~Cuando en una misma empresa coexXxisten un sindicato de ba

se con sindicatos gremiales o de industria, la representa
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cifn de los trabajadores, para todos los efectos de la con
tratacifn colectiva, cdrresponde al sindicato mayoritario,
es decir, aquel que agrupe la mitad m&s uno de los trabaja
dorés de la empresa =-art 26 num 2 Decreto 2351 de 1965 en

concordancia con el art 11 del Decreto 1373 de 1966 num 2~

-En caso de que ninguno de los sindicatos agrupe la mayo
rfa de los trabajadores, la representacifn de estos debe
ejercerse conjuntamente mediante el procedimiento que se
fiala el Decreto 1373 de 1966 para que dicha representacifn

sea conjunta, deber8 procederse en la siguiente forma:

-Sé integrar8 una comisifn redactora del proyecto del plie
go conformada por sendos representantes de los diferentes
sindicatos, Este proyecto de pliego debe ser acordado por
la mayofia y sometido luego a la aprobacifn de las Asanm
bleas generales de los diferentes sindicatos. Aprobado
este pliego, se designar8 la comisifn negociadora del mis
mo, compuesta por tres miembros elegidos por la Asamblea
conjunta del personal sindicalizado y en proporci6n al nf
mero de afiliades que tenga cada uno de ellos en la empre

Sae.

La ley 48 de 1968 en su art 32 num 5 expresa al respecto:

No obstante lo dispuesto en el art 26 del Decre
to legislativo 2351 de 1965, cuando el 75% o més
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de los trabajadores de una misma profesifn, oficio

o especialidad al servicio de una empresa estén a
filiados a un solo sindicato gremial, el pliego
de peticiones que este le presente a la empresa
deberé discutirse directamente con este sindicato
y.- el acuerdo a que se llegue formard un capitulo
aparte de la respectiva convencifn colectiva de
trabajo,

Queda pues, incorporada la convencifn celebrada por este
sindicato gremial, a la convencifn que el sindicato de ba

se haya suscrito, -

El pliego de peticiones debe ser presentado al patrono a
m&s tardar dos meses después de haberse aprobado y adopta

do por el respectivo o respectivos sindicatos.,
3.2, ARREGLO DIRECTO

3e2¢l1, Iniciacibn de conversaciones, EIl patrono o su re
presentante estén en la obligacifn de recibir a los dele
gados de los trabajadores, dentro de las 24 horas siguien
tes a la presentacifn oportuna del pliego de peticiones,
para iniciar conversaciones, Si la persona a quién se -le
presentare el pliego considera qﬁe no esté autorizada pa
ra resolver sobre €1, debe hacerse autorizar o dar trasla
do al patrono dentro de lésl24 horas siguientes a la pre
sentacifn del pliego, aviséndolo asf a los trabajadores..
En todo caso, la iniciacifn de las conversaciones en la

etapa de arreglo directo no puede diferirse por més de S
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dias h&biles a partir de la presentacifn del pliego, =-art
433 c6digo sustantivo del trabajo, subrogado Decreto ley

2351 de 1965 art 27-,

El patrono que se niegue o eluda iniciar las conversacio
nes de arreglo directo dentro del término sefialado seré§
sancionado por las autoridades del trabajo con multas e
quivalentes al monto de 5 a 10 veces el salario mfnimo o
mensual m&s alto por cada dia:de mora, a favor del Sena,
Para interponer los recursos legales contra las resolucio
nes de multa, el interesado deber& consignar previamente
su valor a 6rdenes de dicho establecimiento, =art 433 ibi

dem inc 2, modificado Ley 11 de 1984 art 21-,

La modificacifn introducida al art 433 inc 2 ibidem, con
sistif en imponer sanciones a aquellos patronos que se nie
gen o eludan la discusifn de pliego de peticiones presen

tados por los trabajadores.

-Delegados: siempre‘que se presente un conflicto colecti
vo que pueda dar por resultado la suspensifn del trabajo,
o que deba ser solucionado mediante el arbitramento obli
gatorio, el respectivo sindicato o los trabajadores nonm
brarén una delegacifn de tres de entre ellos para que pre
sente al patrono, o‘a.quién lo represente, el pliego de

peticiones que formulan,




36
~Tales delegados deben ser Colombianos, méyores de edad,
trabajadores actuales de la empresa o establecimiento, vy
que hayan estado al servicio de este bor m&s de 6 meses,
o por todo el tiempo que hubiere funcionado el estableci
miento cuando fuere menor de 6 meses, -art 432 c6digo sus
tantivo del ffabajo-.

Los trabajadoreé que hubieren presentado al patrono plié
go de peticiones, no podrén ser despedidog sin justa cau
sa comprobada, desde la fecha de 1a presentacifn del plie
go vy durante,ios términos legales de las etapas estableci
das para el arregio del conflicto, =~art 25 Decreto ley 23

51 de 1965-,

La proteccifn a la cual se refiere este articulo, compren
de a los trabajadores afiliados a un sindicato o a los no
sindicalizados que hayan présentado un pliégo de pefiéio
nes, desde el moment6 de su presentaéiﬁn al empleador has
ta cuando se haya solucionado el conflictd colectivb» me
diante la‘fifma de la convencién o el pacto o hasta'kque

quede ejecutoriado el laudo arbitral si fuere el caso.

Para efectos de la proteccifn consagrada en el art 25 del -
Decreto 2351.de 1965, la. justa causa que haya de invocar
el patrono para terminar el contrato de trabajo deberé o

ser comprobada ante el Inspéctor del trabajo,
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De lo anterior podemos concliir lo siguiente: ~qué el art
25 del Decreto 2351 de 1965 no establece ninguna prohibi
cibn para los patronos durante la vigencia de un conflic
to colectivo de trabajo, sino que apenas condiciona la lé
gitimidad de los despidos que realice durante ese periodo,

a que compruebe que tuvieron justa causa,

-Qué por consiguiente, el despido ilegal que se haga den
tro del desarrollo de unas negociaciones colectivas de tra
bajo, no genera la nuiidad absoluta de ese acto sino las
‘consecuencias que la ley preve para una ruptura patronal

injusta del contrato de trabajo.

-Qué la falta dg comprobacién de un m6vil legitimo para

el despido del trabajador estando vigente un conflicto co
lectivo, no conduce a que se lo reintegre al empleo con
el pago de todos sus emolumentos laborales mientras dure
cesante, porque asf no lo prevé el art 25, ni tampoco al

gln texto distinto regulador de aquellos conflictos.

3.2.2, Duracifén de las conversaciones, El art 434 del

c6digo sustantivo del trabajo habfa sido modificado por
el art 10 de la ley 39 de 1985, en el sentido de que la
etapa de arreglo directo s6lo durard 15 dias h&biles pro

rrogables por 10 dias m&s, Al respecto la ley 50 de 19

90 en su art 60, modific6é este artficulo ampliando el tér
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mino de duracifn de las conversaciones en los siguientes

términos:

- Art 60 Ley 50 de 1990: las conversaciones de ne
gociacibn de los pliegos de peticiones en esta e
‘tapa de arreglo directo durar&n 20 dias calenda
rio, prorrogables de comfin acuerdo entre las par
tes, hasta por 20 dias calendario adicionales,

Par&grafo 1: si al término de la etapa de arre
glo directo persistieren diferencias sobre algu
no o algunos de los puntos del pliego, las par
tes suscribirén un acta final que registre 1los
acuerdos y dejarén las constancias expresas so
bre las diferencias que subsistan,

Par&grafo 2: durante esta etapa podrén partici
par en forma directa en la mesa de negociaciones
como asesores, hasta 2 representantes de las aso
ciaciones sindicales de segundo o tercer grado,

Las conversaciones se desarrollar&n dentro de los hora
rios que acuerden las respectivas comisiones negociadoras,

no se exige que sean de tiempo completo ni todos los dias,

3.3.3, Culminacibn de la etapa de arreglo directo., Esta

etapa puede terminar en los siguientes casos:

~Acuerdo: los negociadores de los pliegos de peticiones

deberén estar investidos de plenos poderes, que se presu
men para celebrar y suscribir en nombre de las partes en
que representan los acuerdos a que lleguen en la etapa de
arreglo directo, los cugles no son susceptibles de replan
teamientbs o modificaciones en etapas posteriores del con

flicto colectivo.
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Si se llegare a un acuerdo total o parcial sobre el plie
go de peticiones, se firmar& la resspectiva convencidn co
lectiva o el pacto entre los trabajadores no sindicaliza
dos y el patrono, y se enviar8 una copia al Ministerio del
Trabajo y Seguridad Social por conducto del Inspector res

pectivo,

Los acuerdos que se produzcan en la primera etapa del tré&
mite de negociacifn se harén constar en actas que deberén
ser suscritas, a medida que avancsn las conversaciones vy
que tendré&n carécter definitivo -art 435 c6digo sustanti
vo del trabajo, subrogado Ley 39 de 1985 art 2-, Sobre
este aspecto, ha dicho nuestra Corte suprema de justicia

que :

-No es posible desconocer lo acordado legalmen
te: en el &rea del derecho colectivo el art 435
ibidem, subrogado a la vez por el art 2 de ley
39 de 1985 dispone que los negociadores de los
pliegos de peticiones deberé&n estar investidos
de plenos poderes que se presumen para celebrar
y suscribir, en nombre de las partes que repre
sentan los acuerdos a que lleguen en la etapa
de arreglo directo, los cuales no son suscepti
bles de replanteamiento o modificaciones en eta
pas posteriores del conflicto colectivo.

En el entendimiento que la presuncifn anotada
tiene la condicifn de legal y por ello presupo
ne la posibilidad de ser desvirtuada, también
debe tenerse en cuenta que la misma disposicifn
establece que los acuerdos a que se lleguen en
la primera etapa, no son susceptibles de cambios
en etapas posteriores, lo que no necesariamente
lleva al convencimiento que lo convenido en ella
no puede ser materia de desconocimiento por vo
luntad de uno de los contratantes. '




do o en parte,

los que no se produjo arreglo alguno,

Pensar lo contrario, ser& desconocer los efectos
que la propia ley le da con razones lbfgicas a las
etapas del conflicto colectivo y a la facultad o
que deben tener los representantes para comprome
ter a sus mandantes desde su comienzo y en este
sentido debe entenderse la finalidad del texto le
gal cuando dispone que lo acordado en una etapa
no puede ser objeto de nuevas discusiones y pare
ceres contrarios a lo ya aprobado,

Situacifn diferente se puede dar cuando en for

ma  expresa las partes o una de ellas, presuponen
la aceptacifn ad-referendum o sea una instancia
superior a la de los propios representantes de
las partes que intervienen directamente en el con
flicto dentro de la preceptiva del art 435 del es
tatuto sustantivo del trabajo,

Por Gltimo, es conveniente reiterar como lo ha
sostenido esta seccifn en decisifn anterior,que
las disposiciones provenientes de .otros horizon
tes juridicos diferentes del laboral s6lo pueden
aplicarse en el campo social cuando en este no
exista norma exactamente aplicable al caso con
trovertido, siempre y cuando que ellas no se o
pongan a las leyes labores o no sear contrarias
en sus principios a los que son propios y se ha
llan fnsitos en la naturaleza del régimen juri
dico laboral, (5)

-Desacuerdo: si no se llegare a un arreglo directo en

ciones y se iniciaré& con toda precisifn cufles fueron

Octubre 8 de 1992, Bogot&: Anales, tomo 74, p. 50
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to

se har8 constar asfi en acta final que sus
cribirén las partes, en la cual se expresaré el estado en

que quedaron las conversaciones sobre el pliego de peti

los

acuerdos parciales sobre los puntos de pliego y cuéles en
Copia de esta acta

final se entregars al dfa siguiente al Ministerio del Tra

5COLOMBIA._CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. Sentencia Casacifn
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bajo y seguridad social., -art 436 ibidem subrogado Ley 39

de 1985 art 30-~,
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4, LA ETAPA INTERMEDIA DE MEDIACION
4,1, DE LA CONCILIACION A LA MEDIACION

Al finalizar la etapa de arreglo directo sin una solucién
definitiva al pliego de peticiones, la ley tenia estable
cido un procedimiento denominado conciliacién, contempla
do en los arts 437 a 443 del c6digo sustantivo del traba
jo con las modificaciones introducidas por el Decreto ley

2351 de 1965 y la ley 11 de 1984,

En esta etapa las partes debian nombrar un conciliador de
comGn acuerdo =lo que nunca se lograba- o sendos concilia

dores nombrados por ellas -que era lo usual-,

La funcifn de los conciliadores estaba claramente sefiala
da en la ley: procurar un arreglo equitativo consultando
el mutuo interés de las partes. Aunque las proposiciones,
insinucaciones o dict&menes de los conciliadores no obli
gaban a las partes, aquellos tenian dentro de su funcifin

mediadora, la potestad de exigir la presencia de los re
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presentantes de las partes en conflicto, pudiendo exigir
les también todas las informaciones pertinentes o condu
centes para dar una pronta y equitativa éolucidn al con

flicto.

