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INTRODUCCION

El objetivo primordial es esta tesis es aportar a la poblacién de estudios
superiores y a la sociedad, una mejor formacidn a las ideas que periddicamente
se presentan como consecuencia de los coriflictos laborales tanto colectivos
como individuales profesionales, de interés y econdmicos, en las relaciones
obrero-patronales. Quiero adherir a mi tesis una serie de modalidades para
llenar todos aquellos vacios que siempre no dejan de existir en todas las
legislaciones del mundo. Asi mismo, busco con mi trabajo, una equidad y

una igualdad entre patronos y trabajadores del sector privado.

El factor prfmordial para la subsistencia de la clase trabajadora depende
de las relaciones de trabajo y las fuentes de trabajo que le proporcionan
este gran beneficio, pero como la clase trabajadora es tan golpeada cada
dia mds por la plutocracia y demds que detentan el poder en nuestro medio,
es digno preocuparnos, sobre todo nosotros, los estudiantes de Derecho,
como sabedores y conocedores del Derecho Laboral, con el fin de buscar

una mejor solucién al caos.
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1. MARCO CONCEPTUAL

1.1 CONCEPTO DE CONFLICTO

No existe una definicion adecuada y precisa de los conflictos de trabajo
en la doctrina de autores extranjeros. Juan D. Ramirez Gronda, en su libro
Los conflictos de trabajo, reproduce una definicién de Carnelutti en lo que
se presenta el caso de controversia en los conflictos; "Existird controversia
del trabajo cuando alguno pretenda la tutela de su interés, en contI.'aste
con el interés de otro". Claro que esta definicién no proporciona un concepto
adecuado y, por otra parte, la terminologia un poco abstracta, dista mucho

de la claridad.

Es indudable que los conflictos de trabajo tienen sustantividad propia, que
viene de la aplicacidn del derecho del trabajo a una relacién juridica o social,
es pues, una funcién de estas nociones, que se busca una definicién. No
se dard con una férmula perfecta, s6lo aproximada, y asi se tiene la siguiente
citada por Mario de la Cueva: "Los conflictos de trabajo son las controversias
que se suscitan en ocasién o con motivo de la formacién, modificacién o

cumplimiento de las relaciones individuales o colectivas de trabajo".
La anterior definicidon es susceptible de abarcar los diferentes conflictos
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de trabajo; se habla en, 16gicamente, de las relaciones individuales o colectivas
del trabajo, que son las dos formas de manifestarse los conflictos de trabajo,
y se dice después que son todos los conflictos que se produzcan en ocasion
o con motivo de la formaci_én, modificacién o cumplimiento de las relaciones

e trabajo".

1.1.1 Clasificacion de los conflictos

Después de combinarse las variadas clasificaciones de conflictos colectivos,

se tiene como resultado un cuadro final presentado de la siguiente manera:

a. Conflictos individuales;
b. Conflictos colectivos de naturaleza econémica;

c. Conflictos colectivos de naturaleza juridica.

Se observa que la distincién entre conflictos econémicos y juridicos se ha
referido Unicamente a los conflictos colectivos, por lo que falta indagar
si los conflictos individuales también pueden dividirse. Ramirez Gronda,
citado por Mario de la Cueva, presenta la posibilidad de esta divisién en

la siguiente referencia:

"La Oficina Internacional del Trabajo anoté que la competencia del Juez
deberd buscarse en la naturaleza del conflicto, y agrega, que, de una manera
general, la expresion conflicto individual de trabajo se emplea para significar
un conflicto de derecho, porque una seccién iniciada por una sola persona

representa de ordinario una relacién con un derecho supuesto adquirido por

12



dicha persona.

No excluye necesariamente esta presunciéon de hecho, la posibilidad de que
exista un conflicto individual de intereses. Ademés, esta clase de conflictos
depende, en la mayoria de los casos, de la libertad contractual y de las
oportunidades a las que voluntariamente dejan las partes fijar nuevos

derechos".

. El problema planteado pér Ramirez Gronda se refiere a la indeterminacion
de los contratos y relaciones juridicas y a las facultades del juez para
interpretarlos o integrarlos. Teniendo en cuenta estas posibilidades, el juez
puede verse obligado a decidir asuntos con valor mds bien e;:onémico que
juridico. Siempre se ha aceptado la intervencién judicial en los contratos
de prestacion de servicios para fijar el valor de éstos, lo que permite un
juicio bonado en consideraciones de cardcter social y econdémico. Tal es
el caso del artl'cul‘o 50 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, que dice: "Todo
contrato de trabajo es revisable cuando quiera que sobrevengan imprevinibles
y graves alteraciones de la normalidad econdmica. Cuando no haya acuerdo
entre las partes acerca de la existencia. de tales alteraciones, corresponde
a la justicia del trabajo decidir sobre ell:; y, mientras tanto, el contrato

sigue en todo su vigor".

Resumiendo se tiene que en los conflictos individuales la actividad econémica
del juez sirve para buscar el equivalente de una prestacién, mientras que
en los conflictos colectivos econdmicos se cred la norma juridica, base de

las futuras relaciones de trabajo.

13
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1.1.2 Definicion de conflictos

Se trata de buscar una definicién mds o menos acertada de los conflictos
colectivos e individuales. En el proyecto "Bojoquez de Ley Federal de

Trabajo", en Méjico, se encuentran las dos definiciones siguientes:

a. Se entiende por conflicto colectivo de trabajo, toda controversia de
naturaleza econdmica que tienda a la fijaciébn o modificaciéon de las
condiciones de trabajo y todo conflicto de caricter juridico que se refiera
a la interpretaciéﬁ genérica o explicacion de contrato colectivo de trabajo,
siempre que en éste ltimo caso se afecta un interés de los grupos sindicales

y no el de personas determinadas.

b.- Se entiende por conflicto individual de trabajo toda controversia que
deriva del contrato individual de trabajo, del contrato colectivo de trabajo,
de la ley del trabajo o de cualesquiera otras disposiciones que reglamentan
las relaciones entre trabajadores y patronos, siempre que afecta a personas

determinadas y no al interés de los sindicatos.

Mario de la Cueva, en su libro Derecho Mexicano del Trabajo, critico estas
dos definiciones tomadas de la legislacion italiana y propone a continuacidn

las més adecuadas, asi:

a. Para los conflictos colectivos se entiende por conflicto colectivo de
trabajo, la controversia de naturaleza econdémica sobre creacién, modificacidn,

suspension y superacion de las condiciones general de trabajo y las de cardcter

14
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juridico que versen sobre el derecho a la existencia y a la libertad de los
grupos profesionales o la interpretacidn genérica o aplicacién del contrato
colectivo de trabajo, siempre que en este iltimo caso se afecte el interés

profesional que representan los sindicatos.

b. Para los conflictos individuales se entiende por conflicto individual de
trabajo, - toda controversia sobre interpretaciéon o cumplimiento de las

relaciones individuales de trabajo.

El articulo 1°. del Cddigo Sustantivo del Trabajo, con un cardcter tutelar
o proteccionista, establece el objeto propio del derecho del trabajo, asi: "La
finalidad primordial de este Cddigo es la de lograr la justicia en las relaciones
que surjan entre patronos y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion

econdmica y equilibrio social".

Miguel Gerardo Salazar, en su curso de Derecho Procesal del Trabajo, clasifica

los conflictos de trabajo en:

a. Conflictos individuales;
b. Conflictos colectivos;
c. Conflictos de naturaleza juridica, y

d. Conflictos de naturaleza econdmica.
Y concluye: "... no sobra advertir que tanto los conflictos individuales como
los colectivos pueden ser de naturaleza juridica o naturaleza econdmica,

segun el objeto y finalidad del conflicto".

15



Ademds los define en la siguiente forma:

"Por conflictos individuales de trabajo se entienden aquellos que surgen
entre los sujetos de una singular y concreta relacic')n de trabajo, es decir,
entre un empleador y un trabajador, individualmente considerados, y ligados

por una relacion de derecho laboral".

"Conflicto colectivo de trabajo es aquel que surje entre un empleador y

los trabajadores de su empresa colectiva y no singularmente considerados". -

"Conflicto de naturaleza juridica es el que versa sobre la interpretacion
de un derecho nacido y actual; poco importa que éste tenga su fuente de
origen en un precepto formal de una ley o en una disposicion de un contrato
individual o colectivo, su interpretacion dependen normalmente del juez;

en este caso, del juez del trabajo",

"Conflicto de naturaleza econdmica, por el contrario, no versa sobre la
interpretacion de un derecho adquirido fundado sobre la ley o sobre el
contrato, sino sobre una sencilla reivindicacion tendiente a modificar un

_derecho existente o a crear uno nuevo. Este género de conflicto depende

normalmente del conciliador o del drbitro".

1.2 ALCANCE DE LA INTERVENCION ESTATAL EN LA SOLUCION DE

LOS CONFLICTOS

1.2.1 Solucidn pacifica

16



Entre las muchas singularidades del mundo juridico laboral, se encuentra
aquella de los conflictos que se plantean en las relaciones obrero-patronales.
En otros campos, el conflicto entre las partes opuestas (tratos anteriores
entre .compradores y vendedores) o acordes (socios de hecho), puede llevarlas
a la terminacidn de la negociacién o del vinculo y al cese del conflicto, por

desaparecer la pugna.

Al contrario, en los conflictos laborales lo principal estd en que las partes
(discrepantes en un momento determinado) procuran alargar en lo futuro
el nexo anterior, con superiores condiciones para una de ellas y a costa,

los méds de las veces, de la otra o bien de la clientela o del publico en general.

Se trata de proloﬁgar la colaboracién y convivencia con ciertas y mejores
modificaciones. Si esa unidn laboral finalizara por la discrepancia o dificultad
surgida, no se encontraria un auténtico conflicto de esa naturaleza, sino
al contrario, ante la conclusién de una actividad profesional para la parte
que hubiera tomado la determinacién, o que la soportara sin deseos de reanudar

la prestacion de servicios activa o pasivamente.

De ahi que todo confliéto de trabajo exige una solucién: se pugna, pues,
por novar, innovar, o por renovar una relacion entre partes, y no por extinguir
los lazos que generan el contrato laboral. Y cuando se trata de un conflicto
individual, la solucidn estd en la justicia laboral, con jurisdiccion suficiente
para resolverlos; si es el caso de conflictos colectivos, la soluciéon maés
aceptada consiste en la conciliacion y el arbitraje, métodos que se aplican

entre nosotros por medio de organismos de cardcter administrativo.

17



En caso de admitirse el enfrentamiento de trabajadores y patronos, las huelgas
de los primeros y la abstencién productora o directiva de los dltimos como
algo inevitable, mientras las relaciones entre unos y otros fuerza una lucha
de intereses, la l6gica no aprueba como recurso que se agregue a la obligada

violencia, la incontenible injusticia y el dafio econémico general.

La razén impone que los conflictos concluyen siempre, necesariamente,
ya cediendo los patronos, ya los trabajadores, o unos y otros. No puede caber
duda que lo efectuado tarde, con perjuicio de todos y después de un largo
tiempo de hostilidades, puede lograrse, al contrario, sin daﬁ;) a persona alguna

y rodeados de una sana paz y armonia.

1.2.2 Mision estatal

Entre las misiones del Estado se encuentra una muy importante y es la de
intervenir en los conflictos colectivos de trabajo, teniendo en cuenta qije
éstos no solo afectan a quieﬁes lo. promuevan, sino también a los que soportan
sus consecuencias. Ademds, al mismo tiempo que repercutan en relacién
al orden piblico en el concepto estricto de ésta, los conflictos degeneran

muchas veces en situaciones de hecho que ponen en peligro la paz social.

Por esto, el legislador no puede mantenerse al margen ante problemas de
‘esa naturaleza. Mientras los conflictos individuales de trabajo se solucionan
a través de la conciliacién voluntaria de las partes, o de la intervencién
.de la justicia laboral es el poder administrativo del Estado el que debe

intervenir en los colectivos, por el peligro que entrafan sus consecuencias.

18



Todas las doctrinas coinciden en afirmar que el Estado no puede permanecer
inactivo ante situaciones como las derivadas de los conflictos de trabajo,
en los que se causan extraordinarios perjuicios no sélo a las partes enfrentadas,

sino también y con mayor fuerza, a los propios intereses del Estado.

La variedad de conceptos surge al concretar el punto al cual debe llegar
esa actitud del Estado, el papel que el Poder Publico debe desempefar, y
si la misidn de; los Srganos estatales se limita tnicamente a volver a la
normalidad el orden quebrantado por el conflicto o puede llegar,- incluso,

a dar una solucién por medio de disposiciones imperstivas.

1.2.3 Esbozao de soluciones

Las diferentes formas de solucién de los conflictos colectivos, unas veces
por medio de -procedimientos juridicos y otras administrativos, no eliminan
la posibilidad de un enfrentamiento directo entre las partes, al que se llega

a veces empleando como medio de presidn la huelga.

Pero la férmula que conlleva la paz social a través de una forzosa guerra
anterior, desconoce los estragos y los costos de ese procedimiento. Sdlo
algunos paises muy industrializados admiten sin restricciones el derecho
a la huelga. Es evidente que cuando se trata de lograr una politica tendiente
al desarrollo econdémico y al progreso social, no cabe soportar la pesada
carga de las huelgas reiteradas. Es obvio que a menor trabajo, menor
producciéon y a menor produccién, menor bienestar general, dentro de la

apropiada orientacién de la actividad productora y de la capacidad adquisitiva
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de los consumidores.

Es, entonces, necesario la mediacidon y en ocasiones el arbitraje, en razdn
a una politica por la cual los gobiernos estimen que los trabajadores pueden
lograr, lo que seria inuatil conseguir por la huelga, empleando sus propios

medios.

Por otra parte, se estima, con caracter general, que el desarrollo de programas
econdmicos para el desarrollo nacional exige cierto sacrificio por parte
de los trabajadores, er cuanto a la obtencién de condiciones mas favorables,
sin recurrir para ello a la huelga. Se busca, de tal manera, que por medio
de la intervencién del Estado en la solucién de los conflictos laborales, se
logran resultados madas viables y beneficiosos para los trabajadores, que

utilizando como medio principal la huelga.

20
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2. MARCO DE IDEA, ORDENAMIENTO Y FINES DE

LOS CONFLICTOS

2.1 IDEA

La idea de conflicto laboral no es muy fdcil de determinar. Se trata de
un conflicto en el cual estd interesada por lo menos una parte colectiva.
Es posible también que dicho conflicto sea organizado y dirigido por un grupo
de trabajadores sin unién permanente cuando sea necesaria esa colaboracién
para representar importantes intereses colectivos. Es el caso de los pliegos
de peticiones presentadas por trabajadores no sindicalizados, que obtienen
mejoras en sus contratos de trabajo mediante la firma de un pacto colectivo

de trabajo, que es el fruto de ese fendmeno transitorio de coalicidn.

Es importante el cardcter colectivo, que se manifiesta cuantitativamente
en la participacion activa o pasiva de un grupo considerable de personas,
pero también cualitativamente afectando un interés comin a todo ese grupo

como colectividad.

El conflicto colectivo se diferencia de la acumulacion de una cantidad de
conflictos individuales, tanto por el objeto indicado como también

regularmente por los medios aplicados.
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Teniendo en cuenta las partes que intervienen, el conflicto colectivo es,
en primer término,y el conflicto entre la parte patron'al, por un lado, y la
parte de los trabajadores, por el otro. Pero ademés, se incluye generalmente
en el concepto de conflicto colectivo la disputa existente entre dos grupos

del mismo lado.

2.2 ORDENAMIENTO

Los conflictos colectivos son susceptibles de reunirse en varios grupos, siendo

N

éstos distintos segtin se trate de conflictos colectivos juridicos o econdémicos.

2.2.1 Conflictos Caolectivos Juridicos

Se refieren a la interpretacidn o aplicacién de normas reguladoras del trabajo
que interesan al grupo de trabajadores de una empresa, como representantes
de una comunidad definida de intereses, colectivamente considerados y no

en atencion a los individuos que particularmente integran ese grupo.

Los conflictos sobre cumplimiento del contrato colectivo pueden versar

sobre cualquiera de sus dos elementos, ya sea el obligatorio o el normativo.

a. El elemento obligatorio se divide en dos. partes: las normas que tratan
de asegurar la efectividad del contrato colectivo, y las reglas que fijan las

obligaciones concretas de los autores de la institucion.

b. El incumplimiento del elemento normativo del contrato colectivo puede

también dar origen a conflictos colectivos, solamente es necesario diferenciar
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ciertos conceptos; el elemento normativo comprende dos grandes partes,
que son las condiciones individuales y las condiciones colectivas de prestacion
de los servicios, siendo las primeras las que pasan a integrar el contenido
de los contratos individuales de trabajo, y las segundas las prestaciones a
que se obliga el empresario en beneficio de la comunidad obrera, o bien,
los servicios sociales a que se obliga el patrono. El incumplimiento de las
obligaciones que componen estos servicios sociales, da lugar a conflictos

colectivps.