Adicionalmente la etapa de conciliacifn se caracterizaba
por la posibilidad no obligatoria sino puramente faculta
tiva de intervencifn del Ministerio del Trabajo ante las
partes con el objeto de procurar un arreglo del conflicto,
Las partes quedaban asi en la obligacifn de aceptar la me
diaci6n del Ministerio, debiendo suministrar todas las in

formaciones que este requiera,

En estricto sentido, tanto la intervencifn de los conci

liadores, como la del Ministerio del Trabajo tenfan el

car8cter de mediacién. Pero este procedimiento lejos de
cumplir con su funci6én legal, se fué& convirtiendo en una
modalidad mé&s complicada de la etapa de arreglo directo,
toda vez que los conciliadores designados por las partes
actuaba més en interés de quiénes los designabah que en

interés de la propia negociacifn.

Para remediar esta oltuacibn, la ley 39 de 1985, atendioen
do el clamor casi unénime de empresarios y trabajadores,e
limin6 la etapa de conciliacifn, cuyos lineamientos se a

nalizaron en los pérrafos anteriores y, mediante la ley
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33 en su art 40 cre§ la etapa de Mediacién que constituyf§
la m&s importante modificacifn introducida al tr&mite de

la negociaci6n colectiva,

4,1.,1. En qué consiste la etapa de mediacifn?. El art. 40
de la ley 39 de 1985 -modificatorio del art 437 del cédi
go sustantivo del trabajo-, define la mediacién diciendo
que consiste en la intérvenci6n obligatoria del Ministe

rio del Trabajo, dirigida a procurar la solucifn del mis

mo, vale decir, del corflicto colectivo de trabajo.

4,1,2, Cuéndo se inicia la mediacifn?. La etapa de media
ci6n se iniciaba al dia siguiente de concluida la etapa
de arreglo directo, seglin expresifn textual de la ley 39
-art 40-, Més adelénte el art 70 agregaba que el dia si
guiente al de la terminacién de la etapa de arreglo direc
to es el momento a partir del cual el Ministerio de traba
jo yseguridad social procederd a convocar a las partes pa
ra que procedan a reiniciar las conversaciones sobre los

puntos no solucionados en la etapa de arreglo directo,

La intencifn de la ey era entonces, la de que no se produ
jera interrupcién entre la etapa de arreglo directo y la
etapa de mediacién, Siendo los representantes de las par
tes los protagonistas del conflicte, el querer de la nor

ma es el de que se reinicien inmediatamente las conversa
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ciones., Pero esta reiniciacifn suponia como también lo
expresaba la ley, la convocatoria previa del funcicnario
del Ministerio, toda vez que su intervencifn era activa vy

se manifestaba desde su primer momento.,

4.1.3. Representantes de las partes, Tanto en la antigua
etapa de conciliacifn como en la mediaci6n, las partes ac
tfan a través de representantes, E1 art 439 del c6digo
sustantivo del trabajo sefialaba los requisitos que dsbian
reunir cada uno de los representantes de las partes, pero
esta norma debia entenderse parcialmente modificada por la
redaccibn del art 438 del c6digo -ley 39 de 1985 art 50-,
De conformidad con el articulo 439 ibidem, -hoy derogado-
pueden ser representantes de‘los trabajadores los mismos
delegados que hubieren actuado en la etapa de arreglo di
recto., No decfa la norma lo mismo respecto de los repre
sentantes de los patronos, de modo que podrfa entenderse
que no pueden aétuar los mismos que gestionaron en la eta
pa anterior m&s como esta disposicifn se explica dentro
del 4nimo legal de agilizar el conflicto, no vemos un ar
gumento claro que justifique tal interpretacifn y por el
contrario pensamos que perfectamente podrfan continuar ac

tuando quiénes lo hicieron en la primera etapa.

4,1.,4, Funciones del mediador., La intervencifn del Minis

terio del Trabajo debfa ser especialmente activa, asf lo
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seflalaba la ley cuando expresaba que el Ministerio del tra
bajo y seguridad social tendr§ la obligacifén perentoria de
intervenir directa y oficialmente a través de funcionarios
id6neos, y experimentados en la materia; para que la inter
vencifn fuera eficaz, agregaba la ley que el funcionario
debfa presentar f6rmulas de.solucidn suficientemente moti
vadas y claras de tal manera que podian ser rechazadas o
aceptadas por las.partes. La actividad del mediador en

la ley, sugiere hacer zlgunas modificaciones especificas.,

-En primer térmiho, debfa destacarse que la intervencifn
obligatoria del mediador oficial, desde el punto de vista
de la polftica social del Estado, se justifica plenamenfe.
Como lo sefiala acertadamente el Doctor Gonzalez Charry en
el conflicto colectivo no se debate exclusivamente un in
terés particular, en el conflicto no estén interesados so
lamente el corresbondiente sindicato y la émpresa, sino
la sociedad toda, Como el conflicto se desarrolla amplia
mente en una zona social, el manejc y resultados del con
flicto no pueden quedar exclusivamente a voluntad de las
partes,sino que el Estado interviene con energia en su o

rientacifn hasta lograr una solucifn final.

-Lo que puede discutirse, ya en el terreno préctico de la
realidad colombiana, es la eficacia de esa intervencién

directa de los funcionarios del Ministerio en todos los
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conflictos colectivos de trabajo, Si la ley es imperati
va en sefialar que deben presentarse férmulas de solucién
suficientemente motivadas y claras, el cabal cumplimiento
del precepto exige, sin lugar a duas no solamente una gran
honestidad e idoneidad sino instrumentos adecuados de ané

lisis econfmico~-social.

-Se requiere ademés la voluntad politica de dinamizar el
conflicto y una gran conciencia sobre la alta responsabi
lidad que se coloca en manos de estos funcionarios, No
puede olvidarse que una actitud irresponsabie de parte del
mediador oficial, puede producir la gravisima consecuencia

de precipitar las soluciones de hecho.

4,1.5,. Obligacibnes de los representantes. En forma simi
lar a la antigua etapa de conciliacifn, los representantes
de las partes tienen obligacifn de presentarse ante el Mi
nisterio del Trabajo y seguridad social, cada vez que es
te lo solicite salvo excusa justificada, y suministrarén
todas las informaciones pertinentes al conflicto o que le
conduzcan a su solucifn -art 440 c6digo sustantivo del tra
bajo, modificado ley 39 de 1985 art 62, hoy derogado por

la ley 50 de 1990 en su art 116-,

La efectividad pré&ctica de esta norma era dudosa desde

el punto de vista de las sanciones a que puede dar lugar
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su incumplimiento. En efecto, ia ley 11 de 1884, habia e

levado la cuantfa de una multa que podfia imponer el Minis

terio del Trabajo a cargo de la parte que se negare a acep
tar la mediacifn durante la etapa de conciliacifn o que se
negare a suministrar la informacifn y datos solicitados ya
por el Ministerio, segln el art 23 de la citada ley, la mul
ta podria éqﬁivalef al monto de cinco a veinte veces el sa

lario mfnimo mensual,

La ley 39 de 1985, retrociendo en este préctico sistema
de valor constante de las_multas, que fué creado por la
ley 11 de 1984, volvi6 al viejo sistema del Decreto ley
2351 de 1965, el cual instaurabaAIimites fijos al valor
de las mismas, que con el paso del tiempo se desaétuali

zan perdiendo su eficacia, La norma expresaba:

El Ministerio del Trabajo sancionaré con multas
de diez mil a cien mil pesos, en favor del Ins
tituto de seguros sociales, a aquella de las par
tes en conflicto, que se niegue a suministrar o
demore el suministro de los datos o informacio
nes que aquel solicite en ejercicio de la fun
cién de mediacifn, y mientras la parte sanciona
da no haga la consignacifn de la multa a 6rdenes
del citado instituto, no podr& ser oida ni se le
dard trémite a los recursos legales interpuestos
por ella, ~-inc 3 art 69 ley 39 de 1985-,

Otro aspecto que denota la falta de técnica y de criterio

definido por parte del legislador es de destinacifn de mul

tas, en el Decreto ley 2351 de 1965 se destinaban al ins
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tituto de seguros sociales, con la ley 11 de 1984 se tras

lad6 la designacifn al Sena, y con la ley 39 de 1985 nue

vamente las multas van al Seguro social.

4,2, DURACION DE LA MEDIACION

De conformidad con el art 72 de la ley en comento, la me
diaci6n tendria una duracifn m&xima de 10 dias hé&biles im
prorrogables, que comenzarén a contarse al dia siguiente
de la terminaciﬁn de la etapa de arreglo directo, Y para
reiterar el concepto de dia hébil, el pérrafo del art 8¢
agregaba que los términos de estas etapas se contarén con
forme a lo que prescribe el art 62 del c6digo de régimen
politico y municipal, lo que equivale a decir, que se en
tienden suprimidos los feriados y de vacanteé, como lo de

fine la referida norma,

Ademés, debe entregarse copia a las partes y al Inspector
del trabajo, o al Alcalde Municipal, segln el caso de to
dos los nombramie ntos, actas, convenciones y pactos que
se realicen en esta etapa, =-art 443 c6digo sustantivo del
trabajo, vigente-, para su posterior remisiﬁn'al Ministe

rio del Trabajo y seguridad social,
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4,3, BREVE ANALISIS DE LA LEY 39 DE 1885

Formidable acierto y avance en este campo del derecho la
boral, constituy6§ la ley 39 de 1985, la cual decretf§ la
abolicifn de la inGtil etapa de conciliacifn e instaur6

la mediacifn obligatoria por parte  del Ministerio de tra
bajo, que tambifn actuaba antes de ella a tftulo de simple

rey de burlas o convidedo de piedra.

Con la ley 39 el funcionario del ministerio que interve
nfa en esta etapa, se hallaba investido de plenos poderes
para solicitar a ambas partes documentos y pruebas que o
pueden informarlo en relacifn con todos los aspectos del
conflicto, los queuna vez estudiados junto con las actas
de arreglo directo lo colocan en situacifn de privilegio
para mediar, con la ya suficiente'ilustrécidn en la nego
ciacibn, por medio de f6rmulas que la.ley lo obliga a po

ner y que las partes pueden aceptar o rechazar,

Esta etapa de mediacifn obligatoria debfa iniciarse inme

diatamente desplies de terminada la etapa de arreglo direc

to, como ya se ha dicho, procediento que algunos estamen
tos criticaban, bien por el &ngulo de la inmediatez que e
lla contemplaba, bien por considerar que el Ministerio no
disponfa del nlimero ae funcionarios suficientes para aten

der el gran ntmero de conflictos, bien porque estos no es
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taban preparados para asumir la conduccifn ;ficiente del
conflicto, bien porque estos carecfan de la personalidad
requerida para salir airosos de la prueba, otros, porque
consideraban que los 10 dfias improrrogables de duracifn

de la etapa eran muy angustiosos para lograr los acuerdos,

No obstante, todoslos temores anteriores fueron superados
y tenemos que reconocer con sincera complacencia, que los
funcionarios del Ministerio del Trabajo, que tenfian sobre
si la responsabilidad de intervenir en las dificiles con
troversias nacidas entre trabajadores y patronos que lle
gaban a trascender hasta ellos en la referida etapa de me
diaci6n, acogieron con gran responsabilidad el reto que se
les planteaba,

Hay que lamentar sin embargo, el mal trato que estos fu%
cionarios reciben de un Estado que tan mal remunéra sus
servicios y su espiritu de colaboracifn, pues, el Ministe
rio del Trabajo juega uno de los papeles m&s fundamenta
les de la administracifn nacional, toda vez que estd lla
mado a mantener la paz social, a travéz de la oportuna so
lucifn de los problemas provenientes de las relaciones de
trabajo, que constituyen uno de los campos donde més se e

videncia la diferencia de clases,

La negociacifn colectiva conexa con el derecho de huelga




52

consagrado en la constitucifn nacional y obviamente en el
c6digo laboral, a lo largo de una experiencia de casi me
dio siglo en Colombia, venia presténdose a hacer, en vir
tud de las incongruencias, vacios y contradicciones exis
tentes, entre este y el resto de la legislacifn vigente
antes de la.ley 39 de 1985, un medio para desfigurar sus
sanas intenciones reguladores de la frecuente. controversia

entre empleadores y trabajadores.
4,3.1. En qué consistfan esas fallas?., Estas fallas son:

Primero: la llamada etapa de arreglo directo, consagraba
una duracifn de 15 dfas- iniciales y 15 dfas de pr6rroga,
que era précticamente obligatoria, para las partes toda
vez que una sola de ellas la podfa solicitar obligando a
sf a la otra y aunque no hubiere existido durante los pri
meros 15 dfas de inconstructiva negociacifn, perspectiva
alguna de arreglo u acuerdo. La ley 39 de i985 cuya vir
tud consistfa precisamente, en ser medio juridico para a
celerar este proceso, establecif que la prfrroga s6lo era
viable si concurria la voluntad ﬁniforme de ambas partes,
Ello representaba un serio avance puesto que si en los pri
meros 15 dfas no se registraban bases serias de arreglo pa
ra el conflicto, este continuarfa su curso en la etapa si
guiente, eviténdose de esta manera el desgaste infGtil de

los negociadores y la peligrosa -expectativa sobre un ine
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vitable rompimiento.

Segundo : durante el arreglo directo, las partes llegaban
a la mesa de negociaciones sin plenos poderes, y ello ge
neraba un ambiente de envilecimiento de la negociacifn co
lectiva, porque permitia y auspiciaba un similar juego de
poker y de dilacién deliberada, al término de la cual el
conflicto, que no tenfia solucifn a la vista, aln en los
casos en que se hubieran logrado grandes acuerdos para un
buen nimero de puntos contenidos en el respectivo pliego,
estos eran retirados por la parte =2mpleadora o la trabaja
dora volviendo este a su punto de partida., A lo anterior
se agrega el hecho de que al término de la desgastadora e
tapa se presentaba el fen6meno de que esta no dejaba hue
lla de su historial ni suscrito compromiso alguno, esto o
frecia otra dificultad, muchas veces insalvable del con
flicto, el cual tenfa que ser retomado en su totalidad por
los negociadores en la siguiente etapa quevse denominaba

conciliacién.

Tercero: con la ley 39 de 1985, se establecif la obligatﬁ
riedad de levantar las actas de registro de todo lo actua
do vy acordado por las partes, todo lo cual adquirfa la ca
tegoria de cosa juzgada'sobre la cual no era posible vol

ver a discutir, en las .etapas siguientes, quedando irremi

siblemente pactadas y como garante de ello el Ministerio
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del Trabajo y seguridad social,

En el entretanto, surgian una serie de consecuencias cola
terales ampliamente perjudiciales, pues las empresas pre
paraban todo un tren de dispositivos y medidas precautela
tivas .de carécter defensivo y tendientes a proteger sus
intereses, con la mira de contrar?estar una inminente huel
ga, el sindicato por su lado, aprovechaba este tiempo pa

ra asumir planes ofensivos dirigidos a desatarla,

Es bueno agregaF que el ambiente de beligerancia, tensién
y agitacién , envolvian a las partes y segln la orienta

ci6n del sindicato y sus asesores se llegaba a otras for
mas de lucha severa que solo producfa el agudizamiento de
una real lucha de clases, con la aparicifn de otro factor
todavia m&s peligroso, el enfrentamiento con la fuerza p€
blica, a la cﬁal]e correspondfa intervenir al final de
cuentas, con las consecuenéias poco agradables que trae

este tipo de situaciones.

4.3.2. Acerca de la conciliacifn. Acierto de la ley 39
de 1985 fué la abolicifn de esta absurda etapa de negocia
ci6én, que consistfa en la instauracifn legalizada del des
perdicio de un tiempo precioso, no solo por su valor eco
némico, sino como féctor perturbador de los reales avan

ces en la negociacifn colectiva, afirmacifn que tiene un
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gran valor, si se tiene en cuenta que contrario al arreglo
directo, la conciliaci6n nb tiene el menor valor juridico.
Estaba tan increiblemente desvalorizada esta etapa, que o
despilfarréba quince preciosoé dfas de acercamiento obli
gado entre las partes, a mds de que también contemplaba u
na pr6rroga de 15 dfas m&s, aunque vbluntaria lapso duran
te él cual los negociadores bien podian llegar a ‘acuerdos
totaies sobre los puntos del pliego, y sin embargo tales
acuerdos no tenfan soporte o garantfa en actas en las cua
les quedaran registrados y adem&s porque a los conciliado
res los podfan dejar sin piso,alguno de sus poderdantes o
desautorizarlos pbr estar en desacuerdo con ellos, lo cual
ocurrfa en la casi totalidad de los conflictos, desautori
zacifn que tenfa plena validez para la conciliacifn, mien
tras no ocurria lo mismo con los acuerdos consignados en
las actas levantadas sobre los puntos conciliados y suscri

tos en la etapa de arreglo directo.

Sobre este respecto y discreﬁando de nuestra posicifn di
cen algunos autores, due la Ley 39 de 18985 estabiece que
los negociadores de los bliegos de peticiones deben estar
investidos de plenos poderes para celebrar y suscribir en
nombre de las partes que representan los acuerdos a que
lléguen en la etapa de arreglo directo, La ley presume es
tos plenos poderes, es decir que aunque en las actas o do

-cumentos en que consten los nombramientos, no se diga ex
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presamente ello, de todos modos se considera que legalmen

‘te los tienen.

Podrfamos preguntarnos: hubo en esto alguna innovacifn?,
de mayor importancia, consideramos que nf., Si bien cier
to es que antes de la ley 39 no existfa que los negociado
res de las partes fueran investidos por estas de plenos po
deres, en la pré&ctica se suponfa que los tenfa, puesrde u
na y otra forma serfa torpe o irracional el entrar a nego
ciar un pliego de peticiones con quiénes diciéndose nego
ciadores, en el fondo no lo fueran porque'carecian de fa

cultades para celebrar y suscribir acuerdos.,

Una consecuencia préctica que se desprende de la exigen
cia legal de que los negociadorés debfian ser investidos
de plenos poderes por las partes que representan, es la
de que cada una de ellas podrfa exigir de la otra que a
si se haga, sopena de no verse obligada a iniciar conver
saciones hasta tanto se proceda a ello, como ocurria en
el caso de negociadores sindicales que no hubieran sido
dotados dé verdaderos poderes para la negociacifn y asi
se lo hicieron saber de los negociadores del patrono o a
este, En tales circunsfancias el patrono no incurrfa en
la sancién prevista en la ley 11 de 1984, art 21, Desde

luego que si de com@n acuerdo las partes deciden negociar

ad-referendum esto es, para someter los acuerdos a una ra
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tificacifn posterior, ello es perfectamente v&lido, porque
la ley no lo prohibe, debiendo entonces, entenderse que e
llaé conservaban su libertad dispcsitiva en este punto del
conflicto. Sostenemos que lo anterior a pesar de que la
misma ley 39 art 22 prescribfa que los acuerdos a que se
llegue no son susceptibles de remplanteamiento o modifica
cibn en etapas posteriorés del conflicto colecito, puesfo
tal disposicifn en un recto vy racional entendimiento, te
nfa como finalidad el impedir que alguna de las partes pre
tendfan desconocer o modificar lo que fuf materia ya con

certada en acuerdos anteriores,

4,3.3. E1 decreto reglamentario, Con base en el comporta
miento. de la ley 39 durante el lapso de un afio de experien
cia en su aplicacifn, teniendo en cuenta su espiritu y le
tra, el Ministerio del trabajo estructur6 el decreto regla
mentario, que luego de su trémite se tradujo en el Decreto

477 del 11 de Febrero de 1986,

El articulado del decreto reglamentario contempla las si
guientes definiciones jurfdicas: quiénes son los trabaja
dores directamente interesados en el conflicto?, el decre

to los define asi:

Primero: la asamblea de los trabajadores afiliados al sin

dicato que los promueve a trav€s de la presentacifn del
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pliego de peticiones, constituyéndose en esta forma en ti
tular del mismo. Establecido. lo anterior, era claro qﬁe
todo trémite y paso que se suscitara a partir de la presen
tacién oficial del pliego a la empresa o] empresaslserian

regulados por la voluntad mayoritaria de los directamente

interesados, sea como ya se dijo, los trabéjadores afilia
dos al sindicato o sindicatos de base y/o de industria en
que hayan promovido el conflicto., El decreto también pre
vé los casos en que no existiendo sindicato alguno, sean
los propios trabajadores de la empresa o empresas los que
hayan sido los promotorzs del conflicto mediante acuerdo

entre ellos para presentar sus solicitudes colectivas al
respectivo empleador o empleadores. No otra cosa se des
prende del te*to del art 10 del referido decreto cuando

expresa:

Concluida la etapa de mediacifn, sin que las par
tes hubieren logrado acuerdo total sobre los pun
tos materia del diferendo se realizar& una asanm
blea general de los trabajadores afiliados a la
entidad sindical a través de la cual se hubieren
promovido el conflicto, o de los trabajadores no
organizados si fueren estos quiénes lo plantean,
a través de la presentacifn y trémite del respec
tivo pliego de peticiones, asamblea que deberd to
mar la decisifn de optar entre la declaratoria de
huelga o la solicitud del Ministerio de trabajo y
seguridad social, de convocatoria de un Trlbunal
de arbitramento obligatorlo.

Segundo : en forma 'igual y, concordando con la definicifn

anterior, se deber8 proceder por los interesados a desig
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nar o ratificar poderes a sus voceros y negociadores en

las etapas de arreglo directo y mediacifn.

Tercero: el decreto define la situacifn y el derecho del
sindicato, como titular del conflicto, cuando este reune
la condicifn de mantener una afiliacifn igual o.superior
a la mitad més uno de los trabajadores al servicio de la

empresa,

Cuarto: definicién muy importante es la qué en relacifn o
con los casos en que concurren y son parte del conflicto
dos organismos sindicales y entre los dos reune esa mitad
méds uno de los trabajadores de la‘empresa y por ello pue
den legalmente tomar por mayoria de votos entre ellos ia
opcién por la huelga o un tribunal de arbitramento obliga

torio,

Quinto: al presentarse el evento en que ni el sindicato'de
base ni la concurrencia de otro de industria reunieran la
mitad més.uno de los trabajadores de la empresa o empresas
se planteaba la méds importante y problemdtica legal ya que
tal realidad numérica presentaba y suscitaba a los ojos Yy
conocimientos de juristas, empleadores y trabajadores y de
centrales sindicales, diferentes y muy encontrados concep
tos., Al propio tiempo, y durante el primer afio de experien

cias de la ley, se plantearon casos concretos ante el Mi
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nisterio de trabajo de tal naturaleza, condiciones Yy carac
teristicas que colocaron a este estamento y a sus funciona
rios en una especie de dilema m&s que problem&tico, que al

fin de cuentas fué resuelto satisfactoriamente a través de

la reglamentacién dictada,

4,3.,4, Eliminacifn de la Mediaciﬁn'por la Ley 50 de 1990.
El art, 116 de la mencionada ley, derog6 esta etapa, La
ley 50 de 1990 amplif la'duraci6nlde las conversaciones

en la etapa mé&s-importante de la nagociacifn como lo es,
la de arreglo directo y elimin6 la etapa de mediacifn crea
da por la ley 39 de 1985 en reemplazo de la antigua conci

liacifn,

La llamada etapa de mediacifén, encaminada a procurar la
solucifn del conflicto colectivo, consistfia en la interven
ci6n obligatoria del Ministerio del Trabajo a través de un
funcionario mediador, que tenfa la funcifn de pfesentar a
las partes f6rmulas de solucibn suficientemente motivadas

y claras,
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5, DESARROLLO HISTORICO DE LA HUELGA

La huelga es el problema del capitalismo contemporéneo.En
anteriores décadas, ganaban los empresarios la mayorfa de
las huelgas, en nuestros dias en cambio, se inclina el bra
zo de la balanza del lado de los trabajadores, lo que ha

operado una transformacién extraordinaria,
5.1 ETAPA DE LA PROHIBICION

Desde tiempo inmemorial se neg§ la legitimidad de la huel
ga. En el afio 1303 prohibi6 el Rey Eduardo I de Inglate
rra todo acuerdo cuya finalidad fuera modificar la organi
zacifn de la industria, el monto de los salarios o la du
racién del trabajo y, la prohibicién fué recordada con fre

cuencia, pasando a formar parte del common law, Prohibi

ciones semejantes se encuentran en Francia y Alemania del
siglo XVI en adelante, son las mismas ordenanzas que tra

taron de aniquilar a las asociacifn de compafilas,

Una muestra de ello nos la da la exposicién de motivos de
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la ley chapelier, que se propuso abolir las corporaciones

en Francia, ley que fué expedida en el afio 179i, debe sin
dua permitirse a los ciudadanos de un mismo oficio ¢ profe
si6n, celebrar asambleas, pero né se les debe permitir que
que el objetivo de esas asambleas sea la defensa de sus o
pretendidos intereses comunes, no existen corporaciones en
el Estado y no hay més interés que el particular de cada
individuo y en general, no puede permitirse a nadie que o
inspire a los ciudadanos la creencia en un inter&s inter

medio que separe a los hombres de la cosa pfblica por un

espiritu de corporacién.