Y de una manera general, todos los conflictos colectivos que surgen entre
empleadores y trabajadores, con motivo de la violacidn, inobservancia o
interpretacién de las estipulaciones con‘;enidas en un contrato sindical, en
una convencién colectiva de trabajo, en un pacfo colectivo de trabajo, o
en el reglamento de trabajo, o de los ordenamientos de un laudo arbitral,
que en abstracto interese a los trabajadores de la empresa como
representantes de intereses comunes, por su naturaleza misma tales conflictos

son juridicos o de derecho.

2.2.2 Conflictos Colectivos Economicos

Si la finalidad del conflicto colectivo es la de lograr la modificacién o
supresion de las condiciones de trabajo existentes en una empresa, o la
creacién de nuevas condiciones de trabajo, por no estar previstas, por su

naturaleza, ese conflicto es econémico.

Estudiando detenidamente los grupos existentes dentro de los conflictos
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colectivos econdmicos, se tiene:

a. Conflictos para la creacién de condiciones generales de trabajo. Estos
conflictos suponen un campo no explorado y unicamente pueden ser planteados
por los trabajadores, ya que solamente ellos tienen la facultad de iniciar

la celebracién de un contrato colectivo.

b. Conflictos para la modificacion de las condiciones generales de trabajo.
Supone este segundo grupo, la existencia de un contrato de trabajo (colectivo)

y puede ser iniciado por los trabajadores o por el empresario.

Esta circunstancia determina que el grupo se divida, segun la parte que lo
promueva, en dos especies: conflictos que procuran el mejoramiento, y
conflictos que promueven la reduccion (se les denomina a los dos de este
grupo "contrapliegos") en beneficio o no de los trabajadores y de las

condiciones de trabajo vigentes.

A su vez, los reajustes pueden ocasionar un triple efecto, pues es factible
que la situacion econdémica de la empresa requiera la disminucion del personal,
la aminoracion de las horas de trabajo, o la reduccién de los beneficios que

el contrato colectivo otorgue a los obreros (disminucién de salarios, como

el caso mas frecuente, y de los descansos, vacaciones, etc.).

c. Conflictos para la suspension de la vigencia de las condiciones de trabajo.
La suspension del orden juridico de una empresa origina conflictos colectivos

de naturaleza econdmica, pues implica la casacion de los trabajos de la
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empresa; los obreros en su totalidad quedan suspendidos y dejan de recibir.
los salarios y demds prestaciones. Esta suspensién puede ser iniciada por
los empresarios unicamente; los trabajadores no tienen derecho a solicitar
la suspension de los trabajos en una negociacidon. Esta suspension es una
medida de caracter transitorio, cuyo efecto es suspender temporalmente
la vigencia de las relaciones individuales de los contratos individuales de

trabajo.

d. Conflictos para la supresién de las condiciones de trabajo. Son aquellos
que tienen por objeto el cierre definitivo de la empresa, o sea, la terminacion
de los contratos de trabajo. Pueden unicamente promoverse por los patronos,
ya que los trabajadores no pueden exigir que se cierren las empresas. La
consecuencia que producen estos conflictos, es la terminacién de las relaciones

individuales de trabajo.

2.3 FINES

El conflicto colectivo entre un grupo de trabajadores y un patrono persigue

fines muy diversos.

Se trata de estudiar Unicamente los llamados conflictos de intereses
econdémicos, cuyos fines van unidos casi siempre a la configuracién de las
condiciones generales de trabajo y cuyas reclamaciones respectivas deben

cumplirlas mediante la celebracién de una convencidn colectiva.

Muchas veces el objeto del conflicto se limita a una sola reclamacién, al
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margen de la regulacién colectiva de las condiciones de trabajo, y que sin
embargo afecta el interés del grupo de trabajadores, presunta o realmente,
por ejemplo, cuando los trabajadores exigen el traslado o despido de un
superior o compafiero, por perturbador, o la revocacién de tal despido o
de alguna otra medida singular de la -direcciéon de la empresa, llamadas
"peticiones de protesta", y que generalmente la hacen a través de comités
de reclamos o de asuntos laborales, creados en convenciones colectivas con
representacién del patrén y el trabajador y que tiene algin poder decisorio.
Ocurre también que el objeto del conflicto no existe propiamente entre
las partes directas de ésta, sino que la parte que toma una medida c.olectiva
de presidén se dirige a otra distinta de la que afecta, porque no tiene la
posibilidad de alcanzar a aquella directamente. Son precisamente los casos
de las peticiones por simpatfa o solidaridad. En estos casos se trata de
propésitos unidos en alguna forma a cuestiones de trabajo y que también

los resuelven los comités laborales.

Pero es que actualmente los conflictos colectivos de trabajo estdn regulados
en .los codigos o leyes orgdnicos de los distintos “p.afses, en los que
taxativamente se establecen los procedimientos y la vigilancia administrativa
o judicial, normas éstas que son de orden publico donde estd éomprofnetido
el interés general (salud nacional). En el Cddigo Sustantivo del Trabajo,
en Colombia se consagra todo conflicto sélo podrd degenerar en suspension
colectiva de trabajo, cualquiera que sea su origen, cuando no hayan cumplido
los procedimientos de las etapas de Arreglo Directo y Conciliacién, y para
la declaratoria de la huelga en el artff:ulo 31 del Decreto 2351 de 1965, se

establece el siguiente procedimiento:
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a. Terminadas las etapas de arreglo directo y de conciliacién de las'partes,
sin que se hubiere logrado-un arreglo del conflicto, los trabajadores podran
optar por la declaratoria de la huelga o por solicitar al Ministerio de Trabajo
que el diferendo se somete a la decisiéon de un tribunal de arbitramento

obligatorio.

b. La huelga o la solicitud del arbitramento serdn decididas en votacidn
secreta, por la mayoria absoluta de los trabajadores de la empresa o por
la asamblea general del sindicato o sindicatos a que estdn afiliados mds
de la mitad de los trabajadores. Antes de celebrarse la asamblea, se dard
aviso a las autoridades del trabajo para que éste pueda presenciar y comprobar

su desarrollo.

La Ley 48 de 1968, en el inciso 2° del numeral 2 del articulo 3°, agrega:
"El Ministerio del trabajo, de oficio ¢ a solicitud del sindicato, o un defecto
de éstos, de los trabajadores, en asamblea general someterd a votacion de
la totalidad de los trabajadores de la empresa si desean o no sujetar las
mencionadas diferencias a fallo arbitral, y si la mayoria absoluta de ellos
optare por lo primero, no se suspenderd el trabajo o se reanudard dentro
del término médximo de :cres (3) dias hdbiles si se hallare suspendido, y se

convocard dentro de los dos (2) dias hdbiles siguientes al tribunal de

arbitramento obligatorio llamado a proferir dicho fallo".
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3. MARCO POLITICO-SOCIAL

3.1 LA HUELGA

En el conflicto colectivo de trabajo es el medio mds importante y frecuente
que se utiliza. Las definiciones sobre huelga que se han dado son numerosas.
Se puede decir que se trata de una interrupcién concertada del trabajo por
parte de.un grupo importante de trabajadores, decididos a reanudar el trabajo
una vez satisfechas sus reclamaciones o cumplidos los otros posibles fines
de su actitud. Casi todas las definiciones coinciden con esta idea. Aunque
se ha notado, sin embargo, cierta evolucién en los conceptos sobre huelga
en cuanto a que ultimamente insisten mds en la interrupcién concertada

del trabajo, que en los posibles fines de ésta.

Esta evolucién se debe precisamente, a que los objetivos econdmicos no
son siempre decisivos, sino que, prdcticamente, con frecuencia prevalecen
otros fines. Ademds, la amplitud con que se ha acostumbrado calificar como
huelga a toda interrupcién concertada del trabajo, sin reparar en su sobjeto,

hace mds necesaria une distincidn entre huelgas fisicas o ilicitas.

La interrupcidon concertada del trabajo por parte de los trabajadores, no

significa terminacion de los contratos de trabajo en ninguna forma. Por
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el contrario, ellos estdn decididos a reangdar el trabajo uns vez terminada
la huelga. Ademds, no se puede estar en huelga fuera de un contrato en
vigor. Precisémente, estar en huelga és -abstenerse de cumplir un contrato
de trabajo vigente. Creer que la huelga suprime el contrato, equivale casi
a negar el derecho a la huelga misma, porque una vez terminado dicho

contrato, la inejecucidn del trabajo no podria calificarse como huelga.

Por otro lado, la interrupcién tampoco consiste siempre en el hecho de que
los trabajadores no concurran al lugar de trabajo. Es bien conocida la llamada
huelga de "brazos caidos", en que los trabajadores ocupan sus buestos de
trabajo pero permanecen inactivos. Hay ademds, otras formas de huelga,
como el trabajo denominado "en cim re lenta" en el cual se disminuye a
un minimo el rendimiento, y el llamado trabajo "a reglamento", que

practicamente lleva un resultado parecido.

Hay que tener en cuenta, ademds, que no toda organizacion tiene el derecho
a la huelga. Asi se tiene que las instituciones de servicio piblico no pueden
realizar dicha actividad, como lo establece el articulo 430 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo: "De conformidad .con la Constitucién Nacional,
estd prohibida ia huelga en los servicios publicos, pero ante este efecto se
considera como servicio publico toda actividad organizada que tienda a
" satisfacer necesidades de interés general en forma regular y continua, de
acuerdo con un régimen juridico especial, bien que se realice por el Estado,

directa o indirectamente, o por personas privadas".
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Se ha discutido si la suspensién colectiva de trabajo debe ser ordenada por
la organizacidén profesional pertinente o si también puede ser concertada
por un grupo de trabajadores no organizados permanentemente. En la prdctica
prevalecen las huelgas declaradas y conducidas por los sindicatos que ven

en este medio de presion el recurso extremo para la realizacion de sus fines.

Es deseable que unicamente las asociaciones profesionales dirijan las huelgas,
porque sélo ellas pueden juzgar su conveniencia y, sobre todo, mantener
la disciplina necesaria para que la huelga se desarrolle con la mayor eficacia
y se garantice el minimo de orden y legalidad indispensable. Pero a falta
de una norma juridica no puede excluirse la posibilidad de que alguna otra
agrupacion de trabajadores haga estallar .y trate de conducir el conflicto.
Sobre todo en aquellos paises en donde la organizacidn sindical es todavia
incipiente o se halla restringida, la limitacién a los sindicatos del derecho
a declarar y_conducir la huelga no tendria cabida. Se deduce, entonces,
que también la huelga espontdnea (no organizada por los sindicatos), es
huelga en el sentido del derecho del trabajo, aunque por regla general se
le tilda de ilicita.

Para que una huelga ocurra, se requiere que participe un nimero considerable
dé trabajadores. No se concibe una huelga con un solo trabajador, pero
tampoco es necesario que todos los trabajadores de la empresa se declaren
en huelga. Muchas veces se requiere, por razones tdcticas, una llamaga
"huelga parcial". El sindicato puede ordenar la suspensién del trabajo a

ciertos grupos o categorias de trabajadores, cuya actividad basta para
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paralizar la empresa.

Cuando una huelga se declara por un sindicato, suele estar sometida a
determinadas reglas contenidas en los reglamentos de huelgas que las
asociaciones profesionales establecen. Fijan estos reglamentos, sobre todo,
los requisitos previos a la declaracion de la huelga, tales como agotamiento
de todos los medios pacificos de gestion directa, votacion secreta de los
trabajadores afectados, etc., y los procedimientos que deber seguirse con
respecto a la ejecucién de la huelga. En esta reglamentacidn estricta, que
desde luego es obligatoria para los trabajadores afiliados, reside una de las
mayores ventajas de los sistemas que reservan el derecho a declarar y conducir

la huelga.

En cuanto a esto, el Cddigo Sustantivo del Trabajo, tiene varias normas,

que se enuncian en la siguiente forma:

a. Definicion de huelga: Dice el articulo 429 al respecto: "Se entiende por
huelga la suspensién colectiva, temporal y pacifica del trabajo, efectuada
por los trabajadores de un establecimiento o empresa con fines econdmicos

y profe.sionales propuestos a sus patronos y previos los tramites establecidos

en el presente titulo".

b. Desarrollo de la huelga: Segun el articulo 32 del Decreto 2351 de 1965,
"la cesacién colectiva del trabajo, cuando los trabajadores optaron por la
huelga, s6lo podrd efectuarse transcurridos cinco (5) dias de la declaracion

de ésta y no mas de treinta (30) dias después. Los trabajadores deberdn
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abandonar el lugar del trabajo. Dentro del término a que se refiere este
articulo, el gobierno, por conducto del Ministerio del Trabajo, podra intervenir
como mediador en la solucién del conflicto, y las partes interesadas en él
estdn en la obligacién de suministrarle las informaciones que solicite y que

tiendan a hacer més eficaz su labor preventiva™.

c. Forma de la huelga: El articulo 446 dice: "Cumplidos los procedimientos
previos de arreglo directo y conciliacién, si el sindicato o grupo de
trabajadores no sindicalizados declarare la huelga, ésta debe efectuarse

en forma ordenada y pacifica".

La huelga termina, generalmente, cuando el sindicato ordena la reanudacién
del trabajo, pero, ademds, por el retorno de los trabajadores en huelga a

la normalidad de las actividades de la empresa.

Respecto a estos ultimos considerandos, el Cédigo Sustantivo del Trabajo,
regula los efectos juridicos de la huelga ™egal" en el articulo 449, de la
siguiente forma: "La huelga sdlo suspende los contratos de trabajo por el
tiempo que dura. El patrono no puede celebrar, entretanto, nuevos contratos
d;a trabajo para la reanudacion de los servicios suspendidos, salvo en aquellas
dependencias cuyo funcionamienfo sea indispensable a juicio del respectivo
inspector del trabajo, para evitar graves perjuicios a la seguridad y
conservacion de los talleres, locales, maquinarias o elementos basicos, equipos,

y solamente en el caso de que los huelguistas no autoricen el trabajo del

personal necesario de esas dependencias".

En cuanto a los comités de huelga, dice el articulo 445 del Cédigo Sustantivo
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del Trabajo: "Los directivos del movimiento pueden constituir comités de
huelga que sirvan de agentes de informacién de los trabajadores y de

comunicacién con los patronos o sus representantes'.

Refiriéndose a las funciones de las autoridades, el articulo 33 del Decreto

Legislativo 2351/65 dice:

1°. Durante el desarrollo de la huelga, las autoridades de policia tienen
a su cargo la vigilancia del curso pacifico del movimiento y ejercerdn de
modo permanente la accidén preventiva y represiva que corresponda, a fin
de evitar que los huelguistas o cualesquiera personas de conexién con ellos
excedan las finalidades juridicas de la huelga, o intenten aprovecharla para

promover desérdenes a cometer e infracciones o delitos.

2°. Mientras la mayoria de los trabajadores de la empresa persista en la

huelga, las autoridades garantizardn el ejercicio de este derecho y no-
. ’ . . ’ . - . . -

autorizaran ni patrocinaran el ingreso al trabajo de los grupos minoritarios

de trabajadores aunque éstos manifiesten su deseo de hacerlo.

3°. Durante el desarrollo de una huelga y cuando ésta se prolongue por més
de diez (10) dias, el Ministerio del Trabajo podrd promover la constitucic').n‘
de un tribunal de tres (3) miembros, designados uno por el patrono, otro
por los trabajadorés y un tercero por el Ministerio, con el objeto de que
propongan a las partes férmulas de arreglo, cuya adopcién o rechazo por
los trabajadores se votard en la forma prevista en el articulo 31 de este

decreto. Este mismo procedimiento se repetird con intervalos de veinte
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(20) dias, sin perjuicio de que las autoridades del trabajo puedan intervenir
directamente ante las partes con el propdsito de estudiar y propénerles
férmulas de arreglo. En cualquier caso de morosidad o renuncia de las partes
para la designacion del miembro que les corresponde en los tribunales a
que se refiere este articulo, o .para reemplazarlo cuando faltare, el Ministerio

del Trabajo procedera a hacer la designacidn respectiva'.

Y sobre el arbitramento, el Cddigo Sustantivo del trabajo, en el articulo
452, dice: "1°. -Seran sometidos a arbitramento obligatorio: a. Los conflictos
col.ectivos de trabajo que se presentan en los servicios publicos y que no
hubieren podido resolverse mediante arreglo directo o por conciliacién. b.
Los conflictos colectivos de trabajo en que los trabajadores optaren por
el arbitramento conforme a lo establecido en los articulos de este decreto
(Decreto 2351/65). 2°. Los conflictos colectivos en otras empresas podran

ser sometidos a arbitramento voluntario por acuerdo de las partes".