En su art 10 la citada ley disponfa que, siendo la anula
cifn de toda especie de corporacifn de los ciudadanos del
mismo Estado y profesifn une de las bases fundamentales

de la constitucifn francesa, queda prohibido restablecer

las de hecho, bajo cualquier pretexto y forma que fuere.

Al negarse la libertad de coalicifn devino la huelga en
un delito., Inglaterra y particularmente Francia, como vya

qued§ demostrado, fueron los campeones de la prohibicifn,

Contempl6 el c6digo penal de Francia dos delitos: el de
.coalici6én o el de huelga y el de asociacifn serfa bueno
aclarar que en los afios de la Revolucifn Francesa, coali

cién y huelga eran términos sinfnimos y hubo de transcu
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rrir mucho tiempo antes de que se precisara, el significa
do de cada uno, La era de la.prohibici6fn de la huelga du
r6 en Inglatérra hasta el afio 1824, en tanto en Francia la

mantuvo hasta los tiempos de Napole6n III.
5.2, ETAPA DE TOLERANCIA

La huelga dej6 de ser un delito, lo cualno quiere decir
que‘se transformara en un derecho de la claseltrabajadora
era una situacifén de hecho que trafa consecuencias jurfdi
cas, pero siempre en contra de los trabajadores, En reali
dad la huelga era el derecho a no tfabajar. "Un derecho
de carfcter negativo, pero que no producfa ninguna conse

.cuencia en favor de los obreros" (8)

Las primeras fundamentaciones juridicas de la huelga se

le deben a un.abogado francés, Berrger, para quién el de
recho natural, garantiza a todos los hombres la libertad
de trabajo, en sus asspectos positivo y negativo, el honm
bre por tanto, no puede ser obligado a trabajar y si se

hubiere comprometido y faltare a lo pactado, seré respon

sable civilmente de los dafios y perjuicios que cause, pe
ro no se puede hacer coaccifn alguna sobre su persona pa

ra obligarle a trabajar, ni puede ser castigado por negar

SDE LA CUEVA, Mario. Derecho Méxicano del Trabajo. M&xi
co: Porrfia, 1982, p. 760
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se a cumplir un contrato, Pues bien, lo que puede hacer
una persona puede efectuarlo diez o cien veces y no puede
entenderse la razén de que la falta concomitante a cien

contratos de trabajos, transforme el hecho en delito.

En otros momentos hist6ricos posteriorés nos encontramos
. con otros argumentos: la escuela econfmica liberal soste
nfa que el Estado no debfa de intervenir en el desenvolvi
miento econﬁmico de la sociedad y =21 propio principio de
bfa aplicarse a la organizacifn de las fuerzas econfmicas
y a las luchas que entablaran para obtener la composici6n
de sus intereses, el Estado por tanto, dejaria a los fac
tores de la produccifn, capital ytrabajo que resolvieran
ellos solos sus problemas, a condicifn de que no efectua
ran actos delictivos, La lucha entre las clases sociales
seria una consecuencia de la no intervencifn del Estado en
la economia y eéta nueva politica liberal serfa a su vez,
consecuencia del principio de la libertad de la economia

frente al Estado,

La huelga no era un acto delictivo, pero tampoco era un
derecho, o si se quiere no era un derecho positivo. Con
sistia en la suspensifn colectiva de las labores e impli
caba,'por tanto una falta colectiva a las obligaciones o]
contrafidas en los réspectivos contratos individuales de

trabajo, en el instante an que se producfa la falta, des
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trufan los trabajadores los contratos de trabajo, o mejor
daban u originaban causa para su rescicifn quedaba pues ,
el empresario facultado a partir de ese momento, para dar

por terminados dicheos contratos.

La huelga era finicamente un derecho negativo de no traba
jar, pero no trafa consigo la facultad ni siquiera la po
sibilidad de suspender las palabras en una negociacifn,
El siglo XIX no pudo entender la huelga, el derecho indi
vidualista no podfa ver que lahuelga es un derecho indivi
dual y por eso suprimif la idea de delito por suspensi6n
de labores, pero no la protegif6. Vivi6 la huelga como un

derecho de cada trabajador,

5.3. CONQUISTA DE LA HUELGA COMO UN DERECHO

En el perfodo de la tolerancia, nada podian los trabajado
res frente a sus compafieros y ante el patrono., La fuerza
pGblica estaba obligéda a proteger a los trabajadores no
huelguistas, pues si bien existfa el derecho de no traba
jar, también estaba garantizada la libertad de trabajar e
igualmente amparaba la fuerza pGblica al empresario cuan
do pretendian los huelguistas evitar el trabajo en las f&
bricas., La huelga era una situacifén de hecho; se tenia
la facultad de no trabajar, pero no se tenfa el derecho

de impedir el trabajo de los demés, ni el suspender o im
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pedir las labores en una f&brica, lo primero derivaba si

se quiere, del derecho natural, lo segundo por el contra

rio era ataque a los derechos de otras personas.

Los trabajadores ingleses son los autores de este tercer

perfodo y su esfuerzo tendif6 a conseguir que la presibén e
jercida sobre los trabajadores para declarar o mantener la
huelga fuera licita en tanto no constituyera un delito es

pecial.

En el afio de 1871 se volvi6 a los procedimientos antiguos
de manera que toda presifn sobre los trabajadores:en mate

ria de huelga cafa bajo la sancifn de la ley.

Segflin relata la Oficina Internacional del Traba
jo en el afio de 1872, el juez Esher en un proce
so adelantado contra los obreros de las fébricas
en el afio antes mencionado, Gas sentencif al tra
bajador Bunn con apoyo en la ley de 1871; la agi
taci6n que se produjo con esa condena oblig6 al
Parlamento a dictar la ley 13 de 1875 abrogando
la ley de 1871, algunos de los postulados de esa
ley, son estos:

La ley autoriz6 expresamente al picketing pacifi
co, y dispuso que un acuerdo o coalicifn para e
jecutar un acto cualquiera en relacifn con un con
flicto industrial no podia ser perseguido como o
conspiracifn, a menos que el mismo acto si fuese
cometido por un particular, fuera punible como un
crimen, segln el derecho consuetudinario. (7)

Lo importante de estas msdidas y otras que podrian citar

/1bid,

, P. 765
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se en diferentes paises,esté en el esfﬁer;o de la clase o
brera por hacer respetar el derecho que les asiste a cesar
en sus actividades-el derecho de huelga~- y transformarlo

en un derecho positivo,

La fuerza.de la huelga radic6 en la solidaridad de la cla

se trabajadora y en escala més reducida en la difiéultad

para sustituir con premura y rapidez, al personal de las
fabricas, La huelga devino en una 'situacifn jurfdica de
bidamente protegida y entr6 a formar parte del derecho co

lectivo del trabajo,

El estado de huelga ya no es una simple situacién de he
.cho, productora de efectos contrarios a los queridos por-
los huelguistas, sino por el contrario, es una situacifn
legal que produce precisamente los efectos buscados por
los trabajadores y que se resumen en la suspensifin total
de los trabajos de la empresa., Por esto el orden jurfdi
co protege la suspensifin. de las actividades cuando los o
breros obtuvieron la proteccifn legal de su derecho a la

huelga.

5.4, EL DERECHO A LA HUELGA EN COLOMBIA EN EL MARCO
DE LA NUEVA LEY 50 DE 1990

La huelga es la suspensifn colectiva, temporal y pacifi

ca del trabajo que se efectla, con fines econfmicos y pro
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fesionales que los trabajadores proponen a sus patronos;
y previos los trémites que establece la ley., La reglamen
taci6én de la huelga en Colombia est& enmarcada dentro de
los parémetros de la definicifn citada,'por eso la ley rei
tera que debe efectuarse ordenada y pacifica -art 446‘06
digo sustantivo del trabajo~, y ordena a las autoridades
vigilar el curso pacffico del movimiento, asf como prohi
bir el ingreso al trabajo de grupos minoritarios =-art 448
ibidem-, con loque se gquiere contribuir a la efectividad
de la decisi6én tomada por los trabajadores ya que como po
drfa concluirse,. el ingreso a las dependencias de la en
presa de grupos minoritarios, influenciados de manera di
recta o indirecta por la parte patronal, desvirtuaria la

finalidad perseguida por los trabajadores huelguistas,

Dada la complejidad préctica de la huelga, se autoriza la
constitucibén de comités de huelga, para la comunicaci6n ,
entre las partes, las cuales se encuentran en una situa
cién bastante tirante en cuantd a sus relaciones se refie
re, -art 447 ibidem-,

Las limitaciones al derecho de huelga, asf como la prohi
bicién y sanciones para los tEabajadores de empresas de
servicios pGbli¢os, -encuentra una alternativa en la posi
‘bilidad de la solucifn arbitral, tal como se tratard en

el capftulo posterior,
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5.4.1, Declaraci6én de huelga o solicitud de tribunal, Es
ta etapa seré deqidida en votacifn secreta por la mayoria
absoluta de los trabajadores de la empresa, de la asamblea
general de los afiliados al sindicato o sindicatos que a

grupen a més de la mitad de aquellos trébajadores.
5.5, DECISION DE LOS TRABAJADORES

Concluida la etapa de arreglo directo sin que las partes
hubieren logrado un acuerdo total sobre el diferendo labo
ral, los trabajadores podrén optar por la declaratoria de
huelga o por someter sus diferencias a la decisifn de un

tribunal de arbitramento.

La huelga o la solicitud de arbitramento serdn decididos
dentro de los 10 dias hébiles siguientes a la terminaci6n
de la etapa de arreglo directo,Amédiante votacién secreta,
personal e indelegable, por la mayorfa absoluta de los tra
bajadores de la empresa, o de la asamblea general de los
afiliados al sindicato o sindicatos, que égrupen més de o

la mitad de aquellos trabajadores.,

Para este efecto si los afiliados al sindicato o sindica
tos mayoritarios o los demfs trabajadores de la empresa,
laboran en m&s de un municipio, se celebrarén asambleas

en cada uno de ellos, en las cuales se ejercer§ la vota
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ci6n en la forma prevista en este articulo y, el resulta

do final de esta lo constituir& la sumatoria de los votos

emitidos en cada una de las asambleas,

Antes de celebrarse la asamblea o asambleas se daré aviso
a las autoridades del trabajo para que puedan presenciar
y comprobar su desarrollo. Este aviso deber& darse con u
na antelacibn no inferior a 5 dfas h&biles, -art 444 c6di
go sustantivo del trabajo, subrogado Ley 50 de 1990mart.

61-0

El derecho de huelga'es en principio, una atribucifn cons
titucional tanto de las organizaciones sindicales como de
los trabajadores no sindicalizados. Sin embargo, la lega
lidad de la convocatoria a la huelga s6lo puede prosperar
si en la decisifn se encuentra involucrado, mediante voto
persohal e indelegable al menos el 5% de los trabajadores

de la respectiva empresa,

Con esta norma se busca que la huelga sea.decretada por
la mayorfa de los trabajadores, Se pretende en otras pa
labras,evitar que la declaratoria de huelga sea decidida
por una minorfa que aln cuando no obliga a la mayorfa si
termina por comprometer a los afiliados al sindicato y de
algln modo a la entidad en pleno. Si el conflicto es pro

movido por la organizacifn sindical y esta es mayoritaria
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porque agrupa a més de'la mitad delos trabajadores de la
empresa, la asamblea de trabajadores afiliados podré adop
tar la decisifn con sujecifn a las reglas sobre guorum, v
mayorfas asi: podrén deliberar con la mitad més uno de Ibs
trabajadores sindicalizados y decidir con la mitad més uno

de los trabajadores presentes en la respectiva asamblea,

Pero, se aclara que si en el conflicto esté comprometido
un sindicato de industria o gremial que agrupe més de la
mitad de los trabajadores dela empresa, estos los trabaja
dores sindicalizados afiliados al sindicato mayoritario,
les corresponderéd en asamblea general, optar por la decla
racién de la huelga o someter el diferendo a‘la decisifn
arbitral, tal y como lo autoriza el art 51 de la ley 50

de 1990,

Lo sefialado en el comentario anterior en relacibn con la
decisifn por la huelga o el tribunal de arbitramento im
plicé que los sindicatos minoritarios o el grupo de traba
jadores no sindicalizados, también minoritario carecen de
vias legales pafa solucionar el conflicto, a menos que la
decisifén final sea adoptada en asamblea por la mitad més
uno del total de trabajadores de la empresa, Sin embargo,.
a juicio del Consejo. de Estado en estos casos, cuando la
etapa de arreglo directo termine sinqué las partes lleguen

a un acuerdo sobre el mismo, los grupos de trabajadores no
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sindicalizados o los sindicatos que no reunan a por lo me
nos el 51% de empleados estén en posibilidad de exigir la
constitucifén de un tribunal de arbitramento, De esta ma
nera, se crea una instancia de solucién al conflicto y se
garantiza a las minorfas su derecho a la negociacién colec

tiva,

Pero en todo caso, deberé tenerse en cuenta que las con
venciones colectivas y los fallos arbitrales que profie
ran los tribunales de arbitramento =-cuando el nGmero de
afiliados no exceda de la tercera parte del total de tra
bajadores de la empresa-, solamente son aplicables a los
miembros del sindicato que hayan firmado la convencifn vy
a quiénes adhieran a ella o impresen posteriormente al
sindicato, S6lo si el nfimero de afiliados de un sindicato
minoritario supera la tercera parte, la convencifn colec
tiva o el laudo se aplicarén a todos los trabajadores de

la empresa, sean sindicalizados o n§.

-L.os sindicalizados minoritarios pueden solici
tar arbitramento: si para la declaracifn de huel
ga se requiere la mayorfa indicada, los sindica
tos minoritarios que no logran satisfacer todas
sus peticiones en le etapa de arreglo directo ,
pueden pedir =y solicitud debe ser satisfecha-,
la convocatoria de un tribunal de arbitramento.

8COL0MBIA . CORTE SUPREMA DE JUSTICIA .Sentencia de Casa
ci6n Noviembre 18 de 1992, Bogot&: Anales, tomo 391,
p. 197
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5.5.1. Desarrollo de la huelga., La cesacifn colectiva del
trabajo, cuando los trabajadores optaren por la huelga, s6
lo podré efectuarse transcurridos dos dias hébiles a su de

claraci6n y no m&s de 10 dias hébiles después.

Durante el desarrollo de la huelga, la mayorifia de los tra
bajadores de la empresa, o la asamblea general del sindi
cato o sindicatos que apoyen a m&s de la mitad de aquellos
trabajadores, podré&n determinar someter el diferendo a la

decisifn de un tribunal de srbitramento,

Dentro del t&rmino sefialado, las partes si asi lo acorda
ren, podrén adelantar negociaciones directamente o con la
intervencifn del Ministerio del trabajo y seguridad S0
cial, -art 445 c6digo sustantivo ‘del trabajo, subrogado

ley 50 de 1990 art 62-.

5.5.2. Funciones de las autoridades. Durante el desarro
llo de la huelga, las autoridades policivas tienen a su
cargo la vigilancia del curso pacifico del movimiento vy
ejercerén de modo puramente la accifn que les correspon
da, o cualquiera persona en conexifn con ellos excedan a
las funciones o finalidades juridicas de la huelga, o in
tenten aprercharla.para promover desfrdenes o cometer in

fracciones o delitos,

Mientras la mayorfa de los trabajadores de la empresa per
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sisten en la huelga,las autoridades garantizarén el ejer
cicio de este derecho y no autorizarén ni patrocinarén el
ingreso de trabajadores de grupos minoritarios de estos ,

aunque estos manifiesten su deseo de hacerlo,
q

Declarada la huelga, €l Ministerio del trabajo y seguridad
social de oficio o a solicitud del sindicato o sindicatos
que agrupen la mayorfa de los trabajadores de la empresa,
o en defecto de estos, de los trabajadores en asamblea ge
neral podré someter a votaciﬁn dela totalidad de los tra
bajadores de la empresa, si desean o no, sujetar las dife
rencias persistentes a fallo arbitral, Si la mayoria ab
soluta de ellos optare por el tribunal, no se suspenderé
el trabajo o se reanudard dentro de un término méximo de

3 dias h&biles si se hallare suspendido,

El Ministerio solicitaré& al representante legal del sindi
cato o sindicatos, convocar la asamblea correspondiente.
Si la asamblea no se celebra dentro de los 5 dfas calenda
‘'rio siguientes a dicha solicitud, el Ministerio la convo

car8d de oficio.

En la resolucifn de convocatoria de la asamblea, se indi
card la forma en que se adelantar8 esta, mediante votacifn
secreta, escrita e indelegable, y el modo de realizar los

escrutinios por los inspectores del trabajo y en su defec
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to por los alcaldes municipales.

Cuando una huelga se prolongue por 60 dias calendario,sin
que las partes encuentren f6rnula de solucin al conflic

to. que dif origen a la misma, el Ministerio del trabajo vy
seguridad social podré ordenar que el diferendo se someta
a la decisifn de un tribunal de arbitramento, en cuyo caso
los trabajadores tendrén la obligacifn de reanudar:el tra
'bajo dentro de un término méximo de 3 dias hébiles, -art.

448 ibidem, subrogado por la ley 50 de 1890 art 63-,

La préctica de celebrar con intervencifn de representantes
del Ministerio, del patrono y los trabajadores actas de re:
cibo y entrega de los elementos e instalaciones de la em

presa, es aconsejable por cuanto permite establecer respon

sabilidades y evita pé&rdidas innecesarias,

5.5.3. Efectos jurfdicos de la huelga, La huelga s6lo sus
pende los contratos de trabajo por el tiempo que duren. él
empleador no puede celebrar entretanto nuevos contratos de
trabajo para la reanudacién de los servicios suspendidos,
salvo en aquellas dependencias cuyo funcionamiento sea in
dispensable a juicio del respectivo inspecfor de trabajo,
para evitar graves perjuiéios a la seguridad y conserva
cifn de los tallereé, locales, equipos, maquinarias o ele

mentos b&sicos y para la ejecucifn de las labores tendien
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tes a la conservacibn de cultivos, asfi como para el mante
nimiento de semovientes y, solamente en el caso de que los
huelguistas no autoricen el trabajo del personal necesario

de estas dependencias,

E1l inspector del trabajo deberé pronunciarse sobre las so
licitudes anteriores, en un término no mayor a 48 horas |,
contadas a partir de su presentacifn -art 449 c8digo sus

tantivo del trabajo, subrogado ley 50 de 1990 art 64-.

5.5.4, Limites al derecho de huelga, La huelga elevada a
la categoria de derecho colectivo de las mayorlas obreras
reconocida como tal en la casi totalidad de las legisla
ciones de los paises Hispanoamericanos, exige como dere
cho que es, protegido debidamente por el ordenamiento ju
ridico, su necesaria reglamentacifn, pues la idea de dere
chos o facultades.absolutas hace tiempo pas6 a la histo

ria,

El ejercicio del derecho de huelga, no es incondicional
quedando sometido, como lo expresa el texto Colombiano a
determinadas normas positivas, Para ello debe tenerse en
cuenta que la huelga reune el doble carécter de manifesta
cibn colectiva y de arma o elemento conminatbrio para que
se atiendan las peticiones de una de las partes fundamen

tales en la relaci6n laboral y desde este punto de vista
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es innegable la facultad obrera o de la clase trabajadore
para hacer valer sus derechos a una mejor remuneracifn v

a una mejor condicifén de trabajo.

Las limitaciones de la huelga se pueden clasificar en cua

tro grupos asi:

-Limitaciones para garantizar el orden pGblico o salvar el

interés social,

-Restricciones que se refieren con el mismo fin a ciertas

categorias de personas o industrias,

-Limitaciones que imponen algunas normas sobre concilia

ci6n y arbitraje.,

-Limitaciones voluntariamente asumidas en virtud de obli

gaciones contractuales,

Sea lo que fuere esa garantia consagrada expresamente por
algunas constituciones, le han contiado su reglamentaci6n
a la ley., Sin embargo, este no debe ser de tal naturaleza
que se convierta en negacién o aniquilamiento del mismo de
recho, de ahi que los requisitos nc pueden constituir obs
tdculo a su normal ejercicio, sino que por el contrario o

dentro de cauces legaies facilitaran su normal y legal de
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sarrollo.

Las limitaciones al derecho de huelgz como lo anote la O.
I.T. -Organizacifn Internacional del Trabajo-, difieren
considerablemente deun pafls a otro y van desde la prohibi
cifn absoluta, hasta restricciones de poca importancia, Y
la generalidad de los pafses la prohiben en ciertas empre
sas consideradas de interé&s pGblico. En otros no se pro
hibe en esos sectores de la economfa, pero se considera o
como delito, en virtud de la ley, la ruptura del contrato
de trabajo por el persconal que presta esos servicios, que
no ignora que su decisifn tanto adoptada aisladamente co
mo al extenderse al personal de otros servicios, privar§
a los consumidores del suministro de esos elementos indis
pensables, No obstante, se permite a esos trabajadores de
nunciar su contrato, dando aviso con antelacién, lo que
permite a las autoridades cuando el conflicto afedta a mu
chos trabajadores, disponer.del tiempo necesario para ase

gurar la continuidad del servicio.

Lta O.I.T. trae como ejemplo el de los trabajadores de las
vias férreas que si se declaran en huelga sin previo avi
so existir& grave riesgo de accidentes, finanlizando el
periodo de éervicio, se permite a esos trabajadores, aban
donar su puesto, tanto para declararse en huelga como pa

ra dejar su puesto, sin incurrir en responsabilidad penal,
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5.5.4,1. Casos de ilegal}dad y sanciones, Nuestra legis
lacifén colombiana, consagrf recientemente con la expedi
ci6n de la ley 50 de 1990 algunos casos de ilegaiidad v,
sus sanciones, las que se encuentrah en el art 65 de dicha
ley, el cual modific6 el art 450 del c6digo sustantivo del

trabajo y que dice:

La suspensifin colectiva del trabajo es ilegal en
cualguiera de los siguientes casos:

-Cuando se trate de un servicio p@blico,

-Cuando persiga fines distintos de los profesiona
les y econfmicos.

-Cuando no se haya cumplido previamente el proce
dimiento del arreglo directo.

-Cuando no haya sido declarada porla asamblea ge
neral de los trabajadores en los términos previs
tos en la presente ley.

-Cuando se efectuare antes de los dos dias o des
pués de 10 dias hé&biles a la declaratoria de huel

ga. -

-Cuando no' se limite a la suspensifn pacifica de
trabajo, vy

-Cuando se promueva con el propfsito de exigir a
las autoridades la ejecucifn de algln acto reser
vado a la determinaci6fn de ellas,

-Declarada la ilegalidad de una suspensifin o paro
del trabajo, el empleador queda en libertad de o
despedir por tal motivo a quiénes hubieran inter
venido o participado en &1, y respecto & los tra
bajadores amparados por el fuero, el despido no
requeriréd calificacifn judicial,

-El Ministerio del trabajo y seguridad social,el
ministerio pGblico, o el empleador afectado, po
drén solicitar a la justicia laboral la suspen
si6n-o cancelacifn de la personerfa juridica del
sindicato, conforme al procedimiento sefialado en
el art., 52 de esta ley.

-Las sanciones a que se refiere el inciso ante
rior, no excluyen la accién del empleador contra
los responsables para la indemnizacifn de los per
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juicios que se le hayan causado,

Las legislaciones extranjeﬁas establecen sanciones para o
las suspensiones ilegales dei tipe de las previstas en los
numerales 2 y3 del art 450 del cfdigo sustantivo del traba
jo, pero también consagran sanciones para los casos en que
los paros colectivos sean imputables al empleador. En la
ley Mexicana por ejemplo, existe la norma de que si la huel
ga es declarada licita e imputable sus motivos al empleador
se condenari a este al pago de los salarios correspondien

tes al perfodo de la suspensifn de labores,

La doctrina fija tres conceptos tendientes a evitar que o
tanto los trabajadores como los patronos prorroguen injus
tificadamente la huelga, a saber: =-huelga licita, -huelga
ilicita con sanciones para los trabajadores y, =-huelga 1%

cita con sanciones para el empleador,

Declarada la ilegalidad de un paro, el Ministerio del tra
bajo intervendr& de inmediato, con elobjeto de evitar que
el patrono correspondiente despida a aquellos trabajadores
que hasta ese momento hayan hecho cesacifn pacifica del
trabajo pero determinada por circunstancias ajenas a su
voluntad y creadas por las condiciones mismas del paro, Y

es entendido sin embargo, que el patrono quedard en liber

tad de despedir a todos los trabajedores que, una vez co

\




81
nocida la declaratoria de ilegalidad, persistieren en el

paro por cualquier causa, -art 10 Decreto reglamentario

2164 de 1959-.