En cuanto a la decisidon de este organismo, dice el articulo 458: "Los arbitros
deben decidir sobre los puntos respecto de los cuales no se haya producidd
acuerdo entre las partes en las étapas de arreglo directo y de conciliacidn,
y su fallo no puede afectar derechos o facultades de laé partes reconocidas
por la Constitucién Nacional, por las leyes o por normas convencionales

vigentes'.

3.2 EL LOCK-OUT

Antes de los Estados legislaran sobre la estabilidad en el empleo, hasta
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comienzos del presente siglo pérmitieron ‘Ique se utilizara el esquirolaje como
medio de lucha para los empleados que asi contrarrestaban la huelga.
Consistia en el despido o la suspensién simultdnea de una cantidad considerable
de trabajadores, ordenada por un patrono o por varios, o por una asociacidn
profesional, con la intencion de reincorporarlos, en principio, una vez
cumplidos los propdsitos del paro. La determinacién de si el lock-out se
efectuaba mediante despidos o simplemente por suspensién, incumbia a la

parte patronal.

El lock-out raras veces se declaré6 como medio de ataque contra la otra
parte, como si se utilizé la huelga, sino que por regla general fue defensivo

y se usé como medida técnica sobre todo a las huelgas parciales.

La cuestion de saber si debian pagarse indemnizaciones a los trabajadores
despedidos, en este caso de lock-out debifa decidirse en derecho como en
cualquier otro caso de despido, ya que no habia normas especiales que se
refirieran al despido colectivo declarado como medida colectiva .en un
conflicto de trabajo, y teniendo en cuenta que el despido, en oposicién, disolvia
en forma definitiva el contrato de trabajo. La intencion de reincorporar

a los trabajadores despedidos no creaba una obligacion para el patrono.

En cuanto al nimero de trabajadores que afectaba el lock-out, rigié el mismo
principio que se establecié para el caso de la huelga. Debia tratarse de
un numero grande para que la desocupacion causada contrarrestara, por
ejemplo, la medida de la huelga parcial, o ejerciera presion sobre la otra

parte.
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También terminaba el lock-out de forma parecida a la huelga, podria dejarse
practicamente sin efecto la medida, al admitir el patrono o la mayoria de
ellos, nuevamente, una cantidad suficiente de trabajadores de modo que
las actividades de la empresa volvieran a tomar su ritmo normal y la
desocupacién dejare Qe sentirse como medio de presidn; podia terminar,
ademads, porque la mayoria de los trabajadores despidos encontraran ocupacion

en otra parte.

Pero en Colombia se cred y se hizo ley la institucién del Fuero Sindical,
consagrado en el articulo 1° del Decreto 204 de 1957, como garantia de
la cual gozan algunos trabajadores de no ser despedidos, ni desmejorados
en sus condiciones de trabajo, ni trasladados a otros establecimientos de
la misma empresa o a un municipio distinto, sin justa causa, previamente
calificada por el juez del Trabajo. Es un privilegio de inamovilidad que no
existe para ningin otro trabajador de Colombia, salvo del relativo a la

trabajadora en estado de gravidez, por ejemplo.

Fue en 1944 cuando por primera vez se establecié el fuero sindical, o sea
el privilegio que los lideres sindicales tiene para no ser tocados por los

patrones ni por el gobierno, sino tinicamente mediante sentencia judicial.

Esta medida limita la libertad del nombramiento y remocién que normalmente
tienen los patronos en relacién con su personal, en beneficio de una garantia

superior de orden social, como en el derecho de asociaciones y huelga.

Por otra parte, en los articulos 464 y 466 del Cddigo Sustantivo del Trabajo,

se enumeran una serie de condiciones a los patrones para que no se suspendan
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ni paralicen labores en empresas de servicio publico, y en caso de que se
presentan de hecho, el gobierno asumird su direccién. Ademds, en las que
no son de servicio publico, podrdn clausurar sus labores avisando a los
trabajadores con un mes de anticipacién, salvo fuerza mayor o caso fortuito,
y sin perjuicio de las indemnizaciones a que haya lugar por razén de los

contratos de trabajo concertados por un tiempo mayor.

3.3 EL BOICOT

Consiste en la negativa patronal de incorporar a determinados trabajadores
a la empresa, por ejemplo, o bien a la inversa, en la negativa de los
trabajadores a entrar en relaciones laborales con determinados patronos,

todo ésto, como medida colectiva aplicada en un conflicto de trabajo.

También se conoce el boicot como una forma de prohibicién de comprar
los productos de determinadas empresas, cuyos duefios han caido en descrédito
con prdacticas consideradas desleales, sobre todo con relacién a cuestiones
de trabajo. El llamamiento de la organizacion de trabajadores a la obtencidn
a comprar esas mercancias, no sélo va dirigido a los afiiiados sino al publico

en general.

Suele declararse el boicot por alguna organizacidon profesional de una de
las- dos partes, y muchas veces acompafia otra medida colectiva, como la
huelga, al.invitar a otros trabajadores indirectamente interesados en la huelga,
a no ofrecer sus servicios, a los patronos contra los que se dirige ésta, o

. al invitar a los patronos no afectados por el paro decidido por uno o varios
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de sus colegas, a que no empleen a los trabajadores excluidos.

En contraposicién a la huelga y el lock-out, el boicot requiere la intervencién
de tres partes: uno que invita al boicot, otra a la que se dirige la invitacion,

y finalmente, la parte boicoteada.

La ejecucion del boicot consiste en que las personas invitadas a él y .que
aceptan la invitacién, desde un punto de vista negativo, se abstienen de
entrar en relaciones de orden laboral con la persona o personas boicoteadas
y, positivamente, en que se disuelvan las relaciones que ya se hubieran

establecido.

El boicot no tiene operancia actualmente, pues el Cddigo Sustantivo del
Trabajo, lo considera como préctica desleal segin el Decreto 3370/62. El
Cdédigo de Comercio lo califica como una competencia desleal, y los Cédigos
Penales y de Policia tiene normas que tipifican comb delito o infraccidn

esas practicas.
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4. MARCO LEGAL

4.1 LEGITIMIDAD DE LA HUELGA

Es bastante importante esta cuestion della legalidad de los medios de presion

colectivos, ya que cualquier conflicto colectivo acompafiado de uno o varios

de los medios de presidn, es capaz de repercutir sobre la colectividad en

general. Se estd sobre un plano en que la evolucién del derecho del trabajo
\

corre el peligro de abandonar los cauces normales de precipitarse hacia

soluciones violentas.

El problema consiste en hacer una concordancia entre la idea del derecho
y de su elaboracién y evolucién, con los medios institucionales comunes,
o bien mediante la "duto-composicién" de las partes, con la "autotela" que
se manifieste en el empleo de los medios de lucha. El saber si dében admitirse
principalmente estos medios, y déﬁde hay que fijar los limites de su apiicacién,
se ha convertido en una de las cuestiones mds dificiles. Este problema suele
.presentarse preferentemente para la huelga, ya que la importancia del lock-

out y del boicot es reducido en la actualidad.
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4.1.1 Fundamentos de la legalidad

Surge la pregunta de si existe realmente un derecho a la huelga, y en qué

se funda ese derecho.

Se plantea la pregunta de si la proteccién del derecho de asociarse con fines
utiles, y principalmente el derecho a la defensa de los intereses profesionales
mediante la agremiacién y la participaciéon en otras actividades licitas
tendientes a esta defensa, no abarca también el derecho de usar en un caso
extremo, medios colectivos de presion y, ademds, si este derecho no se
desprende de la libertad general de que gozan los hombres en un Estado

democratico, a los que no se prive de hacer lo que la ley le prohibe.

Corresponde el derecho de huelga, en su faz material, al individuo, y sdlo
formalmente al grupo. El derecho del trabajador engendra el de no trabajar
(a.nadie se le puede obligar a trabajar contré su voluntad, pues viola el articulo
5° del Cdédigo Sustantivo del Trabajo). Sin embargo, el derecho de huelga
no podria contentarse con su fundamento individualista, porque necesita
otra. mds amplio, que sobre todo sirva de apoyo para su aspecto formal, el

que se refiere a la huelga como acto colectivo.

En este sentido, las garantias constitucionales que se refieren a la libertad
de asociacién y el derecho a la defensa de los intereses profesionales, son
de mayor importancia. También el derecho de asociacion es, primeramente,
un derecho personal, pero la garantia constitucional se extiende a la asociacion

misma en la cual el derecho personal necesariamente debe concretarse.
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La defensa de los intereses profesionales presupone el hecho de la asociacion.

Es admitido que la garantia de la agremiacion y de la defensa de los intereses
profesionales abarca, en principio, el derecho de aplicar los medios colectivos
considerados adecuados y usados generalmente para esta defensa, de acuerdo
con la evolucidn histdrica de las asociaciones profesionales. La huelga forma

parte de estos medios considerados en principio licitos y adecuados.

De ahi que el derecho a la huelga no puede separarse en ninguna forma del
derecho de agremiacidn y defensa de los intereses profesionales, hasta cuando
no se presenta socioldgicamente la inadecuacién de este medio para la
consecusion de los fines gremiales, o juridicamente, al revelarse a las
_asociaciones otros medios legales equivalentes, sin cuartar la principal
autonomia de éstos. Todo ésto, sin perjuicio de que los derechos referidos

tengan sus limites naturales como cualquier otro derecho.

Los métodos de la conciliacién y el arbitraje, preferidoé en muchos paises
para poner a disposicién de las partes otros medios adecuados para la solucidn
de sus- conflictos colectivos, son un paso importante y tal vez decisivo para
desarraigar el derecho a la huelga. El problema consiste en no llevar con

ello un ataque destructivo o la autonomia de las asociaciones profesionales.
En la actualidad se opone a la huelga el deber de paz que las partes de una

convencion colectiva deben reunir durante la vigencia de ésta con respecto

a las cuestiones reguladas por dicha ‘convencidn.
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Finalmente, también la democratizacién del derecho interno de las
asociaciones profesionales toma un significado particular desde este punto
de vista, sobre todo la obligacion de la votacién secreta anterior a la

declaracién de la huelga.

4.1.2 Limites especiales de la huelga ilegal

En el actual estado de las legislaciones falta un derecho objetivo general
de la hﬁelga. Adquieren, entonces, cierta importancia los reglamentos o
directivas de los sindicatos, aunque su cardcter de derecho objetivo es dudoso.
En consecuenia, para la huelga y los demds medios colectivos de lucha son
aplicables primordialmente las leyes generales. Se han dictado, sin embargo,

algunas normas sobre la materia.

Estas normas tienen por objeto, en primer término, los limites de la aplicacién
licita de los medios colectivos de lucha, en particular de la huelga. La
legislacion plantea al mismo tiempo algunos problemas de orden fundamental;
por ejemplo,ven Colombia en el aspecto colectivo del trabajo, los empleados
oficiales de la Rama Ejecutiva del Poder Publico en el orden nacional, estdn
divididos en dos grupos: uno, los empleados publicos, que son los vinculados
por una relacién legal, reglamentaria o estatutaria o de derecho ptblico,
que se incoréoran mediante un nombramiento. En el aspecto colectivo pueden
asociarse para desarrollar funciones secundarias y presentar solicitudes
o memoriales respetuosos con miras al mejoramiento de sus condiciones
de empleo, solicitudes que no obligan en cuanto a que deben ser resueltas

por convencién o laudo arbitral.
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El otro, los trabajadores oficiales vinculados por contrato de trabajo con
la administracién; para ellos ese vinculo contractual determina que pueden
presentar pliegos de peticiones, pero la diferencia con el empleado publico
y con el trabajador particular, es que no disponen como éste, de la huelga
como medio de presidn, sino que tendrdn que irse a un arbitramento obligatorio
después de agotarse las etapas de arreglo directo y conciliacién, pues la

huelga estd prohibida por la ley para los trabajadores oficiales.

Para los trabajadores particulares existen prohibiciones de huelga en los
servicios publicos, de acuerdo al articulo 1° del Decreto Ext. 753 de 1956,
pues trata sobre la prohibicién de la huelga y enumera las actividades que

se constituyen como servicio publico:
"a. Las que se prestan en cualquiera de las ramas del Poder Piblico.

b. Las de empresas de transporte por tierra, agua y aire, y de acueducto,

energia eléctrica y telecomunicaciones.

c. Las de establecimientos sanitarios de toda clase, tales como hospitales

£ .
y clinicas.
e. Los de establecimientos de asistencia social, de caridad y de beneficencia.

f. Las plantas de leche, plazas de mercado, mataderos y de todos los
organismos de distribucién de estos establecimientos, sean ellos oficiales

o privados.
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g. Las de todos los servicios de la higiene y aseo de las poblaciones.
h. Las de explotacion, elaboracién y distribucién de sal.

i. Las de explotacién, refinacién, transporte y distribucién de petrdleos
y sus derivados, cuando estdn destinados al abastecimiento normal de

combustibles del pafis, a juicio del gobierno™.

Complementagdo el articulo anterior, dice el Decreto 1593 de 1959:
"Decldranse de servicio publico las actividades de la industria bancaria,
ya sean realizadas por el Estado, directa o indirectamente, o por los

particulares".

Sin embargo, la anulacién del derecho a la huelga que implican las
disposiciones citadas, puede considerarse compatible con la garantia principal
de ese derecho, ya que la restriccidn relativa a las empresas de interés vital
para la comunidad es adecuada y no va méds alld de lo que exige la proteccion
necesaria del interés comun. Es mds dudosa la - incompatibilidad de
disposiciones segun las cuales se pone al que por motivos extrafios al trabajo
provocare cesar o suspender el mismo, o estimular tendenciosamente
cuestiones politicas, sociales o econdmicas para entorpecerlo. En cuanto.
a estas normas, puede deducirse, sobre todo, la ilegalidad de las huelgas
politicas; y no caben objeciones desde el punto de vista constitucional, ya
que la ley, si bien es cierto no puede oponerse a que los sindicatos persigan

fines politicos, puede limitar sus actividades al respecto.

44



Por otro lado, es por lo menos una imperfeccién de la ley establecer limites
unicamente al derecho de huelga, y no también al derecho correspondiente
a los patronos de cerrar sus empresas con fines de lucha (aunque esta ultima

ya estd casi abolido).

También se han dictado al respecto normas prohibitivas generales en forma
de decretos e inclusive resoluciones ministeriales. Desde luego, puede parecer
objetable que la prohibicién, en lugar de emanar del Poder Legislativo,
provenga del Ejecutivo, tratdndose de la restriccién de un derecho

implicitamente garantizado por la Constitucidn.

Aparte de las prohibiciones generales para sefialar clases de empresas o
actividades, categorias de trabajadores o relativos a la huelga, etc., que
se declaren en determinadas circunstancias, son comunes y usuales también
las privaciones especiales en éasos particulares en que el interés predominante

de la comunidad exige que no se haga uso de los medios colectivos de lucha.

Tales prohibiciones individuales entran, desde luego, m&s especificamente
en la competencia de las autoridades administrativas. Las prohibiciones
individuales suelen ir después de la declaracién de la huelga, el cieI—'re, etc.,
y tiende a ponerles término. La forma exter‘ior de estas prohibiciones es
la declaracién de la ilegalidad de la medida por parte de la autoridad

administrativa.
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4.2 HUELGAS ILICITAS

Teniendo en cuenta que el hecho de que licitud de la huelga es la norma
'y la ilicitud la excepciédn, se exam@nan ahora mas detenidamente los casos
en que aplicacién de medios colectivos de lucha, sobre todo la huelga, sin
estar expresamente prohibida, es considerada ilicita por el hecho de contrariar
el orden publico. La licitud de la huelga tiene su limite en el ordenamiento

juridico general.

Se ha calificado de ilicitas a las llamadas huelgas "revolucionarias" porque
no persiguen un fin licito y justo y no son pacificas en su desarrollo. De
"esta manera, el fin de la huelga recupera importancia con respecto a su

licitud.

Dejando a un lado, en lo posible, las normas prohibitivas, serian ilicitos
aquellos fines que contradigan las buenas costumbres y el orden publico
en general, y las "leyes no escritas" que la opinién publica o la conciencia
colectiva en un pafs haya aceptado en el curso de su evolucién histdrica
y considere necesarias para mantener la organizacion social establecida,
aln teniendo en cuenta la licitud de los medios de lucha aplicados en los

conflictos colectivos entre capital y trabajo.

En cuanto a los paros de solidaridad, las legislaciones no son del todo uniformes

en su apreciacion, aunque prevalece la tendencia a considerarlas ilicitas.
Dentro de esa misma corriente legal también se ha considerado ilicito el
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paro politico o el de demostracién, ya que estd por completo fuera del
ambiente en que normalmente se desarrollan los conflictos colectivos de

trabajo.

Se han apreciado como ilicitas las huelgas parciales y la huelga de brotesta,
la primera porque no abarca toda la profesion o actividad y no corresponde
a una actividad general, y la segunda, porque implica un ataque a la libertad
del patrono con respecto al ejercicio de su derecho de direccidén, a menos

que la actitud patronal sea arbitraria o provocativa.

En ocasiones el ordenaﬁiento juridico ha visto la ilicitud de la huelga en
el hecho de que ésta, aln persiguiendo propdsitos profesionales licitos en
si, peca por el exceso de las pretensiones. Sin embargo, el aspecto
cuantitativo de éstas no debiera ser decisivo para la cuestién de la licitud
o no de la huelga. No es oficio de los tribunales investigar la justificacion
econdémica de una huelga, ni la posibilidad de que la aceptacidén de ciertas
pretensiones pueda causar graves perjuicios a la parte opuesta y tal vez

a la economia en general.

La ilicitud de una huelga puede derivar de la funcidén desemE)eﬁada. Se
presenta la cuestién de saber si los funcionarios publicos entran en el dmbito
del derecho del trabajo y sus instituciones especificas, cuestién que siempre
se ha contestado negativamente. Por lo cual, tampoco puede reconocérseles
un derecho de hueléa a la par que no corresponda al Estado un derecho de
lock-out con respecto a su personal. En una empresa el funcionario no puede

suspender el cumplimiento de sus funciones, sin renunciar a su calidad de
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tal. A veces, la ilegalidad viene del hecho de que una huelga considerada

licita en si, adquiere un carécter ilicito durante su desarrollo.

Entre los medios que pueden convertir una huelga en ilicita, cabe enumerarse
los siguientes: no es permitido que la huelga se conduzca acompafada de
propaganda sistemét'icamente contraria a la verdad, tergiversando los hechos,
o en forma provocativa (demagdgica). Implica la ilicitud de la huelga la
aplicacién sistemdtica de actos punibles. Si bien en estos casos los
directamente responsables son los individuos que cometen los actos, la
responsabilidad recae sobre la organizacién, en cuanto que aquellos actos
forman parte del plan estratégico y tdctico de la huelga. Pero la penalidad
de que aqui se trata no es de la huelga misma, sino de ciertos actos "abusivos"

que la acompanan. Se trata de actos de "sabotaje" principalmente.

En cuanto a la ilicitud de la huelga, el articulo 450 del Cddigo Sustantivo
del Trabajo, enumera los casos de ilegalidad y sanciones en los conflictos

de trabajo, asi:

"l°. La suspension colectiva del trabajo es ilegal en cualquiera de los

siguientes casos:

a. Cuando se trata de un servicio publico.

b. Cuando se hayan cumplido previamente los procedimientos de arreglo
directo y de conciliacién en forma legal.

c. Cuando persiga fines distintos a los profesionales o econémicos.

d. Cuando se declare después de dos (2) meses de terminada la étapa de
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conciliacion.

e. Cuando haya sido declarada con violacién de lo dispuesto en el articulo
444.

f. Cuando no se limita a la suspension pacifica del trabajo, y

g. Cuando se promueve con el propdsito de exigir a las autoridades la ejecucién

de algin acto reservado a la determinacién de ellas.

2°. Declarada la ilegalidad de una suspension o paro del trabajo, el patrono
queda en libertad de despedir por tal motivo a quienes hubieran intervenido
o participado en él, y respecto a los trabajadores amparados por el fuero,
el despedirlos no requerird calificacién judicial.- En la misma providencia
en que se decrete la ilegalidad se hard tal declaracion y se suspenderd por
un término de dos (2) a seis (6) meses la personeria juridica del sindicato
que haya promovido o apoyado la suspensiéon o paro del trabajo, y atun podra
decretarse su disolucidn, ajiyiccio de la entidad o funcionario que haga la

calificacién".

Finalmente, la ilicitud de la huelga puede provenir de su inconveniencia
en el momento en que se declara. Desde luego, la huelga no es ilicita porque
la parte que la declara haya elegido un momento en que el perjuicio infringido

a la otra parte es particularmente grave.
La huelga podria tornarse ilicita cuando se la declare caprichosamente,

sélo por motivos de prestigio, eté., en un momento en que el conflicto entre

las partes se encuentra ya en vias de arreglo.
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El articulo 451 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, dice en cuanto a la

declaracion de ilegalidad:

"La ilegalidad de una suspensién o paro colectivo del trabajo, serd declarada
administrativamente por el Ministerio del Trabajo. La providencia respectiva
debera cumplirse inmediatamente, y contra ella sélo procederdn las acciones

pertinentes ante el Consejo de Estado.

La reanudacion de actividades no serd dbice para que el Ministerio haga

la declaratoria de ilegalidad correspondiente".

4.3 EFECTOS JURIDICOS DE LA HUELGA

Sen varios y se producen en diferentes terrenos.

4.3.1 En el plano colectiv’o'

Por regla general, en el derecho colectivo la huelga ilicita no produce efectos
civiles en contra de las propias organizaciones profesionales. En cambio,
.la violacién de una cpnvencién colectiva de trabajo si puede dar motivo
a medidas administrativas y produce efectos civiles de cardcter
indemnizatorio. Y con mds razdn, claro estd, la violacién de las disposiciones
legales prohibitorias de la huelga implica sanciones, pues en la misma
providencia administrativa en que se decreté la ilegalidad se hara tal
declaracién, y se suspenderd por un térm.ino de dos (2) a seis (6) meses la
personeria juridica del sindicato que haya promovido o apoyado la suspension

o paro del trabajo, y atin podrd decretarse su disolucién, a juicio de la entidad
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o funcionario que haga la calificacidon de la huelga, segin el aparte final

" del numeral 2° del articulo 450 de! Cddigo Sustantivo del Trabajo.

4.3.2 En el plano del contrato individual de trabajo

Teniendo en cuenta que una huelga, licita o no, sélo suspende el contrato

individual de trabajo, la iniciativa de disolverlo queda en manos del patrono.

El problema que se presenta es el de saber si la huelga ilegal o ilicita da
al patrono un motivo justo para la disolucidén. La cuestidn debe contestarse
afirmativamente, y es decidida en generai y en este sentido, una vez declarada
la ilegalidad de una suspension o paro del trabajo cuando el patrono queda
"en libertad de despedir por tal motivo a quienes hubieren intervenido o
.participado en é€l; y respecto a los trabajadores amparados por el fuero,
el despido no requerird calificacién judicial, segun el aparte 1° del inciso

2° del articulo 450 del Cddigo Sustantivo del Trabajo.

El Decreto 2164/59 reglamentd los articulos 450 y 451 del Cddigo Sustantivo
del Trabajo que norman sobre la suspension colectiva ilegal del trabajo,
asi: Articulo 1°. Declarada la ilegalidad de un paro, €l Ministerio del Trabajo
intervendrdé de inmediato con el objeto de evitar que .el patrono -
correspondiente despida a aque;llos trabajadores que hasta ese momento
hayan hecho cesacién pacifica del trabajo pero determinada por las
circunstancias ajenas a su voluntad y creada por las condiciones mismas
del paro. Es entendido, sin embargo, que el patrono quedard en libertad

de despedir a todos los trabajadores que, una vez conocida la declaratoria
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de ilegalidad, persistieren en el paro por cualquier causa".

Desde luego, el patrono no estd obligado a hacer uso del derecho de despido,

y puede renunciar a su ejercicio.

El abandono del trabajo a causa de una huelga ilicita equivale a la interrupcién-
injustificada, lo que constituye para el patrono un justo motivo de despido,
como "injuria" a sus intereses. Pero la actitud del trabajador debe ser
culpable. Claro que a falta de culpa, o sea en caso de error excusable sobre

la licitud de la huelga, o en caso de fuerza mayor, el motivo justo no existe.

De esta manera, tampoco la participacién en una huelga ilicita constituye
siempre” una injuria a los intereses del patrono, sino que esta apreciacién

depende de las circunstancias.

Para que sea una "injuria" el abandono del trabajo, es necesario, ademds,
que se obligue al trabajador a volver a su trabajo, sobre todo cuando la ilicitud
no es manifiesta. En caso de ser declarada ilegal la huelga por parte de
la autoridad administrativa, la intimacién generalmente estd contenida en
la propia declaracion de ilegabilidad y, entonces, suple la notificacidn
correspondiente al patrono. El.trabajad.or que sepa de la ilegalidad de la
huelga debe realizar la mdxima diligencia para conocer la situacién juridica
en que se halla y, de todos modos, actua culpablemente si se mantiene

completamente pasivo al respecto.
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Ademds, el patrono estd obligado a reincorporar a los huelguistas que se
presenten oportunamente a reanudar el trabajo, a menos que tenga razones

para terminar unilateralmente el contrato por justa causa.

Otros efectos de derecho privado serian las obligaciones de indemnizacién
a cargo de los trabajadores que individualmente hubieren cometido actos
ilicitos, sobre todo causando dafios intencionales en los talleres, instrumentos

o materiales de trabajo.

El numeral 3°. del articulo 450 del Cddigo Sustantivo del Trabajo se expresa
asi: "Las sanciones a que se refiere el inciso anterior no excluyen la accion
del patrono contra los responsables para la indemnizacion de los perjuicios

que se le hayan causado".

4.3.3 En el plano de asociacion sindical

El numeral 4°. del articulo 300 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, refiriéndose
a los miembros de la direc;civa de un sindicato, dice: "Todo miembro de
la directiva de un sindicato que haya originado como sancion -la disolucion
de éste, podrd ser privado del derecho de asociacidén sindical en cualquier
cardcter, hasta por el término de tres (3) afios, segln apreciacién del juez
en la respectiva providencia o fallo que imponga la disolucién y en la cual

serdn declarados nominalmente tales responsables.

El articulo 381 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, se refiere a sanciones

a los directores asi: "Si el acto u omisién constitutivo de la transgresion
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es im;;utable a algunos de los directores o afiliados de un sindicato, y lo
hayan ejecutado invocando su cardcter de tales, el funcionario administrativo
del trabajo, previa comprobacién que por si mismo haga del .hecho, requerird
el sindicato para que aplique al responsable o a los responsables las sanciones
disciplinarias previstas en los estatutos. Vencido el término sefialado en
el requerimiento, que no serd mayor de un (1) mes, sin que haya impuesto
las sanciones, se entenderd que hay violacién directa del sindicato..." para

los efectos de las sanciones del articulo 300 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.
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5. MARCO PROCEDIMENTAL

5.1 PROCEDIMIENTO PARA RESOLVER LOS CONFLICTOS

Debe distinguirse en materia de conflictos de trabajo, entre los sistemas
que se establecen para lograr una solucién, como la conciliacién y el arbitraje,
y los érganos o mecanismos que tienen facultades para arreglarlos. Se puede
decir que los sistemas constituyen el derecho de fondo para resolver los
conflictos de trabajo, mientras que los 6rganos y los trdmites para arreglar

esos conflictos constituyen el derecho formal.

5.1.1 Sistemas

Los sistemas adoptados para la solucién pacifica de los conflictos colectivos
de trabajo difieren de un pais a otros, y segtin el Derecho Comparado son:

- Discusion y negociacion

- Conciliacion

- Mediacion

- Arbitraje voluntario

- Investigacion o encuesta

- Arbitraje obligatorio
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- Intervencién judicial y

- Legislacion.

Agrupando la conciliacién y el arbitraje, cabe formar los siguientes grupos:

- Conciliacién voluntaria

Conciliacién voluntaria y arbitraje facultativo.

- Conciliacién obligatoria y arbitraje voluntario, y

Obligatoriedad de la conciliacién y del arbitraje.

Los sistemas indicados, si bien imponen en ocasiones obligatoriamente la
conciliacién o, a falta de ella, el arbitraje, lo hacen como trdmite que las
partes en conflicto deben necesariamente seguir anteAs de llevar a cabo la
controversia al aspecto de la huelga. Por esta razén se debe distinguir
necesariamente entre conciliacién y arbitraje como trdmites previos a la
declaratoria del estado de huelga; y entre la conciliacién y el arbitraje

como medios de solucién de los conflictos ya declarados.

5.1.2 La solucidn entre las partes

La solucién de los conflictos colectivos de trabajo puede lograrse a través
dé instituciones libres u oficiales. Se admite en ciertos sistemas legislativos
que los propios interesados pueden, en relacién a las diferencias laborales
colectivas, establecer tanto el procedimiento como las instituciones

encargadas de resolverlas.
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5.1.3 Conflictos laborales y convenciones colectivas

Es frecuente que ‘los conflictos colectivos de trabajo se produzcan como
consecuencia de las negociaciones entre patrones y trabajadores que tienden
a la conclusién, modificacién o interpretacién de un contrato colectivo,
como también que surjan de la violaciéon de las normas contenidas en un

convenio colectivo.

El procedimiento de solucién de los conflictos de trabajo tiene, en relacién
a los convenios colectivos laborales, una importancia muchas veces decisiva;
ya que si el procedimiento de elaboracién de los convenios de como resultado
el logro de éstos, se diluye la posibilidad de que produzcan conflictos

colectivos.

Cuando se trata de conflictos de intereses, éstos se dirigen normalmente
a crear, mantener o modificar una convencién colectiva de trabajo. En
tales casos, las partes se encuentran en un conflicto colectivo de intereses;.
pero en ocasiones las partes no pueden articular el canvenio ni lograr un
acuerdo por el cual se establezca la cuantia de los beneficios econdmicos

que los patronos deben otorgarle a los trabajadores.

Cuando no hay arreglo directo entre las partes, el convenio colectivo no
se logra; en tal caso se necesita para obtener ese equilibrio entre los intereses,
que intervengan elementos ajenos a las partes; y cuando el conflicto no
termina a pesar de ese auxilio que se presta, entran a regir los procedimientos

caracteristicos del arbitraje.
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5.1.4 Cldusula compromisoria

Se define como cldusula compromisoria, segin Cabanelles "la estipulacién
en virtud de la cual se establecen los arbitrios necesarios para resolver toda
dificultad que puede surgir, ya sea en la interpretacién o en la aplicacién

del contrato de trabajo".

Las partes agregan al convenio colectivo un compromiso por el cual entienden
que, de acuerdo a las normas que se concretan en la propia convencién,. deben
resolverse las diferencias relativas a ellas. En ocasiones, esta cldusula
compromisoria se limita a la designaciéon de una comisién paritaria, que
tiene por objeto interponer las cldusulas del convenio colectivo que sean
objeto de apreciaciones distintas; otras veces la cldusula compromisoria
significa el establecimiento de todo un procedimiento a fin de regular la
forma de solucionar los conflictos que, como consecuencia de la aplicacién

del propio convenio, pueden suscitarse.

5.1.5 Jurisdiccidn y érganos

Surge la cuestion de si corresponde dirimir la -solucion de los conflictos
laborales colectivos a Odrganos de cardcter judicial o de la esfera

administrativa.
Generalmente se afirma que la resolucién dada por los érganos administrativos

puede ser revisada por la autoridad judicial, a fin de que ésta determine

la legalidad o no de tal conflicto, y presente al mismo en forma definitiva
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la solucién méds adecuada en Derecho. Los organismos competentes en los
tradmites de conciliacién y er.1 los arbitrajes pueden tener cardcter permanente
y ser administrativos o judiciales; los primeros dependen, como norma, de
los ministerios de trabajo; los segundos, tienen jurisdiccién propia y

corresponden al poder judicial.

En cuanto al arbitraje dice Guillermo Gonzdlez Charry: "Ya sabemos que
la Constitucién Nacional a partir de la reforma de 1936 garantizd el derecho
de huelga, con excepcion de los servicios piublicos. El desarrollo de ese
principio y la garantia de la Constitucion respecto-a ese derecho, figuran
en una serie de disposiciones legales recogidas y recopiladas en el cédigo,
y que van desde el derecho a formar un sindicato y las condiciones que deben
llenar quienes lo componen, hasta el laudo arbitral o la convencién colectiva,
que son las etapas finales del conflicto, propiamente hablando, y en donde

el arbitraje pasa a sustituir el derecho a la huelga. El arbitraje viene a ser

un recurso propio exclusivamente de los servicios piblicos, mientras que

la huelga es propia de la actividad exclusivamente particular".