El Ministerio interviene para evitar abusos del patrono,
en una situacidn de suyl conflictiva, pero no para legali
zar despidos, cuya justa causa debe de todos modos ser de
mostrada ante la justicia del trabajo. EIl Ministerio evi
ta el despido de unos y deja en libertad al patrono para
despedir a otros. Pero si el patrono decide despedir,lo
hace bajo su responsabilidad y debe demostrar la justa cau

sa ante la justicia ordinaria, llegado el caso.
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6. SERVICIO PUBLICO
6.1. NOCION

Nace en Francia, la nocién del servicio plGblico,
donde llega a desenpefiar un pepel de enorme im
portancia, constituyendo la bsse de todo el dere
cho administrativo, de ahi que sus sistematizado
res, Duguit, entre otros, afirman que el estado
no es sino una corporacién de servicios plGblicos,
y Jesse dice que el servicio plblico es la pie
dra angular del derecho administrativo. (9)

E1l concepto surge a partir de 1873 con el Fallo Blanco vy
es inicialmente el elemento que limita a las dos jurisdic
ciones, la llamada jurisdiccifn coml@n y la administrativa,
hasta ese momento el criterio que servia de divisién era
el de soberania° Actos geétiﬁn y actos de autoridad, con
sideréndoseAque el Estado actuaba unas veces en forma si
milar a los particulares, quedando sometida su actividad
al derecho comln y en ocasiones como jefe o soberano,sus

trayendo su actividad a ese ordenamiento y colocédndose en

6rbita del derecho administrativo,

ScamMPO RIVERA, Domingo, Derecho Laboral Colombiano. Bo
gotéd: Temis, 1980, p. 102
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No existe un criterio uniforme en el concepto de servicio
plblico y los que existen pueden clasificarse en objetivos
y subjefivos. pertenece a los primeros la nocifn de Duguit
que es :toda actividad cuyo cumplimiento debe ser asegurado
reglado y controlado por los gobernantes, es indispensable
a la realizacién y desarrollo de la independencia social,
ella es de tal naturaleza que no puede ser realizada de
manera completa sino con la intervencifn de la fuerza que

gobierna,

Los segundos, subjetivos, antes que caracterizarlos pcr

)
la naturaleza de la actividad en cuestifn, por el interés
general, tienen en cuenta las modalidades jurfdicas del
organizacifén y funcionamiento. En procura de un criterio

Gtil al juez, Jesse decia:

A mi juicio es preciso buscar lnicamente la in
tencifén de los gobernantes, respecto de la acti -
dad administrativa considerada, son exclusivamen
te servicios plblicos las necesidades de interés
general que los gobernantes de un pafs dado en
un momento determinado, han decidido satisfacer
por el procedimiento del servicio p@blico, La in
tencifén de los gobernantes es la (nica que debe
considerarse, (10)

Posteriormente aparece un nuevo tipo de servicio p@blico
denominado funcional, Con €1, el vinculo con la adminis

tracifn desaparece y viene a constituir servicio péblico

105essE en Ibid., p. 104
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toda actividad de interés general, cualquiera que sea su
gestor. Con esa desvinculacién del concepto de actividad
estatal, la teorfia como lo anota vidal Perdomo, gana apa
rentemente terreno, pero en el fondo pierde precisifin por
que va a ser difficil en adelante sefialar cufles o qué ac

tividades constituyen servicio pGblico,
6.2. SERVICIO PUBLICO EN EL DERECHO COLOMBIANO

El término servicio pGblico se encuentra inclufdo en la
constitucifn nacional donde se ha tomado en dos sentidos

diferentes:

Primero: en el servicic de cargo publico, de la dependen

cia administrativa,

Segundo ¢ como actividad esencial, de importancia para la

comunidad, justificando asi:

-La prohibici6én del derecho de huelga, en el art 56 del
nuevo texto constitucional, la cual la garantiza Gnicamen
te para los trabajadores particulares, y agrega que la

ley reglamentaré este derecho,.

-La prohibicién contenida, no ya en la carta fundamental,

sino en el art 464 del c6digo sustantivo del trabajo, que




es desarrollo de los principios constitucionales,

6,3. EL DERECHO DE ASOCIACION DE LOS EMPLEADOS
OFICIALES

Tanto a los trabajadores oficiales como a los empleados
pGblicos se les reconoce el derecho de asociacifn, pu
diendo formar sus sindicatos, pero los empleados pf@iblicos
ven bastante restringida su actividad sindical, ya que
no pueden presentar ni discutir pliegos de peticiones ni
tampoco celebrar convenciones colectivas de trabajo, de
manera que sus derechos sindicales se reducen, entre o
tros, a dirigir memoriales respetuosos a sus jefes, que
contengan solicitudes que interesen a los afiliados en
general, o reclamaciones relativas al tratamiento de que
haya sido objeto cualquiera enparticular, o sugerencias
encaminadas a mejorar la ofganizacién administrativea, o
los métodos de trabajo, a fomentar y‘prﬁmover la creacifn

de cooperativas, cajas de ahorro, etc.

Los sindicatos de trabajadores oficiales tienen su campo
de accién mucho m&s amplio y se asemeja a los de los par
ticulares, porque pueden presentar y discutir pliégos de
peticiones e inclusive, celebrar convenciones colectivas
de trabajo. Pero como a los empleados pGblicos les esté

vedado expresamente el declarar o hacer la huelga,
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Aunque la legiélaciﬁn Colombiana restringue el derecho de
huelga paralos trabajadores vinculados con la administra
cifn, ya sea por contrato de trabajo o por una rslacifn

de derecho pGblico, vale la pena mirar el porqué de dicha

restriccién.

La restriccifn impuesta a los servidores de la administra
cifn denominados empleados plblicos, acorde con el pensa
miento de la generalidad de los tratadistas, se justifica
plenamente por la naturaleza de la funcifn ejercida porque
el abandono del servicio redunda enperjuicio directo de o
la cosa pGblica, por la esencia misma del Estado, su je-
rarquifa, sus finalidades exentas de lucro, etc, A pesar
de ser muy justas las aspiraciones de los llamados traba
jadores oficiales, por conseguir un medio de lucha eficaz
para lograr sus aspiraciones, como es el derecho de huel
ga,-no armoniza con la categorfa de los mismos, pues sus
actividades aunque ﬁarecidas o idénticas a las de los par
ticulares coinciden en la casi generalidad de los casos

con el concepto del servicio pGblico.

Si este constituye un limite para los trabajadores parti
culares, con mayor razfn debe restringir las facultades
de los servidores del Estado, cuya actividad por esencia
debe encaminarse a la consecucifn del bien comln, Ademés

el hecho de que pueda presentar y discutir pliegos de pe
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ticiones, es una garantia que les permite el logro de al
gunas conquistas y el mejoramiento en sus condiciones de
trabajo, Por otra parte, las actividades industriales
y comerciales similares a las de los particulares, tienen
distinta naturaleza y por lo tanto no es aconsejable que
en condiciones normales el Estado se convierta en presta
tario de tales servicios, salvo cue las conveniencias pf

blicas lo indiquen y en ese evento, tales actividades,da

do el interé&s general que llevan consigo, pueden conside

rarse verdaderos servicios pGblicos,

Sobre este aspecto, el art 414 del c6digo sustantivo del
trabajo, se refiere al derecho de asociacifn de los em
pleados oficiales y, nuestra reciente Ley 50 de 1990 en

sﬁ art 58, adicion6 un inciso m&s -el noveno- a este art,

en los siguientes términos:

Art 414: el derecho de asociacifn en sindicatos
se extiende a los trabajadores de todo el servi
cio oficial, con excepcifn de los miembros del
Ejército nacional y de los Cuerpos o Fuerzas de
Policfa de cualquier orden, pero los sindicatos
de empleados pfiblicos tienen s6lo las siguientes
funciones:

~Estudiar las caracteristicas de la respectiva
profesifn y las condiciones de trabajo de sus a
sociados, '

~Asesorar g sus miembros en la defensa de sus
derechos como empleados pGblicos, especialmente
los relacionados con la carrera administrativa,.

~-Representar en juicio o ante las autoridades
los intereses econfmicos comunes o generales de
los agremiados, o de la profesifn respectiva.
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-Presentar a los respectivos jefes de la adminis

tracifn memoriales respetuosos que contengan so
licitudes que interesen a tocos sus afiliados en
general, o reclamaciones relativas al tratamien
to de que haya sido objeto cualquiera de estos
en particular, o sugestiones encaminadas a mejo
rar la organizacién administrativa o los métodos
de trabajo,

-Promover la educacifn técnica y general de sus
miembros,

-Prestar socorro a sus afiliados en caso de deso
cupaci6n, de enfermedad, invalidez o calamidad,

-Promover la creaci6n, el fomanto o subvencifn
de cooperativas, cajas de ahorro de préstamos vy
de auxilios mutuos, escuelas, bibliotecas, ins
titutos t&cnicos o de habilitacifn profesional,
oficinas de colocacifén, hospitales, campos de ex
perimentacifén o de deporte y dem&s organismos a
decuados a los finzs profesionales, culturales,
de solidaridad y d2 previsifn, contemplados en
los estatutos.,

-Adquirir a cualquier tftulo y poseer los bienes
muebles e inmuebles que requieran para el ejerci
cio de sus actividades.,

~-Art 58, adicionado al art 414 del c6digo sustan
tivo del trabajo, por la Ley 50 de 1990: est& per
mitido a los empleados oficiales constituir orga
nizaciones sindicales mixtas, integradas por tra
bajadores oficiales y empleados plblicos, los cua
les para el ejercicio de sus funciones, actuarén
teniendo en cuenta las limitaciones consagradas
por la ley respecto al nexo juridico de sus afi
liados para con la administraci6n.

De acuerdo con la reforma administrativa de 1968, los fun
cionarios que prestan sus servicios en la administracién’
pGblica se clasifican en dos categorilas: losempleados pf
blicos que se vinculan laboralmente por una relacifn le
gal y reglamentaria de derecho bOblico y los trabajadores
oficiales, vinculados por un contrato ficto de trabajo .

Esta clasificacifn se aplica tanto a los servidores de en
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tidades oficiales del orden nacional, como a los funciona
rios de los departamentos, intendencias, comisarias y mu |

nicipios.

Las funciones sefialadas en los apartes 3 y 4 del articulo
anterior, implican para las autoridades y especialmente pa
ra los superiores jer&rquicos de los asociados, la obliga
cibn correlativa de recibir oportunamente a los represen
tantes del sindicato y de procurar la adecuada solucib6n a

sus solicitudes, ~-art 415 cfdigo sustantivo del trabajo-,

Los sindicatos'de empleados pflblicos no bueden presentar
pliegos de peticiones ni celebrar convenciones colectivas,
pero los sindicatos de los demés trabajadores oficiales ,
tienen todas las atribuciones de los otros sindicatos de
trabajadores, y sus pliegos de peticiones, se tramitarén
en los mismos términos que los dem&s alin cuando no puedan

declara o hacer huelga, ~-art 416 ibidem-,
6.4, SUSPENSION COLECTIVA ILEGAL DEL TRABAJO

Cuando los huelguistas no cumplen los requisitos legales
para cesar sus actividades, es decir, cuando nosiguen los
procedimientos establecidos para llevar adelante el movi
mieﬁto huelguistico, estariamos en presencia de un movi
miento que podria ser declarado ilegal, quedando faculta

do el patrono, previo el cumplimiento de unos requisitos
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para imponer las sanciones a los trabajadores como lo vi

mos en el numeral 5,5.4.1., del capitulo anterior,

-La ilegalidad de una suspensifno paro colectivo del tra
bajo, éeré declarada administrativamente por el Ministerio
del trabajo. La providencia respectiva deber& cumplirse
inmediatamente, y contra ella sflo procederén las acciones

pertinentes ante el Consejo de Estado.