El literal a. del artfculé 34 del Decreto 2351/65 acentia este concepto al
dec_ir que "serdan sometidos a arbitramentos obligatorios; a. Los conflictos
colectivos de trabajo que se presente en los servicios piblicos y que no
hubieren podido resolverse mediante arréglo directo o por conciliacion".
También el articulo 36 del Decreto 2351/65 enuncia la constituciéon de los
tribunales de arbitramento, asi: "El tribunal de arbitramento obligatorio

en los conflictos colectivos que deben decidirse por este medio, se compondra

de tres (3) miembros designados asi: uno para cada una de las partes y un
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tercero por el Ministerio del Trabajo, escogidos de la lista a que se refiere
el articulo anterior. Ninguna persona podrd actuar como &rbitro més de
tres (3) veces en un mismo afo". Ademds, el articulo 450 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo dice en cuanto a la decisién de los drbitros "Los
drbitros deben decidir sobre los puntos respecto de los cuales no se haya
producido acuerdo entre las partes en las etapas de arreglo directo y de
conciliacién, y su fallo no puede afectar derechos o facultades de las partes
reconocidas por la Constitucién Nacional, por las leyes o por normas

convencionales vigentes".

Segin Miguel Gerardo Salazar, en su curso de Derecho Procesal del Trabajo:
"El articulo 130 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, se refiere de una manera
general a las controversias que surjan entre empleadores y trabajadores
por razén de -una relacién de trabajo. De modo que pueden ser objeto de
decisién arbitral tanto las controversias de naturaleza juridica o de derecho,

como los de naturaleza econémica o de interés".

Dice el articulo 131 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, que "la cldsula
compromisoria deberd hacerse constar siempre por escrito, bien en el contrato
individual, en el contrato sindical, en la convencién colectiva o en cualquier
otro documento otorgado posteriormente". La decisiéon de las partes de
someter la solucién de su controversia al arbitramento, debe estipularse
por escrito a través del contrato de compromiso o de la cldusula
compromisoria, en que se renuncia a hacer valer las respectivas pretensiones

ante los jueces ordinarios.
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El laudo pronunciado para resolver un conflicto juridico no difiere en su
fondo ni en su forma de la sentencia jurisdiccional comin, pues se limita

a declarar un derecho nadio y actual.

El fallo arbitral que se pronunciara tiene la fuerza de cosa juzgada y sélo
serd susceptible del curso de homologacion de que trata el articulo 140 del
C.P.T. El anterior cddigo judicial, en su articulo 473, le debe al laudo arbitral
la fuerza de cosa juzgada y hacia absolutamente nula cualquier decision
_posterior que le fuera contraria, pronunciada en el mismo asunto y entre
las mismas partes,situacién absurda que no permitia defenderse de ninguna
naturaleza con el laudo, producto de alguna conducta ilicita o dolosa, o si
hubo exceso de facultades. El Capitulo IV del Titulo 18 del nuevo Cddigo
de Procedimiento Civil consagra el recurso de revision contra los laudos
arbitrales. Esto no suprime la autonomia de éstos para fallar con
independencia de los 6rganos normales del poder judicial. El fallo arbitral

es susceptible de "aclaracién", como la sentencia comiin.

Guillermo Camacho Henriquez, en su obra de Relaciones Colectivas (edicion
de 1973), se refiere asi del arbitraje: "El arbitraje en matfaria laboral 'se
conoce desde la expedicion de la Ley 78 de 1919. En los conflictos de intereses
se conoce la forma puramente voluntaria, la forma obligatoria y una forma

sui géneris que la ley asimila al arbitraje obligatorio".

» La justicia arbitral para los conflictos colectivos de intereses se concreta

en los tribunales de arbitramento cuya funcién no consiste, .como en los
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tribunales ordinarios, en declarar el derecho, sino crearlo. Estos tribunales
estdn formados o integrados por tres miembros &drbitros, como se Habfa dicho
anteriormente, y un secretario, quienes ejercen funciones piblicas y por
lo tanto deben ser imparciales, no deben estar vinculados a las partes en

forma alguna.

El Tribunal de Arbitramento tiene por funcidén decidir sobre las peticiones
contenidas en el pliego respectivo, de las cuales no se haya logrado acuerdo
entre las partes en la etapa de arreglo directo de conciliaciéon. El fallo,
laudo o sentencia arbitral es de "equidad" y tendrd por objeto crear o

modificar normas juridicas que consagran nuevas condiciones de trabajo.

La ley expresamente lo equipara a convencion colectiva en cuanto a las
condiciones de trabajo, resultando por este aspecto, un sustituto de aquella,

obligado a las partes a guardar la paz social durante su vigencia.

La equidad reside en atender las demandas de mejoramiento laboral; segun
la justicia intrinseca de las mismas condiciones econdémicas de la empresa. .

La Honorable Suprema_ de Justicia ha dicho: "Al afirmarse que los fallos
en_los conflictos de naturaleza econdmica se profieren en equidad, se esta
atendiendo tal principio en su verdadero sentido es decir, de justicia natural,
de equilibrio, de armonia de los intereses de las partes en conflicto, pues
de otra manera se caeria en la arbitrariedad, en la injusticia. Por eso los
elementos de estudio que se le presentan a los drbitros para decidir en equidad,

deben ser analizados con detenimiento, buen juicio y responsabilidad, midiendo
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las consecuencias que puedan derivarse del fallo, para no quebrantar aquel

sano principio".

Contra los laudos arbitrales que decidan conflictos econdémicos al igual que
para los juridicos, ha establecido la ley un recurso extraordinario conocido
con el nombre de homologacién. El objeto del recurso es estudiar la
regularidad del laudo arbitral colectivo, con el fin de declararlo exequible,
si el tribunal no hubiere extralimitado el objeto para el cual se le convocd,
o anuldndolo en caso contrario. Es sabido que el Tribunal se convoca
_exclusivamente para resolver sobre aquellos puntos del pliego de los
trabajadores o del patrono, o de ambos, sobre los cuales no se hubiere llegado

a ningun acuerdo en las anteriores etapas de arreglo directo y conciliacién".

La Honorable Corte, por medio de la Sala de Casacidon Laboral, sélo conoce
del recurso contra laudos dictados en las "empresas de servicios publicos",
sean ests oficiales o particulares. La evolucién, en cuanto al recurso de
homologacién de los laudos arbitrales por parte de la Honorable Corte, ha .

sido desde 1964, la siguiente:

"1°. De conformidad con el articulo 11 del Decreto 528 del C.P.T., la Sala
de Casacién Laboral de la Corte Suprema .de dJusticia conoce "de la
homologacién de laudos arbitrales en los casos previstos por el articulo 143
del .C.P.T.", y ellos no eran otros que los proferidos por tribunales especiales,

cuando el arbitraje fuera de cardcter obligatorio".

2°. Cuando entré a regir el Decreto 528 de 1964, solamente tenia el cardcter
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de obligatorio el arbitraje para decidir los conflictos colectivos de trabajo
que se presentaron en los servicios publicos y que no hubieran podido resolverse

mediante arreglo directo o conciliacién (Articulo 452 C.S.T.).

3°. Posteriormente, el Decreto 2351 de 1965, amplid los casos de tribunales
especiales y establecié en su articulo 54 que serian sometidos a arbitramento
obligatorio, ademds de los conflictos colectivos, en servicios publicos, no
resueltos en arreglo directo o conciliacién (literal a), aquellos en que los
tre}bajadores optaren por €l, conforme a lo establecido en el articulo 31

ibidem (literal b).

4°, El Decreto Legislativo 939 de 1966 establecié un nuevo caso de Tribunal
Especial de Arbitramentq Obligatorio cuando una huelga se prolongue por
més de treinta (30) dias, "sin que las partes encuentren férmula de solucidn
del conflicto que di6 origen al cese de actividades", dentro de dos modalidades:
a. Los trabajadores tienen facultad de solicitar su convocatoria dentro de
los diez (10) dias siguientes a los treinta del cese de actividades, aplicdndose
entonces las disposiciones legales y vigentes y b. Cuando las partes de comun
acuerdo, a los trabajadores no piden su constitucién, conforme a lo dicho

en el literal anterior, el Ministerio de Trabajo podrd ordenar que se constituya.

5°. La Ley 48 de 1968, que con modificaciones y adopciones adopté como
estatutos permanentes los decretos numeros 2351 de 1965 y 939 de 1966,
establecié otro caso de arbitraje obligatorio en empresas que no sean de

servicio publico y dijo en el aparte 4 de su articulo 3°:
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"Si una. huelga, por razdn de su naturaleza o magnitud, afecta de manera
grave los intereses de la economia nacional considerado en su conjunto,
el Presidente de la Repiblica podréd ordenar en cualquier momento la cesacidn
de la huelga, y que los diferendos que la provocaron sean sometidos a fallo
arbitral. Pero el presidente no podrd tomar esa decisién sin el concepto

previo y favorable de la Sala Laboral de la,Corte Suprema de Justicia".

6°. La Sala de Casacién Laboral de la Corte, en virtud de las creaciones
hechas por los decretos de 1965 y 1966 de tribunales especiales, tuvo que
conocer de la homologacién de laudos proferidos por éstos tanto en el sector
oficial como en el privado, y su competencia la afirmé en el articulo 11

del Decreto 528 de 1964.

7°. Vino luego la expedicidn de la Ley 16 de 1968, que atribuyd estos asuntos
a la Sala Laboral de los Tribunales Superiores del Distrito Judicial, perdiendo
de esta manera la Corte Suprema la competencia para continuar conociendo
de laudos arbitrales pronunciados por el sector privado, sea voluntario o
forzoso el arbitramento que los produjo y siempre que se tratara de conflictos

3 3 ’ 3
en servicios publicos.

8°. La Ley 16 de 1968, que modificé la anterior, atribuyé competencia a
los Tribunales Superiores para conocer por medio de la Sala Laboral de la
homologacion de los laudos arbitrales en los casos previstos en el articulo
141 del C. de P.T. (Decreto 2158 de 1948) y de los que se dicten para el
sector privado conforme a los articulos 31, literal b. y 34 del Decreto

Legislativo 2351 de 1965 y el Decreto 939 de 1966, con las modificaciones
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y adiciones adoptadas por el articulo 3°. de la Ley 48 de 1968.

ge, quica lo anterior que en materia de competencia para conocer del recurso
de homologacidn, se volvié al principio que informd el articulo 143 del C.P.T.
es decir, que la Corte, por medio de su Sala de Casacién Laboral, sélo conoce
del recurso contra laudo;s dictados para resolver conflictos colectivos en
las empresas de servicio publico, sean éstas oficiales o particulares" (Sala
Laboral, 25 de mayo de 1970. -Magistrado ponente: Doctor Jorge Gaviria

Salazar).
5.2 PLIEGO DE PETICIONES Y EL. CONTRA PLIEGO

5.2.1 Definicion de pliego de peticiones

Desde el punto de vista legal: No estd legalmente definido al pliego de
peticiones, es decir, en el Cddigo S '‘tantivo del Trabajo, no hay una norma

que presente la definicién de este doc..imento.

Se puede decir, sin embargo, que el pliego de peticiones es "un conjunto
de solicitudes que g;resentan los trabajadores a sus patronos, en uso de un-
derecho claramente definido, las cuales condensan legitimas aspiraciones
de mejoramiento econémico y social". Definicién citada por Andrés Almarales

en su obra "Los pliegos de peticiones".

Desde el punto de vista de los trabajadores: Para éstos el pliego constituye

una perspectiva -de mejoramiento en el nivel social; significa también una
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estabilidad en su empleo.

Contenido del pliego de peticiones en su aspecto formal: Es el mismo de
la convencién colectiva, es decir, establecer condiciones de trabajo. Es el
conflicto econdémico o de intereses que nace como consecuencia de la
presentacion del pliego de peticiones, dando origen a la contratacion colectiva

con el objeto de llegar a un estatuto normativo.

Contenido del pliego de peticiones en su aspecto material: Implica el
contenido mismo de las aspiraciones de los trabajadores, consagrados en

el pliego.

Aspecto de forma del pliego de peticiones: Hace relacidn con las formalidades

externas y presenta diferentes condiciones que se resumen asi:

a. Ser presentado por las asociaciones del primer grado, sindicatos. El
articulo 374 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, en su numeral 2°, dice:
"Presentar pliegos de peticiones relativos a las condiciones de trabajo o
a las diferencias con los patronos, cualquiera que sea su origen y que no
estén sometidos por la ley o la convencién a un procedimiento distinto, o

que no hayan podido ser resueltas por otros medios'.
b. Las asociaciones de segundo grado, federaciones, también pueden presentar

pliegos de peticiones. Esto se deduce del articulo 467 del Cddigo Sustantivo

del Trabajo, que al definir la convencion colectiva establece: "...es la que
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se celebra entre uno o varios patronos o asociaciones patronales, por una
parte, y uno o varios sindicatos o federaciones sindicales (se ha subrayado)
de trabajadores, por la otra, para fijar las condiciones que regirdn los contratos

de trabajo durante su vigencia".

-c. Es la atribucién exclusiva de la asamblea de los sindicatos o federaciones,
seglin el articulo 376 del Cddigo Sustantivo del Trabajo: "...la adopcién
de pliegos de peticiones que deberdn presentarse a los patronos a mds tardar
dos meses después: se enumera también con una atribucién, la "designacidn
de negociadores, en el mismo articulo. Sino emana de la Asamblea, el patrono

no estd obligado a discutir el pliego.

d. Deberd ser por escrito y copia, debidamente autenticado de que fue
aprobado por la Asamblea del Sindicato y que agoté el procedimiento indicado

en los estatutos.

e. Presentacion del pliego al patrono. Segin el articulo 432 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo: "...el respectivo sindicato a los trabajadores
nombrardn una delegacién de tres (3) de -entre ellos para que presente al

patrono,o a quien lo represente, el pliego de peticiones que formulan".

5.2.2 Denuncia de la convencion

Antes de presentarse el pliego de peticiones, se procede legalmente a la
denuncia de la convencién colectiva del trabajo. El articulo 478 del Cddigo

Sustantivo del Trabajo, dice al respecto: "A menos que se hayan pactado
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normas diferentes en la convencién colectiva, si dentro de los sesenta (60)
dias inmediatamente anteriores a la expiracién de su término, las partes
o una de €lla no hubieran hecho manifestacién escrita:de su expresa voluntad
de darle por terminada, la convencién se entiende prorrogada por periodos
sucesivos de seis (6) en seis (6) meses, que contardn desde la fecha sefialada

para su terminacién”.

Este articulo es muy claro, se refiere a la préorroga automdtica, "si dentro
de los sesenta (60) dias inmediatamente anteriores a la expedicion de su
término..." no se hace manifestacién de la decisién de darle por terminado,
"...se entiende prorrogada por periodos sucesivos de seis (6) en seis (6) meses,

que contardn desde la fecha sefialada para su terminacidon".

Formalidades de la denuncia: Estd prevista la forma de la denuncia en el
artfculq 14 del Decreto 616 de 1954, en los siguientes términos: "Para que
sea valida la manifestacion escrita de dar por terminada una convencion
colectiva de trabajo, si se hace por una de las partes, o por ambas
separadamente, debe presentarse por triplicado ante el Inspector del Trabajo
del lugar y, en su defecto, ante el alcalde, funcionario que le pondran la
nota respectiva de presentacion, sefialando el lugar, la fecha y la hora de
la misma. El original de la denuncia sera infegrado al destinatario por dicho
funcionario, y las copias serdn detenidas para el Departamento Nacional

del Trabajo y para el denunciante de la convencion".

Una vez hecha la denuncia, el sindicato puede presentar su nuevo pliego

de peticiones y la convencioén denunciada, "continuard vigente hasta tanto
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se firme una nueva'.

Pero las normas citadas anteriormente, s6lo reglamentan la presentacion
de pliegos por aquellos sindicatos que ya hubieren firmado convenciones
con sus respectivas empresas, mds no asi la de las organizaciones que vayan

a presentar su pliego por primera vez.

Presentacion de pliegos por primera vez: La situacion estd contemplada
por los articulos 372 y 367 del Cddigo Sustantivo del Trabajo para el caso
de los sindicatos que vayan a presentar su pliego por primera vez, cuyos

textos son:

"Articulo 372. Ningin sindicato puede actuar como tal, ni ejercer las
funciones que la ley y sus respectivos estatutos le sefialen, ni ejercitar los
derechos que le correspondan, mientras no tenga el reconocimiento de su

personeria juridica y sdlo durante la vigencia de este reconocimiento".

"Articulo 367. La resolucién sobre reconocimiento de la personeria juridica
del sindicato debe ser publicada por cuenta de éste, una sola vez, en el Diario

Oficial, y surte sus efectos quince (15) dias después de la publicacion".

5.2.3 El contrapliego

Como actitud frecuente en el pleno sindical, las empresas han venido
presentando a los trabajadores, en los ultimos tiempos, los llamados

"contrapliegos".
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Son las peticiones que el patrono presenta a sus trabajadores en los 6rdenes

econdmico, social y administrativo, en nombre y representacién de la empresa.

Los hechos que se registran en el dmbito laboral en tal sentido son muchos,
y con esa orientacién las empresas han procedido denunciar la convencién

que va a expirar, como primer paso.

El 12 de junio de 1970 esta situacidn llegé a la Honorable Corte Suprema
de Justicia y se pronuncié sobre los contrapliegos, en senténcia surgida ante
la demanda de inconstitucionalidad de una parte del articulo 3° de la Ley
48 de 1968. Esta providencia fue debatida y controvertida en los diferentes
medios forenses, y protocolizé jur‘fdicamente la facultad que permite a los
patronos presentar ante sus respectivos trabajadores, contrapliegos en el
trdmite sefialado para el acuerdo de una nueva convencion colectiva de

trabajo.

5.2.4 Estructura y presentacion del pliego de peticiones

.

El profesor Omar Morales Benl'te.z, en su estudio "El pliego de peticiones",al
tratar del contexto y forma, puntualiza-que | "no hay un-sefialamiento legal
en lo que concierne al contenido y forma del pliego. Pero debe entenderse
que él debe contener el nombre, d;)micilio y direccidn del sindicato a lo
menos, la designacién del patrono a quien se dirige, el ordenamiento de las

peticiones (division en articulos, cldusulas, capitulos), etc.

Ademds, el proyecto del pliego deberd ir a la aprobacién de las Asambleas
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Generales de los divers;os sindicatos, y la comisién negociadora se conformard
con tres representantes. Es elegida esta comision por una asamblea conjujnta,
.en la que toman asiento, sin discriminacion alguna, los miembros de los
diferentes sindicatos, en proporcion al nimero de afiliados que tenga cada

sindicato en la empresa, cuando coexiste uno de base y uno gremial.

En cuanto al orden de los puntos del pliego, no habiendo norma legal que
especifique cudl debe ser el primero y cudl el ultimo, por simple 1dgica se
debe pensar que éstos deben ordenarse de acuerdo a su importancia, segun

el sindicato.

Los textos de cada uno de los puntos del pliego deben ir en forma clara,
para evitar confusiones. Los pliegos de peticiones generalmente van firmados

por el presidente y el secretario del sindicato".

El pliego de peticiones debe ser entregado al gerente de la empresa o al
representante por una comis_ién de la junta directiva del sindicato encabezada

por el presidente.

Al recibir el pliego de peticiones el representante de la empresa, debe entregar
una constancia de tal hecho, enseguida se envia una copia a las autoridades
laborales del lugar.

5.2.5 Oportunidad de presentacion del pliego

Al no existir una convencidn colectiva y si se fuera a pactar por primera
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vez, el pliego de peticiones se puede presentar en cualquier momento, sin
que dicho tiempo sea exagerado, sino més bien, un lapso prudencial que cuenta

con la representacidn preferencial de hacer uso o no de esa facultad.
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6. MARCO ANALITICO

6.1 FUNDAMENTOS DEL DERECHO DE LA CONVENCION COLECTIVA

6.1.1 Concepto

La convencién colectiva de trabajo es la afirmacién mds clara de las
aspiraciones de los trabajadores y de sus organizaciones, de influir en forma

directa en la configuracion de las condiciones de trabajo.

Al mismo tiempo, es el resultado natural de la evoluciéon que conduce del
derecho individual al derecho colectivo. La influencia del trabajador individual
que se hallaba sélo frente al patrono era casi nula (excepto en los casos
de los empleados dirigentes o de algunos técnicos), mientras que con la
formacién de asociaciones, esta influencia aumentd, y la fijacién de las
condiciones de trabajo fue, por un Alado, el objeto de una verdadera negociacién

entre las partes.

Al realizarse esta negociacion en el terreno sindical, tuvo también como
contenido la determinacion genérica de las condiciones de trabajo una
regulacion general en vez de individual conforme a las exigencias, sobre

todo, de las grandes empresas. Estos acuerdos se denominan "CONVENCIONES
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COLECTIVAS DE CONDICIONES DE TRABAJO" (o Convenciones Colectivas
de Trabajo), tanto por el hecho de intervenir partes colectivas del lado de

los trabajadores, como por su contenido general.

6.1.2 Naturaleza juridica

El cardcter obligatorio absoluto de la convencidn colectiva no es incompatible
con su naturaleza juridica de derecho privado. A pesar de que la convencion
colectiva tiene efecto de ley, conserva sin embargo, su cardcter auténomo,
debido a que, en principio, debe su existencia a la autodeterminacion de

las personas privadas que intervienen en su establecimiento.

Por el hecho de que la convencién colectiva defiende un interés pibllico
simultdneamente, no se e%cluye que el Estado, ademds de las propias partes,
vigila tanto el establecimiento como el cumpliﬁiento de las disposiciones
convencionales, sobre todo cuando éstas se refieren a objetos que forman
parte de la proteccion del trabajo a cargo, primordialmente, de las autoridades

publicas.

Si el Estado ha resuelto dejar parte de sus funciones legislativas y
reglamentérias a las asociaciones profesionales legalmente establecidas,
de ambos lad-os, esto no impide que él mismo tome esa parte activa. Pero
la convencidn colectiva no adquiere, por eso, cardcter juridico piblico. Seria '
necesario, para ello, que la voluntad de las partes careciera de importancia

para el establecimiento de la convencién colectiva.
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La forma del "contrato normativo", elaborada en general por las
organizaciones profesionales de ambos lados, es considerada la més propicia
en el campo en que actida (condiciones de trabajo), y como un acto de
autodisciplina o de autoimposicién d;a normas, y al cual se le atribuye

obligatoriedad para todos los interesados.

En efecto, habiéndose asegurado la igualdaq de condiciones para los grupos
sociales que intervienen en su negociacién, la convencién colectiva a que
se llega ofrece ciertas garantias en el sentido de un arreglo justo y
satisfactorio de los intereses mutuos, al que por esta misma razdn parece

ser digno de alcanzar caricter obligatorio.

El cambio de denominacién "Contrato Normativo" por "Convencién
Colectiva", es debido a que el primero en realidad no es un contrato en sentido
técnico, en cuanto tiene por contenido el establecimiento de normas objetivas,
pues no regula relaciones juridicas inmediatas entre los dos grupos que lo

conc Iuyen.

No sdélo la funcién de la convencidén colectiva es diferente de la de un
verdadero contrato (en cuanto "Contrato Normativo"), sino que sobretodo
el contrario en sentido técnicd, por regla general, sélo tiene efectos entre
las partes y no afecta a terceros, desde el punto de vista de la eficacia,
en tanto que la convencién colectiva estd destinada a surtir efectos,

precisamente, sobre sujetos distintos de quienes la estipulan.

Aparte de la palabra "convencién", se utiliza también el término "acuerdo",

para referirse a la misma figura juridica, totalmente opuesta al contrato.
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El hecho de que en su aspecto normativo la convencién colectiva no es un
contrato dicho técnicamente, excluye también en general, la aplicacion
de las reglas juridicas que disciplinan los contratos de derecho civil. Podrian

aplicarse estas reglas sdlo por analogia y dentro de ciertos limites.
6.2 ELEMENTOS ESENCIALES DE LA CONVENCION COLECTIVA

6.2.1 Partes

De acuerdo a la naturaleza y finalidad de la convencidn colectiva, sus partes
deben ser representantes de los dos lados, que, primordialmente, obogan
por intereses diferentes er la vida del trabajo, susceptibles de ser equilibrados

mediante la convencidn.

La ley determina la capécidad de ser parte de una convencién colectiva.
Esta aptitud es parte de la capacidad juridica general,o de la especial que
tuvieran las asociaciones profesionales reconocidas. Las personas ineptas
para participar en una convencién colectiva conforme a la ley, y de acuerdo
con su capacidad_ en general, s6lo pueden celebrar convenios colectivos que
se rigen por el derecho comin, es decir, sin efecto obligatorio, y que carecen
de este efecto, sobre todo, con respec'to a terceros no afiliados a ninguna

de las partes contratantes.

La posibilidad de formar parte de una convencion colectiva ha sido regulada

distintamente para los trabajadores y patronos.

Evidentemente la ley ampara el establecimiento de convenciones colectivas
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por ramas de "actividades" bien sean por parte de los patronos o por parte
de los trabajadores y, atn éuandq la ley no lo‘dicé, ya es costumbre que_
los pliegos de peticiones sean presentados simultdneamente por una misma
rama industrial o actividad econdmica como sucede con la industria de la
construccion, que se presenta unida la parte sindical con aspiraciones similares
y medios de lucha coordinados, lo cual ejerce una presién decisiva en los
diversos. estamentos y mds hoy dia en que el desarrollo econémico del pais
estd montado sobre el crecimiento de la construccién de viviendas. Por su
parte, los patronos también se unen para hacer ofrecimientos que estudian

en conjunto a través de sus agremiaciones.

6.2.2 Forma escrita

Deben celebrarse por escrito las convenciones colectivas de trabajo. No
es suficiente para ello la expresién de la voluntad de las partes por instrumento
particular. El articulo 469 del Cddigo Sustantivo del Trabajo que trata de
la "forma" instituye que la convencidn colectiva debe celebrarse por escrito
y que se extenderd en tantos ejemplares cuantos sean las partes y que uno
o més se depositard necesariamente en el Departamento Nacional del Trabajo,
a més tardar dentro de los quince (15) dias siguientes al de su firma._ Y que
sin el cumplimiento de todos estos requisitos la convencién no produce ningun

efecto.
La convencién colectiva de trabajo debe ser negociada y firmada por los

representantes de ambas partes que actuaron en el conflicto y si lo hacen

en la etapa de arreglo directo, estardn investidas de amplias facultades.
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Si es en la etapa de conciliacién también estardn previstos de suficientes
poderes para firmar cualquier convencidn, pero pueden convenir en hacerlo
ad referendum, como establece el articulo 439 del Cddigo Sustantivo del

Trabajo.

6.2.3 Obligatoriedad

Debiera existir una ley en que se obligue al patrén a celebrar contratos
colectivos con sus trabajadores. Esta debiera ser la forma de contratar.
En ello estriba la estabilidad de las relaciones sociales y el progreso del

pais.

Garantizando el Estado el derecho de huelga a los trabajadores, y siendo
aquella consecuencia de la presentacion de un pliego de peticiones de los
trabajadores para celebrar una convencién colectiva, debiera disponer de
manera expresa la obligacién a los patronos de celebrar convenciones
colectivas con sus trabajadores, teniendo en cuenta el interés de la sociedad

en evitar el mayor nimero posible de cesaciones de trabajo.

6.2.4 Consentimiento

En cuanto a los patronos se refiere, el dnimo, la simple voluntad de celebrar

una convencidn colectiva se rige por las normas comunes de derecho.

6.2.9 Objeto

El objeto de la convencién colectiva, desde luego, no puede ser otro que

79



~ UMIYERSIDAD SIVION BOLIVAR
BIPLIOTECA
RARRANGHLLA

el de fijar las condiciones en las cuales han de continuar prestando su
capacidad personal los afiliados. Es, pues, el de modificar favorablemente

contratos individuales de trabajo.

Ademds, no debe ser contrario a las leyes, a la moral, a las buenas costumbres,

etc. Es decir, su objeto no debe ser ilicito.

6.2.6 Forma

La convencién siempre consta por escrito, se .deposita en la Divisién de
Asuntos Colecfivos del Ministerio de Trabajo a mads tardar dentro de los
quince (15) dias siguientes a la firma. Esto es lo que ha servido a la Honorable
Corte para afirmar que la convencidn tiene un aspecto solemne. La razén
de ser de este depdsito es facilitar la prueba de la existencia, ya que el
Ministerio de Trabajo al recibirle sélo tiene la finalidad probatoria. La
Honorable Corte ha dicho que es a través de la expedicién de la copia por
el Ministerio del Trabajo que se aprueba el depdsito. Pero hoy se acepta
tomar como prueba de la convencidn la que se le presente al juez en una
inspeccidn judicial donde conste que se hizo el depdsito ante el Ministerio.

6.3 CONTENIDO DE LA CONVENCION COLECTIVA

Definida la convencién colectiva del trabajo como un acuerdo bilateral entre
la organizacidn sindical obrera y un patrén o sindicato patronal, con efectos
normativos para regular las condiciones de trabajo que han de regir en los

futuros contratos individuales, en una empresa en la categoria profesional,
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se ve que el objeto o fin que se propone la convencidn colectiva es el de
establecer condiciones de trabajo, que son de variada naturaleza y regulan
la actividad laboral de una empresa y ain de la propia prdfesién de los
sindicatos intervinientes. El conjunto de normas que se refieren a las
condiciones pactadas, forma el contenido de la convencién colectiva de

trabajo.

6.3.1 Cldusulas normativas y contractuales

Cabe ahora preguntar qué materias pueden ser reguladas en una convencién
colectiva, o mejor, qué relaciones juridico-laborales pueden ser sometidas
a la regulacion colectiva convencional, todo esto, a fin de precisar con mayor

exactitud el andlisis planteado.

La gran importancia que tiene este tipo de regulacién como base de paz
social se refleja en los avances que ha adquirido en la actualidad y el "poder
expansivo" de las convenciones colectivas hace que las materias que conforman

el contenido sean cada vez mds diversas y con distinta finalidad.

Una primera distincién en la clasificacion de las cldusulas de la convencién
es la que se refiere a denominarlas "normativas" y "contractuales". Segin
Ignacio Garzdn Ferreyra "las primeras son todas las disposiciones de la
convencién colectiva que regularmente pueden constituir el contenido de
una relacién individual de trabajo, y segin la voluntad expresa o presunta
de las partes de la convencién, también estdn destinadas a constituirla. Las

cldusulas contractuales regulan las relaciones de las partes estipulantes,
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con motivo del establecimiento de la convencidn'.

La distincidn resulta de la naturaleza misma de la convencidn, en su origen,
el acuerdo bilateral entre dos grupos produce obligaciones de tipo contractual,
privativo, reciproco entre las partes estipulantes. Del "acuerdo" resultara
el establecimiento de las normas destinadas a regular las condiciones de

trabajo en la empresa o categoria profesional.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), divide las cldusulas

normativas asi:

a. Las que regulan condiciones de trabajo, y

b. Las que regulan derechos y obligaciones de las partes.

Mds concretamente las cldusulas que regulan condiciones de trabajo son
hechas para incorporarlas en los contratos individuales y aptas para ello,
mienras que las relativas a las relaciones entre las partes contratantes,
no pueden ser propiamente incorporadas a los contratos individuales.

6.3.2 Analisis del contenido de la convencidn colectiva

El contenido de la convencidn colectiva se puede dividir en cuatro partes:

a. Elemento normativo: Se define como las disposiciones de la convencién

colectiva que legalme}]te pueden constituir el contenido de una relacién

de trabajo y que, segin la voluntad expresa o presunta de las partes de la
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convencién, también estdn destinadas a constituirla. Es lo esencial de la
convencion, ya que el fin que se proponen las partes intervinientes al concluir
el pacto.- En €l estdn condensadas sintéticamente las normas que han de
presidir la formacion de los futuros contratos individuales de trabajo,
regulando los derechos y obligaciones reciprocas y estableciendo las conquistas
logradas por los trabajadores en sﬁ lucha por el mejoramiento social y

econdmico.

Estas normas, que realment epueden pasar a integrar o completar los contratos
individuales de trabajo, son de la mds variada naturaleza, pueden ser positivos

o negativos y pueden ordenar o prohibir.

Las principales cldusulas pueden referirse a retribucién del trabajo, modos
de prestacién de ésta, cldusulas de exclusién y de preferencia sindical y

cldusulas referentes a la terminacidn de los contratos individuales.

Existen otras divisiones del elemento normativo y son dos series de cldusulas
que pueden denominarse, respectivamente, condiciones individuales para
la prestacion de los servicios, y condiciones colectivas para la prestacion

de los mismos.

Las dos series persiguen -anota el profesor Mario de la Cueva- la misma
finalidad, obtener mejores condiciones de trabajo, pero son, sin embargo,
distintas.

La primera de las series estd formada por aquellas normas que, segin Kaskel
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"pueden pasar a formar parte del contenido de los contratos individuales
de trabajo"; los descansos, las vacaciones, los salarios y, en general, las
obligaciones que adquiere un empresario frente a cada trabajador, y
naturalmente, las que son a cargo de cada trabajador y en beneficio del

patrono.

La segunda serie estd formada por ciertas obligaciones que adqdiere el
empresario para con la comunidad de trabajadores, pueden citarse como
ejemplo, los servicios sociales, en que se obliga al empresario a satisfacer
necesidades de sus obreros, como hospitales, campos deportivos,

departamentos sanitarios, centros recreativos, etc.