-La reanudaci6n de las actividades no seré 6bice para que
el Ministerio del Trabajo haga la declaracifn de ilegali

dad correspondiente,

-En la calificaci6én de suspensiones colectivas de trabajo
por las causales 3 y 4 del art 450 del cfdigo sustantivo
del trabajo, no se toman en cuenta las irregularidades ad
jetivas de frémite en que se haya podido incurrir, =-art.,
451 ibidem-,

Las solicitudes encaminadas a que el Ministerio del traba
jo declare administrativamente la ilegalidad de una sus
pensifn o paro colectivo de trabajo, deber&n ser presenta
das ante la Divisifn Departamenfal del trabajo de la ju
risdicci6én del domicilio de la empresa o empleador, o an
te la de la sucursal o agencia, ubicadas en municipios dis

tintos al domicilio principal en donde se haya realizado
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la suspensién, -Decreto reglamentario 1469 de 1978-,

En los casos de servicios plblicos de que trata el art 10
del Decreto extraordinario 753 de 1956, el Ministerio del
Trabajo prescindir& del procedimiento a que se refiere el

articulo anterior, -art 67 ibidem-, -Decreto 1469 de 1978~

El acta que contiene la verificaci6n del cese de activida
des reviste singular ihportancia, no solaﬁente porque en
virtud de ella las autoridades administrativas del traba
jo, en su funcibén de controlar y wvigilar el cumplimiento
de las disposiciones sociales, intervienen cuando se pre
sentan traumatismos en una empresa, que alteren la morali
dad laboral, sino porque constituye un documento p@blico,

y plena prueba de los hechos de que el funcionario da f&,

Por esta razfn, en la diligencia ce verificaci6n del ce
se de labores y.en desarrollo del ﬁrincipio de audiencia
de las partes, debe permitirse la participacifn de repre
sentantes o voceros de empleadoresy trabajadores. De otra
parte, y dado que las medidas que con base en esta dili
gencia se adopten, pueden implicar la terminaci6n de lqs
contratos de trabajo y la extincifn de las garantias que
amparan a ciertos empleados, asi como también acciones ju
diciales que al levantarse el acta se proceda con gran o

prudencia, pero a la vez con la mayor precisifn,

[
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En la préctica de la diligencia administrativa se pueden

presentar las siguientes situaciones:

~-En el evento en que alguna de las partes no quiera firmar
el acta correspondiente, se dejard constancia expresa expo

niendo las razones por las cuales se niega a firmar.

-En caso que no se atienda la invitacifn de participar en
la diligencia se dejaré la constancia respectiva exponien

do claramente el porqué de la no participacifn.

-Si no es posible para el Inspector levantar el acta en
el mismo sitio en donde se present6 el cese de activida
des, se dejar8 constancia expresa por el funcionario co
misionado de tal situacifén, y podr&.levantarla en lugar
diferente que se facilitepara el ejercicio de sus funcio
nes, invitando a las partes para el traslado, levantamien

to y firma del acta,
6.5 INTERVENCIQON DEL MINISTERIO DEL TRABAJO

Para atemperar un tanto la drasticidad de la declaratoria
de huelga ilegal, el art 19 del Decreto reglamentario 21

64 de 1959 féculté al Ministerio del trabajo para interve
nir en el problema con el fin de evitar el despido de quié

nes se hayan limitado a suspender el servicio, impelidos
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mds por las circunstancias del paro que por su deseo de
intervenir en €1, siempre que al tener noticia de la de
claracién de su ilegalidad no hayan perseverado en el ce

se de labores,

Asi dentro del espiritu de esta Gltima.norma, las autori
dades administrativas del trabajo pueden excluir de la
lista de candidatos al despido que les presente el patro
no, a aquellas personas que conforme a las indagaciones
del caso, hayan tenido una actitud pasiva en el paro,sin

persistir en &1 luego de haberse calificado como ilegal.

Pero de todos modos, 1la ilicitud de una cesacifn de acti
vidades declarada por el Ministerio del Trabajo,es justa
causa de despido, dentro del marco de las regulaciones en
que acaban de:mencionarse, aflin para quiénes disfruten de
fuero sindical. O sea, que si se indica como causal o mo
tivo para prescindir de los servicios de un trabajadof,la
providencia administrativa que tuvo como contrario a la
ley el paro de labores en que &1 participf, de modo im
plicito pero absolutamente claro e inequivoco el patrono
invoca para fenecer de modo unilateral el contrato,la fa
cultad que le confiere el art 450 del c6digo sustantivo
del trabajo, y al comunicérselo de aquella manera al enm
pleado en el momenfo de despedirlo cumple dicho patrono

a cabalidad con el deber que le impone el art 79 parégra
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fo del Decreto ley 2351 de 1965. No es &bice para ello
que la providencia ministerial no le haya sido notificada
al trabajador objeto del despido, puesto que dicha resolu.
cifn es de inmediato cumplimiento, seglin lo ensefie el art
451 del c6digo sustantivo del trabajo, y contra elia s6lo
cabe acudir en demanda ante el Consejo de Estado, actua
cibén que por si sola no enerva legalmente los efectos de
ese acto administrativo. Adends el despido no pudo igno
rar la realizacifn del paro ilegal pues, precisamente se
le sancion6 por haber participado en €1 y el conocimiento

de la ley se presume en todos los gobernandos.,

6.5+1. Despido de los trabajadores por participar en pa
ros ilegales. La situacién originada en el despido fun
dado en un cese de actividades declarado ilegal, permite

distinguir tres situaciones:

Primero: la del trabajador que participa activamente pro

moviendo, dirigiendo u orientando el cese de actividades.

Segundo: la del empleado que toma parte en la suspensifn
de labores en forma pasiva, y simplemente como consecuen
cia de su obligacifn de acatar la decisifn mayoritaria en
que ha optado por la huelga.- Es el caso de quiénes ter

minan involucrados en el movimiento sin desearlo e inclu

so a pesar de haber intervenido disidentemente,
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Tercero: la de quiénes declarada la ilegalidad de la sus
pensifn de labores, persisten en ella, no regresan a sus
actividades, o no acatan la orden de reiniciacifn del tra
bajo. La persistencié no admite distincién sobre el gra

do de activismo del trabajador implicado en ellos.

Pero naturalmente la determinacifn del grado de participa
cifn no es sencilla y no puede dejarse exclusivamente al
arbitrio del patrono., Claro que =1 patrono puede proce
der a despedir a quiénes consideren implicados y estos o
tendré&n la accifn judicial para demostrar lo contrario vy
obtener el resarcimiento consecuente con el despido injus
to del cual han sido objeto, pero en tal momento ya se ha
consolidado el perjuicio que preferiblemente debe evitar

Se.,

Por ello la intervencién del Ministerio del trabajo para
calificar el grado de participacifn y segln el mismo de
terminar quiénes pueden ser despedidos por estar incursos
dentro de lo previsto en el num 2 del art 450 del cddigo
sustantivo del trabajo es de gran importancia pues, ello
supone la autorizacifn especifica para cada despido sin
riesgo de generacifn de situaciones injustas y sin necesi
dad de poner en marcha los mecanismos judiciales para re
solver 1a'confroveﬁsia que de allf{ pueda surgir. De 1lo

expresado se derivan estas consecuencias:
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Primero: en presencia del factor de participacifn en el
cese de actividades resulta necesario determinar la clase
origen o naturaleza de ella para resolver si el implicado
merece o no la aplicacifn del despido autorizado en el ar
tfculo 450 del c6digo sustantivo del trabajo, pues si no
ha tenido una participacifn activa no hay. lugar a aplicar

le la medida,

Segundo : si a pesar de ello habiendo permanecido pasivo,
el empleador procede al despido del trabajador, este se
tendré por injusto y a través de la via judicial podré& ob

tenerse el resarcimiento pertinente,

Tercero: para la definicifn del grado de mrticipacifn,se
ha previsto normativamente la intervencifn del Ministerio
del Trabajo quién proceder& a calificar los trabajadores
susceptibles de ser despedidos, y es frente a ellos que
debe entenderse referida la libertad de despido estable
cida en el articulo que se viene analizando. Es decir,
el despido de los empleados inclufdos en la lista autori
zada por el Ministerio se entiende amparado por la ley y
en consecuencia no genera indemnizacifin de ninguna espe

cie,

Cuarto: la persistencia representa una situacifn diferen

te en la cual se presenta una inasistencia y ella por si
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misma, sin importar su origen o duracifn, se encuadra den
tro de la autorizacién de despido. Ello significa que no
réqﬁiere de calificaciones previas por el Ministerio del

Trabajo,

Quinto: por tanto, los despidos eutorizados por el art.4
50 del c6digo sustantivo del traktajo en su num 2, corres
ponden a los de los trabajadores que han tenido una parti
cipaci6n activa en el cese de actividades o que han persis
tido en el mismo, aunque hubieran tenido una participacifn

simplemente pasiva.,

6.5.2. Procedimiento administrativoiprevio al despido del
trébajador. En Sentencia del 31 de Octubre de 1986 conclu
y6 la Sala de Casacifn Laboral de la Corte, en criterio o
que ahora se ratifica, que frente a los despidos que se
motiven en cese de actividades declarados ilegales, cabe

distinguir estos tres aspectos:

~El de los trabajadores que tomen activa participacifn en
el cese, es decir, el de quiénes lo promueven, dirigen u

orientan. En este caso, declarado ilegal el paro, el pa

trono puede proceder a‘despedir inmediatamente o sea,sin

necesidad de cumplir previamente tré&mite administrativo

alguno.
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~El de los trabajadores que suspenden labores pasivamente

esto es, s6lo en acato de la decisifn mayoritaria que op

t6 por el cese o huelga, Aquf debe el empleador sometef

se previamente al trémite reglado por el Decreto 2164 de
1959 y por las Resoluciones 1064 y 1091 del mismo afio, vy
la 0342 de 1977 que cen apoyo y en cumplimiento de la fa
cultad reglamentadora conferida en tal decreto, expidif

el Ministerio del Trabajo so pena de que una decisifn ju

dicial declare injusto el despido.,

~El de los trabajadores que persistan en el cese de acti
vidades que Ha sido calificado de ilegal, aunque su parti
cipacifn en €1 haya sido pasiva. Aqui el despido deviene
jusfo aln sin el tr&mite administrativo previsto en las

disposiciones citadas en el anterior pérrafo,

6.5.3., Obligacifn de autorizar los despidos en la decla
ratoria de ilegalidad, C6mo fédcilmente se advierte la
facultad que la ley otorga al patrono para despedir por
tal motivo a quiénes hubieren intervenido o participado
en el paro, se presenta alli como la consecuencia inme
diata o necesaria de la declaracifn de ilégalidad,es de
cir, no son dos fenfmenos aislados y autfnoms., La ley
se muestra en este caso imperativa, imponiendo a la au
toridad administrativa que declara la ilegalidad, la o

bligacifn consiguiente de autorizar los despidos. Més
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alin, ni siquiera se trata de una autorizacifn: es la pro

pia ley la que faculta =-no el Ministerio del Trabajo y se

guridad social-, al patrono para adoptar aquella medida,
La funcifn del Ministerio se circunscribe a declarar ese

derecho patronal,

eeenN0 le es permitido al funcionario administra
tivo que declara la ilegalidad de un cese de ac
tividades con fundamento en el art 450 del c6di
go sustantivo del trabajo, el aplicar solamente
el num 10 de la norma, fraccioné&ndola y contra
riando el principio de la inescindibilidad, que
es de la esencia de los preceptos jurifidicos: su
competencia, en efecto es reglada y no discrecio
nal,

Piensa la Sala que ni el legislador puede tener
en mente al legislar, que las reglas de derecho
se expiden para que se apliquen o se dejen de a
plicar o se apliquen parcialmente segfin la conve
niencia del caso, o las circunstancias de tiem
pos, ni puede el funcionario encargado de dar e
ficacia a la ley y disponer a su arbitrio, del
texto legal con esa misma mentalidad,

Es por tanto censurable la conducta de la auto
ridad administrativa que, en primer. té€rmino cum
ple tardiamente una funcifn de la mayor trascen
dencia social ~declaracifn de la ilegalidad del
paro~- y luego, alega su propia mora para dispo
ner que, por no ser ya oportuna, no procede la
sancifn prevista en la norma, =-num 2 art 450 de
c6digo sustantivo del trabajo-. (11)

6.6. ARBITRAMENTO

Es otro procedimiento consagrado por la legislacifin para

11coLOoMBIA. CONSEJO DE ESTADO. Sala Contencioso Adminis
trativo, Seccifn Segunda., Sentencia Abril 3 de 1991,
Bogot&: Anales, tomo 68, p. 82
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la solucifn de los conflictos laborales., Su importancia
radica precisamente en que no habiendo sido posible hallar
un acuerdo definitivo sobre el diferendo como resultado o
de la participacién activa de las partes, en las etapas de
arreglo directo y mediacifn, se hace necesario que terce
ras personas presten su CONCUrso 2n pro de una répida es
tabilizacifn de las relaciones laborales entre los compro

metidos en la discrepancia.