Las dos series de normas fijan derechos y obligaciones de los trabajadores
y de los empresarios, pero la primera comprende derechos y obligaciones
que necesariamente se individualizan, mientras que la segunda se refiere
a normas que imponen obligaciones al patrono, pero que no individualizan
inmediatamente al acreedor, asi es posible que alglin obrero nunca haga
uso del servicio de hospital, pero, en cambio, siempre se realizardn, en su
favor o en su contra, las normas de la primera serie de todas maneras, en
el caso de la segunda serie, todos los trabajadores son acreedores en potencia,
y si el empresario no tiene establecido el sefvicio, podrian reclamar la

- . - .
Indemnizacion correspondiente

b. Elemento obligacional: El origen del convenio colectivo y el acuerdo

entre los dos grupos sociales, que caracteriza el nacimiento de la institucidn,

genera obligaciones entre las partes intervinientes, al tiempo que les impone
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ciertas normas a observar, para asegurar la plena efectividad del elemento

normativo.

Crea la convencion, entre los grupos pactantes, verdaderas obligaciones
contractuales, obligacién de no hacer nada que pueda comprometer la
ejecucidén leal de la convencidén, garantia de ejecucién-de los miembros del
grupo, obligacién de no denunciar la convencién en un plazo determinado,
obligacién de someter los diferendos colectivos a los procedimientos

convencionales de conciliacién y arbitraje.

Estas obligaciones son sancionadas por una accién de responsabilidad
contractual. Aquf se encuentran los efectos ordinarios de todo contrato.
A los deberes y derechos mutuos de cardcter obligacional son aplicables
las reglas comunes del derecho de obligaciones, y, especialmente, los-.

contratos.

c. Envoltura protectora: Como lo indica su nombre, es el revestimiento

exterior de los anteriores elementos, y se define como el conjunto de cldusulas

destinadas a asegurar la aplicacién del contrato colectivo.’

Segln este concepto, todas-las disposiciones de la convencién colectiva que
ser refieren a la vida y duracién de la institucidn constituyen la envoltura,
es decir, la capa protectora de los dos elementos anteriores, normativo y

obligacional.
Si todo convenio colectivo de trabajo tiende, principalmente, a establecer
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reglas generales de obligatoriedad que entran a regir los contratos individuales,
ello se hace posible mediante la coexistencia de disposiciones que aseguran

la efectiva aplicacidn de las normas establecidas.

d. Elemento accidental o transitorio: Las cldusulas accidentales o

transitorias, como su nombre lo indica, no constituyen lo esencial de la
convencién. Pueden estar ausentes de ella y son convenientes sélo como
un nexo entre una situacién anterior y la nueva que va a regir el convenio.
Muchas véces constituyen el elemento de adgptacién, a fin de que 1la
convencién colectiva surta plena eficacia entre los grupos pactantes,

considerando la situacion existente al momento de su vigencia.

Aunque generalmente estas cldusulas no sobreviven, al momento inicial
sus efectos son de natura}eza contractual, similares a los de las cldusulas
obligaciones, en cuanto imponen ciertas reglas de conducta, positivas o
negativas, a observar por las partes intervinientes y les fija obligaciones

concretas que cumplir.

6.4 EFECTOS DE LA CONVENCION COLECTIVA

6.4.1 Normativos

Son.de cardcter abstracto y general, el resultado de la proyeccién de las
cldusulas llamadas normativas,- es decir, el fin mismo de la institucién, que

procura establecer "condiciones" de prestacién del trabajo.
s efectos de S jusulas normativas se extienden a las entidades
Los efectos de las cla
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intervinientes en la convencion (sindicatos, organizaciones profesionales),
a los afiliados a dichas entidades que no han intervenido directamente en
la conclusion del convenio, y a terceros, extrafios a las organizaciones, que

pertenezcan a la categoria profesional estipulante.

a. Sobre las organizaciones pactantes: Porque la convencién colectiva tiende

a constituir la "ley profesional" de los grupos intervinientes, o el "estatuto
de condiciones minimas de trabajo", las entidades sindicales deben acatar
las normas pactadas, en cuanto a ellos se refiere, y han de velar porque

se cumplan en los contratos individuales que se realicen posteriormente.

b. Respecto a los afiliados a las organizaciones: Los asociados a las

organizaciones sindicales intervinientes quedan' obligados por las cldusulas

de la convencién colectiva desde el momento en que €ste entra en vigencia.

En lo sucesivo, los contratos individuales de trabajo que se efectiien deben
cefiirse a las disposiciones reglamentarias contenidas en la convencidn. Los
contratos que existian en el momento de entrar en vigencia la convencién,
reemplazan las disposiciones en pugna con las nuevas que contiene el convernio;
es el re-éultado del ordenamiento legal del trapajo, que impone el acatamiento
de los contratos individuales a las convenciones colectivas y de éstas a la
ley. Entonces las cldusulas normativas de la convencidon pasan a integrar

realmente los contratos individuales y los completan.

Se debe entender que las disposiciones normativas son mds favorables, pues

el objeto de una convencidn colectiva no puede ser otro que el de mejorar
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la situacién de los trabajadores.

6.4.2 Obligaciones

Este es un efecto contractual, de finalidades concretas y determinadas. Sus
efectos alcanzan las partes intervinientes, vinculdnddse con la aplicacién
del elemento normativo, y determinando las relaciones de cardcter contractual

entre dichas partes, recayendo principalmente sobre los sindicatos pactantes.

El aspecto obligacional no es muy perceptible en los sistemas donde la propia
ley determina el aspecto normativo de las cldusulas de la convencidn,
destinados a regir las relaciones individuales, en cuanto aquellas tienen que
ver con la consecucion de este efecto. Donde se produce el efecto
automdticamente, las propias partes de la convencién no tienen que asumir
ninguna actitud especial, ‘a la cual podria obligarles la misma convencion,

en su relacion mutua, para que el efecto obligatorio se produzca.

Pero la convencién no ha de carecer por esto de todo significado en el campo

del derecho de obligaciones, con respecto a las partes de ella.

6.4.3 Efectos con relacion al tiempo y al espacio

a. Efectos temporales: La convencién colectiva de trabajo rige durante
un tiempo determinado y dentro de un dmbito especial. El plazo puede ser
cierto, cuando se determina con el simple transcurso del tiempo que se estipuld

eincierto cuando suele acaecer a la terminacién de una obra determinada.
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La extincién de los términos de la convencion en ambos casos se produce
del pleno derecho. De la misma forma, seria licito el convenio por un término
fijado, estableciéndose el procedimiento - adecuado para su extincién o
rescision. Para tal efecto, dice el articulo 478 del Cddigo Sustantivo del
Trabajo: "A menos que se hayan pactado normas diferentes en la convencién
colectiva, si dentro de los sesenta (60) dias inmediatamente anteriores a
la .expiracion de su término, las partes o una de ellas no hubieren hecho
manifestacién escrita de su expresa voluntad de darla por terminado, la
convenciéon se entiende prorrogada por periodos sucesivos de seis en seis

meses, que se contardn desde la fecha sefialada para su terminacion.

En cuanto a la denuncia de la convencidn, dice el articulo 479 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo, sustituido por el articulo 14 del Decreto 616/54 "para
que sea vdlida la manifestacion escrita de dar por terminada una convencion
colectiva de trabajo, si se hace por una de las partes, o por ambas
separadamente, debe presentarse por triplicado ante el inspector del trabajo
del lugar, y, en su defecto ante el alcalde, funcionarios que le pondrdn la
nota de presentacidén respectiva, sefialando el lugar, la fecha y la hora de
la misma. El original de la denuncia serd entregado al destinatario por dicho
funcionario y las copias serdn destinadas para el Departamento Nacional

del Trabajo y para el denunciante de la convencién.

Formulada asi la denuncia de la convencién colectiva, ésta continuard vigente

hasta tanto se firme una nueva convencidn.

Estos supuestos configurarian un tipo ordinario o regular de terminar el
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convenio colectivo. La "irregular" terminacion de la convencidn proviene
generalmente de su incumplimiento por la parte obligada, o de acordar,
todos ellos, en dar por terminado el convenio por mutuo acuerdo. A estos
casos se agrega la imposibilidad por caso fortuito o fuerza mayor, de continuar
vigentes los términos convencionales, y la revisién, tratada en el articulo
480 del Cdédigo Sustantivo del Trabajo, que dice: "Las convenciones colectivas
son revisables cuando quiera que sobrevengan imprevisibles y graves
alteraciones de la normalidad econdmica. Cuando no haya acuerdo entre
las partes acerca de la revisién fundada en tales alteraciones, corresponde
a la justicia del trabajo decidir sobre ellas; y entre tanto, estas convenciones

siguen en todo su vigor".

b. Efectos especiales: La convencion colectiva de trabajo estd destinada

a producir efectos sobre los contratos de trabajo de una empresa determinada,

y se hace extensiva por acto gubernamental.

El Poder Ejecutivo, dentro de un régimen ordenado, puede determinar el
ambito de aplicacién. El articulo 472 del Cédigo Sustantivo del Trabajo,
lo consagra asi: "Cuando haya convenciones colectivas que comprendan
més de las dos terceras partes de los trabajadores de una rama industrial
en una determinada region econdmica, el gobierno puede hacerlas extensivas
en todo o en parte, a las demds empresas de la misma industria de esa region
que sean de igual o semejante capacidad técnica y econdmica, pero siempre
que en dichas empresas no existan convenciones que consagren mejores

condiciones para los trabajadores.
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Para los fines a que se refiere el inciso anterior el gobierno puede dividir
el pais en regiones econémicas y catalogar las empresas de igual o semejante

capacidad técnico econémico de cada rama industrial".

6.4.4 Efectos de las clausulas que reducen beneficios

Las’ clatisulas de una convencién colectiva que se trasladan a los contratos
individuales de trabajo podrdn ser mejoradas por una convencién o laudo
arbitral, pero no desmejoradas, pues es principio que no pueden decaer las
condiciones de trabajo, siendo aplicables el articulo 21 del Cédigo Sustantivo
del Trabajo sobre normas mds favorables, y el articulo 50 del mismo sobre
revision de los contratos de trabajo, que“estipﬁla: "Todo contrato de trabajo
es revisable cuando quiera que sobrevengan imprevisibles y graves alteraciones
de la normalidad econémica. Cuando no haya acuerdo entre las partes acerca
de la existencia de tales alteraciones, corresponde a la justicia del trabajo

decidir sobre ella y, mientras tanto, el contrato sigue en todo su vigor".

De manera que si el patrono logra a través del contrapliego desmejorar ciertas
condiciones, o prerrogativas que se habian logrado anteriormente, no se borran
para los trabajadores que ya se beneficiaron; subsiste hasta la terminacién
de la relacion laboral. Pero en cambio si constituyen nuevas condiciones
de trabajo y se trasladan a los contratos individuales que por primera vez

se benefician de la convencidn o el laudo arbitral.

Si, por ejemplo, en una convencién colectiva se pacta el reconocimiento

del derecho de una pensién de jubilacién con veinte (20) afios de servicio
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sin considerar la edad, esa cldusula normativa serd ley para los trabajadores
sindicalizados o que sindicalicen en el plazo de ella o de quienes se beneficien

o se adhieren.

Pero luego la empresa considera muy gravoso ese beneficio y presenta un
"contrapliego" y en la convencién o laudo el patrono logra introducir una
segunda condicién que es lo de los cincuenta (50) afios de edad para tener
derecho a la pension de jubilacidn; esa cldusula asi 'pactada se trasladard
a los contratos de trabajo del personal de obreros no beneficiados en anteriores

convenciones o laudo.

6.5 EL INCUMPLIMIENTO DE LOS DERECHOS EMANADOS DE LA

CONVENCION COLECTIVA

Es necesario distinguir una vez mads la funcién normativa y la funcidn
contractual de la convencién colectiva para saber qtiiénes son acreedores
y deudores de ésta. Respecto a la funcién contractual, es evidente que,
en principio, sélo las propias partes de la convencién se hallen en las posiciones
de acreedores y deudores, con prescindencia de las obligaciones a que estdn
sometidas por las autoridades del trabajo (Jurisdiccién administrativa ejercida

por los Inspectores de trabajo y alcaldes, que son policia judicial).

Ademds, la organizacion especializada del trabajo (jurisdiccidn jurisdiccional,
jueces y magistrados) no conocen de estos asuntos y se limita la competencia
a los conflictos individuales de tipo juridico, que se derivan de los contratos

individuales de trabajo, de los asuntos del fuero sindical, cancelacién de
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personeria, disolucion y liquidacion de asociaciones profesionales, y de la
homologacién de laudos arbitrales. No habiendo homologacién contra las
convenciones colectivas, sus cldusulas las interpreta el juez; asi, pues, no

hay autoridad para objetar la convencion.

La demanda por incumplimiento de un deber contractual, o por indemnizacién
en caso de incumplimiento, debe tratarse ante la jurisdiccién administrativa
de los inspectores del trabajo. El hecho de que tales conflictos colectivos
se  resuelvan mds bien por procedimientos administrativos que por
jurisdiccionales,- no ha permitido hasta ahora que se considere estos conflictos
de competencia de los jueces del trabéjo. Estas disposiciones son llamadas
de policia édministrativa y su no cumplimier.lto de una 'sanci_én a favor del

Tesoro Nacional; pero nada mds que ésto.

Otro caso serd si en la convencion colectiva de trabajo se ha estipulado
que las controversias que de ella surjan'sean derimidas por arbitradores,
estableciendo la forma de integracion del tribunal de arbitramento y el
procedimiento que deban observar los drbitros para la decision de esas

controversias.

Los acreedores y deudores de las cldusulas normativas son las partes de
los contratos individuales, Unicas aptas para violarlas. El cumplimiento
se debe pedir, principalmente, mediante el ejercicio de las acciones judiciales
que correspondan por incumplimiento de un contrato de trabajo o la
indemnizacién correspondiente. En estas cldusulas se .consagra‘la accién

del trabajador y pertenece a la competencia exclusiva de los jueces del
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trabajo. Si la titularidad es de interpretacién de una norma juridica
impersonal, la senteﬁcia va a ser declarativa, o sea, fija el alcance de la
norma; los beneficios deberdn intentar la accién para que se radique en ellos
mediante sentencia constitutiva lo que se falld en sentencia declarativa.
Por ejemplo, el sindicato demanda aclarar la convencién colectiva en cuanto
a prima de antigiiedad, en el sentido de que es por tiempo discontinuo; fallando
el asunto a favor del sindicato, se tiene la sentencia declarativa. Luego
el trabajador acciona para obtener una sentencia constitutiva. El primero
es un conflicto colectivo de tipo juridico, mientras el segundo es un conflicto

individual de cardcter juridico.

Tratdndose de conflictos vinculados a la calificacidn, o cualquier otra cuestién
que las partes hubieran sometido a la decisién previa de la comisidén paritaria
y que no es puro derecho, es posible que se haga necesaria la decisién previa
de dicha entidad, creada conforme a la ley. En este caso, la demanda ante
el juez dgl trabajo solamente es viable para hacer ejecutar la resolucién
de la comisién o pedir la indemnizacién que correspondiera en caso de
incumplimiento.

También puede~intervenir las comisiones paritarias en cualquier controversia
individual originada por la aplicacién de una convencidn colectiva, pero
s6lo con cardcter conciliatorio, y Unicamente cuando lo pida una de las partes

de la convencidn.