La solucifn arbitral es el medio m&s expédito para poner
fin a una contraposicifn de interés, que a lo largo de in
fructiferas discusiones ha dejado como resultado la radi

calizacifn de las partes en obstinadas argumentaciones.,

Por medio del arbitramento se solucionan no pocos proble
mas y para la integracifn de los tribunales sé'buscan per
sonas de reconocida probidad que brinden garantias y con
fianza a las partes en conflicto, se estipula de comfn a
cuerdo o la ley sefiala un término relativamente corto pa
ra la decisifin de las controversias, siendo solo suscep
tible, dicha decisifn, de un recurso especial denominado

homologaci6bn,

6.6.1. Clases de Arbitramentos. En el derecho laboral e
xisten dos clases de arbitramentos: el voluntario y el o

bligatorio.
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Asl lo sefiala el art 452 del c6digo sustantivo del traba
jo subrogado por el Decreto 2351 de 1965 art 34, cuando
declara: Procedencia del arbitramento: serf&n sometidos a

arbitramento obligatorio:

~-Los conflictos colectivos del trabajo gue se presenten
en los servicios plblicos y que no hubieren podido resol

verse mediante arreglo directo o por conciliaci6n.

~-Los conflictos colectivos del trabajo en que los traba
jadores optaren por el arbitramento, conforme a lo esta

blecido en el art 31 de este decreto,

~Los conflictos colectivos en otras empresas podré&n ser
sometidos a arbitramento voluntario por acuerdo de las
partes,

Los tribunales de arbitramento en el de}echo laboral co
lectivo se constituyen especialmente para cada conflicto,
ya que en este campo no existen los tribunales de arbi

tramento permanentes.

.
El arbitraje sea voluntario u obligatorio solo puede al
fin conducir al &xito si los sindicatos y los empleadores
se convencen de que los resultados son absolutamente im

parciales,
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-Arbitraje voluntario: es norna general que después de a
gotar las dos etapas previas como son: el arreglo directo
y la mediacién, sin que se llegue a un acuerdo total, se
puede llegar a una huelga., ©Si las partes desean evitar a
todo trance la interrupcifn de labores, deben de buscar
la f6rmula del arbitraje como medio de encontrar una so
luci6n, De alli que-nazcan los tribunales de arbitramen

to voluntario sin intervencién del Estado,

En algunos paises existen comisicnes especializadas en
el arbitraje para empresas.privadas y el Estado facilita
dichos acuerdos, porque comprende la bondad del procedi
miento., En otros paisés en los cuales no s%ha logrado u
na madurez en las relaciones obrero-patronales no exis
ten dichos tribunales y en consecuencia son més frecuen

tes las huelgas,

En Colombia nuestra legislacifn consagra el arbitramento
voluntario para las empresas que no presten servicios pf
blicos, en sus arts 452 y siguientes del c6digo sustanti
vo del trabajo, sometido un conflicto al érbitraje con el
consentimiento de todas léé partes interesadas, para su
solucién final, deberfa estimularse a estas para que se
abstengan de recurrir a las huelgas mientras dure el pro
cedimiento de arbitraje y para que acepten el laudo arbi

tral.
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Todas las recomendaciones que se hagan no podré&n interpre
tarse como una restriccifn o un obst&culo al derecho de
huelga. El art 455 -del c6digo sustantivo del trabajo dis

pone:

Tribunales Voluntarios: el arbitramento volunta
rio se regula por lo dispuesto en los capitulos
VI, VII y VIII del presente titulo, pero el &rbi
tro tercero seré designado por los de las partes
y a falta de acuerdo por el Ministerio del Traba
jo. '
Cuando una diferencia se somete a la decisién de
un tribunal de arbitramento voluntario no puede
haber suspensifn colectiva de trabajo.

El arbitramento voluntario es una institucifn en la éual
se faculta a las partes comprometidas en el problema de
tipo econfmico para que, de comfin acuerdo sometan sus di
ferencias 'a la voluntad de personas nombradas por ellas

y que reciben el nombre de &rbitros.

Las normas que regulan actualmente el tribunal de arbitra
mento, presentan algunas contradicciones y vacfos., Es el
caso de la falta de un término legal para que el Ministe
rio del Trabajo convoque el tribunal, cuando asf lo hayan
decidido los trabajadores en la respectiva asamblea, o]
cuando esta deba convocarse en fﬁrma obligatoria frente a

los conflictos colectivos en empresas de servicio pf@blico

o del Estado,
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-Arbitramento obligatorio:.el arbitraje obligatorio tiene
lugar cuando el Estado dispone que las partes que se en
cuentren en un conflicto laboral deben comparecer aun tri
bunal de arbitraje, que dictard su respectivo laudo des

pués de haber considerado las condiciones propias de la

discrepancia, los hechos, los argumentos que se expongan
y en fin, todo lo relacionado con el problema que se deba

te.

El arbitraje obligatorio por su misma naturaleza difiere
en absoluto de cualquier tipo o clase de arbitraje volun
tario., La caracteristica especial del arbitraje 6bligato
rio es la'de que las partes se ven obligadas a aceptar la
decisifn de las autoridades por distintas razones que pue
den ser: el interés pGblico, la salvacién de la dignidad
humana etc, y n6 porque quieran hacerlo por su libre wvo

luntad,

La mayorfa de las veces el Estado interviene obligando a
las partes a someterse a un arbitraje, con el objeto de e
vitér la suspensifn del tfabajo sea mediante la huelga o
el lockout para lograr una mejor reglamentacifn sobre los
salarios y de los sistemas de empleo, y en fin para buscar
el bienestar y las mejores condiciones de vida para los

trabajadores,
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Posteriormente, el Decreto 2351 ce 1965 amplif los casos

de tribunales especiales y establecif en su art 34 que se

rian sometidos a arbitramento obligatorio; adem&s los con
flictos colectivos en servicios pfiblicos, no resueltos en
arreglo directo ni mediacién, aquellos en que los trabaja
dores optaren por €1, conforme a lo establecido en el art

31 ibidem.

El Decreto 939 de 1966 establecif ei caso de tribunal es
pecial de arbitramento obligatorio cuando una huelga se
prolongaba por més de 4d dias siﬁ que las partes hubieren |
encontrado férmula de solucifn del conflicto que dif ori

gen al cese de actividades;, dentro de dos modalidades:

-Los trabajadores tienen facultad de solicitar su convo
catoria dentro de los 10 dias siguientes .a los 40 dias

del cese de actividades,

-Cuando las partes de com(in acuerdo a los trabajadores,
no pidan su constitucifn, conforme a lo dicho en el lite
ral anterior el Ministerio de Trabajo podré ordenar que

se constituya,

El Decreto ley 939 de 1966 sobre arbitramento obligatorio
para conflictos con huelgas prolongadas por mids de 40 dias

sin f6érmula de soluci6én, también fué subrogado por =1 art
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63 num 4 de la Ley 50 de 1990, el cual ampli6 de 40 .a 60
dias calendario el periodo permitido de duraci6n de la
huelga, antes de la intervenci6n obligatoria del tribunal
de arbitramento que el Ministerio del trabajo podr& convo

car para solucionar el diferendo.

La ley 48 de 1968 establecif otro caso de arbitraje obli
gatorio en empresas cue no sean de servicio pGblico y es
en el caso de que una huelga, que por su natufaleza 0 mag
nitud afecte de manera grave los intereses de la economia
nacional, considerada en su conjunto, el Presidente de la
ReplGblica podré ordenar en cualquier momento la cesacifn
de la huelga y que los diferendos que la provocaron sean
sometidos a fallo arbitral, Necesita el Presidente, el
concepto previo vy favorable de la Sala Laboral de la Cor

te Suprema de Justicia,
6.7. RECURSOS CONTRA LOS FALLOS ARBITRALES

6e7¢1. Homologacibn, Los fallos arbitrales tienen el ca
r8cter de verdaderas sentencias que una vez notificadas
a las partes-hacen trénsito a cosa juzgada y sélo.son ya
susceptibles de un ‘recursos propio y exclusivo del dere

cho laboral, el de homologacifn.

En este caso los 4rbitros desempefian una funcifn judicial
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en sentido estricto. Pero la esencia misma del arbitraje
es la de proferir un laudo que solucione un conflicto de
carécter econfmico y entonces el tribunal debe estudiar si
ha habido o no extralimitacifn de los &rbitros al interpre
tar las cléusulas compromisorias, el compromiso,el pliego

de peticiones etc.

La Corte Suprema de Justicia conoce,del recurso extraordi
nario de Homologacif6n cuando se trate de servicios plbli
cos prestados hor particulares, encargéndose de examinar
la regularidad del laudo, en cuyo caso lo declara exequi
ble, adquiriendo de esta manera el carécter de sentencia,
En el evento contrario, si el tribunal de arbitramento hu
biere extralimitado el objeto para el cual fué convocado,

la Corte Suprema de Justicia procederd a anularlo.

Los recursos de homologacifn contra laudos arbitrales en
conflictos colectivos suscitados en el sector privado cu
yas actividades no sean de servicio pGblico, son conoci
dos por los respectivos tribunales superiores de distri

to judicial -Sala Laboral-,

La homologaci6én es la confirmacifn de laudo arbitral, vy
consiste en declarar que no se viola ninguna norma de de
recho, es exclusiva del derecho laboral porque en ella

tiene su espiritu protector para la Institucifn del arbi
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tramento, previene las circunstancias que se puedan pre
sentar cuando los &rbitros se extralimitan en sus funcio
nes y por medio de este recurso las autoridades ofdinarias
del trabajo resuelven si en la sentencia arbitral se ha
cumplido éon los requisitos exigidos por la ley y por el

compromiso,

El recurso extraordinsrio de homologacifn procede tanto
contra los laudos proferidos por tribunales especiales co

mo para los laudos proferidos en el arbitraje voluntario,

Este recurso deber8 interponerse por cualquiera de las
partes dentro de los tres dias siguientes a la notifica
ci6n del laudo., El tribunal dentro delos 5 dias siguien

tes verificaré la regularidad del laudo,

Si el tribunal hallare que no se decidieron algunas de
las cuestiones indicadas en el Decreto‘de convocatoria ,
devolverd el expediente a los &rbitros, con el fin de que
se pronuncien sobre ellas, éeﬁaléndoles plazo al efecto
sin perjuicio de que ordene, si lo estima.conveniente la
homologacifn de lo ya decidido =-inc 2 art 143 c6digo de

procedimiento laboral-,

En caso de homologacién de laudos de tribunales especia

les con carécter obligatorig a la Corte no le es permiti
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do dictar la sentencia que reemplace la parte del 1laudo

declarada inexequible, s6lo puede proceder a su anulaci6n.

La funci6én de la Corte en el recurso de homologacifn no se
limita a comparar las disposiciones de la sentencia con o
los derechos reconocidos a las partes por la constitucifn,
la ley o la convencifn colectiva vigente, para homologarla
si no las afectarén, o para declararla inexequible en caso
contrario, su funcifn es m&s amplia, se proyecta sobre la
naturaleza misma del conflicto, el trémite que se le haya
dado, la integracifén del tribunal de arbitramento, el tér
mino legal que existe para proferir el laudo, las pr6rro
gas que ese plazo pueda tener, la actuacifn conjunta de
los integrantes del tribunal, el ejercicio mismo de las
funciones arbitrales, las suspensiones, los procedimientos
utilizados para la actuacifn general y para los incidentes
procesales que se hayan presentado, la definicifn de fon
do que se haya proferido y sus notificaciones y la conce

sifn inclusive del recurso.
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7. CONCLUSIONES

Llenos de optimismo entregamos este trabajo en el cual va
impresa nuestra voluntad de hacer un pequefio aporte a 1la
investigacifn jurfdice y sobre todo de concretar divergen
tes posiciones de los sectores comprometidos en el campo

del derecho laboral colectivo.

Los temas referidos, en este trabajo,han sido tratados en
forma sencilla, procurando presentar la realidad de lo que
en la pré&ctica ocurre, sin desfigurar eso si, la intencifn
y el espiritu de la normatividad y sobre todo guiados por
la inspiracifn de un profundo respeto pﬁr las opiniones 0
de connotados autores, que desde diferentes puntos de vis
ta, han expresado sus conceptos sobre el tema, objeto de

nuestra investigacifn,

Hemos procurado llevar secuencia ordenada de todas las eta

pas y momentos en que se debaten los conflictos colectivos
desde su inicio hasta su culminacién, bien que sea esta me
diante el acuerdo entre las partes, bien como resultado de

una solucifn impositiva proveniente .de un tribunal de arbi




"tramento,
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