En cuanto a la responsabilidad que su incumplimiento entrafia, como el

contrato individual de trabajo, no se acepta la cldusula penal que tiene por
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finalidad asegurar el cumplimiento de la obligacién, pues atenta contra el
contrato individual de trabajo. Pero en derecho colectivo si, por partir de
la perfecta igualdad y no habiendo coaccidn y frente a la solidaridad del
grupo que se presenta en €l. La accidn la ejerce el patrén o el sindicato.
Esta cldusula es obligacional. La ausencia de un aspecto del "contenido",
artfcﬁlo 468 del Cddigo Sustantivo del Trabajo no hace desaparecer la
convencién colectiva, pues lo tiene fijado la ley; pero seguin los articulos
475 y 476 del Cddigo Sustantivo del Trabajo el incumplimiento de la obligacién‘ N

se traduce en dos aspectos.

a. La accién de la organizacidn sindical para demandar en abstracto para

ello (dafio emergente y lucro cesante); y

b. La accién del trabajador para demandar el cumplimiento de la ley. En
forma de ejemplo, si la empresa no aumenta a un trabajador lo convenido,
€l tiene una accién para demandar al patrono; pero si el incumplimiento
es a todos los trabajadores, la accidn es. del sindicato. Por esto es esencial
fijar la cldusula penal de cumplimiento de la convencidén que se ventila ante
los jueces laborales y la accién administrativa, para solicitar multa por

violacidn de las leyes laborales y que la dictan los inspectores de trabajo.
6.6 EXTENSION DE LA CONVENCION COLECTIVA

6.6.1 Por via administrativa

El articulo 472 del Cddigo- Sustantivo del Trabajo se refiere a la extensidn
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de la convencion colectiva por acto gubernamental de la siguiente manera:

"Cuando hayan convenciones colectivas que comprendan m&ds de las dos
terceras partes de los trabajadores de una rama industrial de una determinada
region econdmica, el gobierno puede hacerla extensiva, en todo o en parte,
a las demds empresas de la misma industria de esa region que sean de igual
o semejante capacidad técnica y econdémica, pero siempre que en dichas

empresas no existan convenciones que consagran mejores condiciones para

los trabajadores.
Para los fines a que se refiere el inciso anterior, el gobierno puede dividir
el pais en regiones econémicas y catalogar las empresas de igual o semejante

capacidad técnica y econdmica de cada rama industrial”.

a. Procedimiento: Para que proceda la extensiéon de la convencién es

necesario el pedido de una de las partes. La extension de oficio no es posible,
ademds es suficiente la solicitud de cualquiera de las partes. Tratdndose
de las formas y condiciones de la extension, la ley la remite a la
reglamentacién que se dicte. Se infiere en ella que para la extensién se

deben reunir las siguientes condiciones:

Segin la legislacion argentina. En la zona a la cual se aplicard la convencién
no debe existir asociacién profesional representativa de lds trabajadores
con personalidad gremial, que es la asociacién profesional de trabajadores
con facultades exclusivas concedidas por la ley podrd representarlos en

materia de convenciones colectivas.
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En Colombia se aplica un criterio similar al .de la ley Federal Mejicana,
al consagrar la extensién del convenio colectivo a todos los trabajadores
de determinada zona de la industria o region, desde la Ley 6a. de 1945, y
luego en el Cddigo Sustantivo del Trabajo, articulo 472. Pero en Méjico
se permite a los trabajadores y patronos oponerse individual o colectivamente
a la aplicacién de una convencién normativa, fundada esa oposicién en un
"interés razonable". Ademds, el criterio aplicado en Méjico es que cuando
el contrato colectivo haya sido celebrado por las dos terceras partes de.
los patronos y trabajadores sindicalizados, de determinada rama de la industria
y determinada regidn, serd obligatorio para todos los.patronos y trabajadores,
de la misma rama de la industria en la regién indicada, si asi lo establece

por decreto que al efecto expida el Ejecutivo Federal.

De las investigaciones que se realicen, deben resultar que la convencién

es adecuada para regular las relaciones de trabajo en la zona.

Al efectuar tales investigaciones se debe tener en cuenta:

- Las condiciones técnicas y econdmicas en que se desenvuelve la actividad
de la empresa y, en particular, tratdndose de actividades comerciales o
industriales, si los productos son colocados en mercados donde concurran

articulos producidos en zonas en las que ya se aplica la convencién.

- Las particularidades de la zona y modalidades de la prestacién de servicios.

Demuestra esto que la finalidad de la extensién consiste, primordialmente,
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en la normalizacién de las condiciones de trabajo y proteccién de los intereses
de ambas partes, para evitar una posible competencia de partes de los

establecimientos situados en la zona no alcanzada por la convencidn.

- Efectos. Consiste el efecto de la extensién en que todas o algunas de las
cldusulas norrﬁativas de la convencidn se aplican a la zona a que se extiende,
del mismo modo que en el dmbito de aplicacién originariamente previsto,
es decir, que las citadas cldusulas se trasladan como condiciones minimas
a los contratos individuales de tfabajo desde el momento en que la extension
se establece por el ejecutivo. Si una nueva convencién se pacta, en nada
afecta a la zona de extensién hasta tanto no se haga extensiva durante un

acto administrativo.

- Naturaleza juridica. En gran parte depende de la regulacion positiva. Sin
.duda, el acto mismo de extensién es formalmente un acto administrativo.
Pero en cuanto a su cardcter material, el acto de extensién sélo es un
accesorio de la convencién colectiva, es decir, que su homologacién y no
desvirtia la naturaleza de la convenciéon como un pacto de derecho privado.
As{ como la homologacién en condiciones de la eficacia de la convencién
en sus limites originales, la extension lo es para la zona abarcada por ella,
pero no convierte la convencién en si como un acto de derecho piiblico,
independiente de la voluntad de las partes que la suscribieron, en cuanto

a contenido y periodo de vigencia se refiere.

Frente a esta teoria convencional (en el sentido de que la intervencidn de
la autoridad administrativa no quita el acto normativo su caridcter de

convenciéon de partes). Se encuentra la teoria '"legal", segin la cual la
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extension nula el cardcter de la convencién en "Acto piblico, de modo que,
en cuanto a su contenido y duracidn, valdria con independencia de la voluntas

(originaria) de las partes.

De acuerdo a una opinion intermediaria, la teoria legal tendria que ser aplicada
a la zona comprendida en la extensidn, por lo menor. Segln esta teoria,
para que la convencién en caso de regir, totalmente o en la zona respectiva,
seria necesaria siempre su revocacién expresa y la convencién dejaria de
regir solo en este momento de todos modos, este no es el caso para el dmbito
comprendido desde el principio de la convencién, donde ésta vence
automdticamente. Ademds, no habria necesidad de que los trabajadores
y patronos ya obligados por el efecto normativo de la convencidn tengan.

que estar obligados por segunda vez mediante el acto publico referido.

6.6.2 Para los trabajadores no sindicalizados

Los siguientes son los apuntes del Diario Juridico 833 que tratan en forma
explicita este tema: "Es la propia ley la que regula el campo de aplica_cién
de la convencidn colectiva; en ella se contemplan dos situaciones: la primera
considera la extension de la bbligatoriedad a terceros; y la segunda, determina
su aplicacién en relacidén a los miembros del sindicato que las haya celebrado

y con quienes se adhiere a ellas".
En este dltimo caso prevalece la naturaleza contractual de la convencidn

colectiva del trabajo. En el derecho colombiano, la naturaleza y, por lo

tanto, la aplicacién de una convencidén colectiva de trabajo depende de la
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importancia del sindicato que la celebra:

a. Cuando el sindicato de trabajadores agrupa a mds de la tercera parte
de la totalidad de los trabajadores de la empresa en que debe regir la
convencién, ésta se aplica no importando lo que en contrario se estipula
en la propia convencién, a todos los trabajadores, y ello, porque en este
caso, por sobre la naturaleza contractual que Cédigo Sustantivo de Trabajo
en su definicién asigna (articulo 467), prevalece el cardcter de ley o de
norma de derecho objetivo que disposiciones o leyes posteriores le atribuyen
en eventos como el que se considera en el articulo 38 del Decreto 2351 de

1965 y que dice:

"Primero: Cuando en la convencidn colectiva sea parte un sindicato cuyos
afiliados exceda de la tercera parte en total de los trabajadores de la empresa,
las normas de la convencion se extiende a todos los trabajadores de la misma,

sean o no sindicalizados.

Segundo: Lo dispuesto en este articulo se aplica también cuando el nimero
de afiliados del sindicato llegare a exceder del 1imite indicado, con

posterioridad a la firma de la convencion.

Tercero: Si el nimero de miembros del sindicato es menor, solamente se
aplica a dichos miembros de la asociacion pactante y a quienes adhieran
a la convencion o ingresen al sindicato posteriormente, predominando la

naturaleza contractual de la convencidn colectiva del trabajo".
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Se transcribe a continuacion lo expresado por la Honorable Corte. de la Sala
Laboral en homologacién de abril 15 de 1966, conflicto entre la Colombian
Petroleum Company y el sindicato de trabajadores de la misma: "Fue en
la enmienda laboral de 1965, en el articulo 37 y 38 del Decreto 2351 de 1965
el que sustituyd el ordenamiento contenido en el articulo 2° del Decreto
18 de 1958 (La convencidon colectiva de trabajo se aplica a éus afiliados),
en el que habia venido presidiendo la contratacion colectiva desde 1944,
articulos 23, Ley 6a. de 1945, Cddigo Sustantivo del Trabajo, articulo 470

y 471, ordinarios.

Y aunque fue un retorno a la fuente, su conveniencia parece incuestionable.
Porque los dos sistemas, el de que la convencidén colectiva se aplique, al
igual que la ley, a tqdos los trabajadores respectivos, y el de que se aplique
a duienes lo han pactado, como los contratos de derecho privado, se enfrentan
y no cabe duda de que el primero es el que se acomoda a la concepcion
conminante en los paises mds avanzados y se sitia en la linea' de progreso

de las instituciones laborales.

Precisamente porque se trata de un regreso al primitivo texto del Cddigo,
que a su turno .reproducia el pertinente de la Ley 6a. de 1945, el entendimiento
que ha de darse al aludido articulo 38 del Decreto 2351 de 1965 es el mismo
que los sindicatos, los empresarios, intérpretes, drbitros y la jurisprudencia
la dieron a aquellos preceptos anteriores, concebidos en iguales términos.
Y aunque entonces como ahora de nuevo, se dijo que las normas de la

convencion celebrada por un sindicato cuyos afiliados excede la tercera

BNIVERSIDAD Sivion BOLIVAR

101 BIBLIOTECA
it BARRANQUILM—M—J '

FEXEET




parte del total de los trabajadores de una empresa, se extienden a todos
los trabajadores de la misma, "sean o no sindicalizados". Ese "todos" se
tomd apenas como enfdtico, referido al aspecto sindical, para evitar cualquier
tratamiento discriminado de los trabajadores que se fundare en las

circunstancias de estar o no afiliados al sindicato pactante.

Pero de alli nunca se dedujo que las estipulaciones de la convencién colectiva
(o las decisiones arbitrarias que las reemplaza en su caso tuvieran que ser
idénticas para todos los trabajadores y aplicdrselas a todos en la misma
forma o medida, sin consideracién a su rango jerdrquico a su antigiiedad
en el servicio, a las peculiaridades de cada labor, a la diversidad de las
regiones en donde estdn ubicados los distintos establecimientos, fébricas,
o sucursales o agencias, a los niveles de remuneracién al grado de
productividad de cada cual, etc. Si asi fuere, la contratacién colectiva
perderia una de sus preciosas cualidades, de importancia decisiva para su
prosperidad y porvenir; la capacidad de educaciéon o las necesidades y
modalidades dé cada regién y circunstancias econdémicas, financiera o
monetaria y de cada episodio social. Pues su flexibilidad y adaptabilidad,
junto con el conocimiento personal de la materia especifica de cada
estipulacién que tienen los contratantes, es lo q_ue hace la convencién un
instrumento de mayor eficacia y precision que la ley general para regir las

relaciones laborales en los grandes nicleos de trabajo".
En cuanto a los beneficios obtenidos por los trabajadores sindicalizados,
la Corte en homologacién de 14 de Diciembre de 1964 conflicto entre la

Asociacion Nacional de Empleados y la Flota Mercante Gran Colombiana,
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dijo que tales beneficios se extienden a los no sindicalziados siempre Qque
éstos lo quieran o que no renuncien y que paguen al sindicato la participacién
de Ley; o en caso de que el nuimero de miembros del sindicato sea superior
a la tercera parte del total de los trabajadores de la empresa en cuyo caso
la convencién o laudo automdticamente se hace extensiva a todos los

trabajadores de ésta como si fuera una ley.
6.7 INTERPRETACION DE LA CONVENCION COLECTIVA

6.7.1 Diferentes criterios

La convencién colectiva de trabajo es un acto originado en un acuerdo y
perfeccionado mediante un acto de poder publico. Es una institucién tipica
del derecho de trabajo. La tarea del intérprete se ha de limitar a los principios
que nutran la legislacion obrera. No basta para aplicar a la institucidn. el
criterio de interpretacién de los contratos, pues no es conforme con su
naturaleza juridica. El método de interpretacién de las leyes tampoco
satisface plenamente en cuanto la convencién no es una ley en el sentido
politico del vocablo. Sé divide la cuestién asi: La parte obligacional se
halla sometida a las reglas que rigen la interpretacion de los contratos,
mientras las cldusulas normativas deben ser interpretadas de acuerdo con
los principios de interpretacion de las leyes. Otro criterio, aplicable a la
intérpretacién de los contratos colectivos, tomado de la obra de Garzdn
Ferreyra, dice que "los efectos de la naturaleza publicista del contrato
colectivo no pueden influir sobre aquellos que se refieren al proceso de

formacion, que es sustancialmente idéntico al de todo contrato. La
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- interpretacion se hace, por consiguiente, mediante la investigacion de la
comin voluntad de los contratantes, méds bien que estando al sentido literal

de las palabras.

6.7.2 Métodos

Descartando que las reglas de interpretacién de los contratos civiles son
aptos para ser totalmente aplicados a la convencidn colectiva de trabajo,
la naturaleza juridica de la institucién no se adviene al método. A fin de
establecer cudl serd éste, se debe fijar previamente la tarea a realizarse
dentro del dmbito del derecho de trabajo, lo que de pronto excluye todo
principio de orden civilista que no se avenga con la naturaleza y fines proéios

de la legislacion laboral.

Estudiando el contenido ‘de la convencién colectiva, se establece .que el
elemento obligacional es de indole eminentemente civilista. Produce efectos
concretos, determinados entre las partes, de la relacién y estableciendo
obligaciones mutuas. Lo principal, lo caracteristico de la convencidn
colectiva, es el elemenfo normativo, por tanto, el obligacional puede estar
sometido a un régimen distinto para su interpretacién, desde que no se
confunda con aquel, y sdlo estd destinado a hacer posible la aplicacién del

convenio.
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7. CONCLUSIONES

El elemento obligacional fija deberes de indole eminentemente civiles y
en €l estd expresa la voluntad de las partes como.en todo contrato por tanto
el criterio de interpretacién debe ser el mismo de los contratos, o sea la

investigacién comin de las partes.

La convencidn por autonomacia es el elemento normativo. Sus disposiciones
son aplicables a los contratos individuales del trabajo que celebren las partes
intervinientes, los que estdn representados y ain los terceros que pertenezcan

a la profesion u oficio. Su valor es, pues, el de una ley profesional.

El legislador que en este caso son las partes, ha fijado en los términos de
la norma un imperativo de conducta a seguir por la colectividad. Una vez
sancionada la ley, sus autores desaparecen, adquiere personalidad y la tarea
del intérprete no debe ser unicamente la de investigar la voluntad del
legislado_r.- La Retio Legis "no surge solo con la operacién de desentraﬁar"
la intencién legislativa. El método para interpretar las cldusulas normativas

debe ser similar al que se aplica a las leyes.
EL PROBLEMA DE LAS LAGUNAS DE LA CONVENCION COLECTIVA. La
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misién del intérprete adquiere' extraordinaria importancia cuando se trata
de problemas que conllevan las lagunas.de la convencidn colectiva entonces
ya no se trata de pensar 1'm>icamente en el sentido literal de la norma. La
cuestién es nada menos que integrar el convenio completando sus disposiciones
con normas de igual valor. Segin las normas civiles que el autor anteriormente
citado dice: Suponiendo que en una cuestién civil ni pueda resolverse ni
por las palabras ni por el espiritu de la ley, se atenderd a los principios de
leyes andlogas y si atin la cuestién fuere dudosa, se resolverd por los principios
generales del derecho teniendo en consideracién las circunstancias del caso.
Es factible que la convencién presente vacios que hayan escapado a las

previsiones de las partes.

Por un principio elemental de derecho el intérprete no debe detenerse ante
una posible omisién legal la labor de un juez es resolver la situacién que

se le plantea.

Una solucidn pqede ser el aplicar principios de leyes andlogas, para esto
no debe tomarse como un sistema de validez general. Conviene la aplicacién
andloga de las leyes en el ordenamiento del derecho del trabajo, cuando
tal "analogia® es exacta y corresponde a la naturaleza de la misma ley,
pero en los convenios colectivos no es posible que se produzca tal situacidn
.de modo regular, debido a que ellos tienden a crear una "estatua", una ley
propia y, por tanto, original y exclusiva de la profesién que se trate. Las
modalidades de cada oficio o empleo pueden ser diferentes uno de otros,

en tal caso, el criterio analdgico es capaz de conducir a una solucién errdénea
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por el afdn de asimilar lo que no es similar.

El antiguo principio de equidad es también sostenido entusiastamente como
el criterio mds aplicable a la interpretacién del trabajo.v Generalmente
el régimen procesal del Derecho del Trabajo reconoce la facultad juridica
de apreciar la prueba segin las libres convenciones. Claro que ello no implica
atribuir al juez libertad para juzgar los hechos caprichosamente, al contrario,
del lugar a que en las controversias juridicas puede jugar un papel
preponderante del criterio de "Equidéd" para las soluciones, ya que sin un
amplio margen de igualdad no es posible hacer efectiva la misién tutelar
sobre el salario. Poco a poco se va formando una jurisprudencia de.equidad,

menos estricta que la jurisprudencia legalista.
Segtn cita de Ignacio Garzdn Ferreyra, "La equidad no es méds que el criterio

de justicia que el juez pretende aplicar, y puede definirse como la solucién

mds oportuna y conveniente de una determinada controversia".
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