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L. Introduccién

No cabe duda de que la huelga es uno de los temas con mas extenso y
profundo tratamiento dentro de la disciplina del derecho laboral colectivo.
Sin embargo, como muchos otros, es de aquellos en los cuales las
particulares posiciones ideolégicas hacen sentir su influencia en mayor
grado al momento de abordarlo. No creemos estar exentos de tal limitacién,
por el contrario, somos conscientes de ello, como una més de la que
habremos de afrontar. :

A. Justificacion del tema.

Durante los afios de vigencia del actual Cédigo de Trabajo
costarricense ‘¥, un sector de la doctrina nacional, cualitativamente
importante, ha mostrado su interés y su preocupacién por las dificultades
que enfrentan los trabajadores, para el ejercicio del derecho constitucional a
la huelga.®® No obstante, el tratamiento del tema se ha limitado al anlisis de
los procedimientos de conciliacién judicial en matcria colectiva, o de la
huelga misma @, y sélo circunstancialmente, se ha abordado el tema de la
titularidad del derecho de huelga.” No obstante, la huelga como derecho de
los trabajadores, como una de sus armas legitimas continia siendo tema
recurrente en el derecho laboral costarricense en nada ajeno a la concepcion
de que huelga y libertad sindical tienen una estrecha vinculacion.® Pese

(1)  Ley de 27 de agosto de 1943, Editorial Porvenir S.A. Edicién a cargo del Lic.
Manuel Heméndez Venegas, 1984.

(2) El articulo 61 de la Constitucién Politica sefiala: “art. 61. Se reconoce el
derecho de los patronos al paro y el de los trabajadores a la huelga, salvo en
los servicios publicos, de acuerdo con la determinacién que de estos haga la
ley, y conforme a las regulaciones que la misma establezca, las cuales
deberdn desautorizar todo acto de coaccién o de violencia”. Constitucién
Politica de 7 de noviembre de 1949, San José, Imprenta Nacional, 1980.

(3)  Van Der Laat Echeverria Bemardo, La huelga en la jurisprudencia. Revista
Judicial, San José. No.. 31, Diciembre de 1984, p. 23

(4)  Van Der Laat Echeverria Bernardo, La Huelga y el Paro en Costa Rica. San
José, Editorial Juricentro, I Edici6n, 1979, p. 50 y sgts.

(5)  Bolafios Céspedes Fernando, La Libertad Sindical en Costa Rica, San José,
Centro de Formaci6n Costarricense, 1985, pag. 8
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entonces a que de manera general este aspecto de la titularidad del derecho
de huelga, ha sido tratado con antcrioridad en nucstro medio, no parece
inoportuno ni irrelevante retomar el tema, pero ahora tinicamente cn relacion
a si resulta posible admitir a la organizacién sindical, como titular del
derecho.

B. Delimitacién e hipdtesis

Un exdmen de la doctrina en esta materia nos lleva a encontrar que
distintas posiciones han sido sostenidas al respecto. Desde aquellas
organicas, en las cuales tnicamente corresponde a la asociacién profesional
o al sindicato la titularidad, hasta aquellas otras formulaciones que
consideran dnicamente a los trabajadores como sujetos activos del derecho
de huelga. Posiciones intermedias no son ajenas tampoco aqui, como resulta
frecuente en el derecho.® Al respecto parccicra a oportuno scialar que el
exdmen de este tema, al menos en un plano tedrico, requiere de la necesidad
de abstenernos inicialmente de la referencia a la legislacién positiva, para
evilar que los planteamientos respondan a lo resuelto por el legislador, y si a
lo que resulte ser la naturaleza del instituto cxaminado. La doctrina no
siempre realiza tal ejercicio, y por el contrario, con bastante frecuencia, en
este y otros temas, las consideraciones responden en gran medida a lo que la
legislacion nacional, en cada caso y segiin ¢l autor de que se trate, establece.
Por el contrario, el método propuesto para abordar la cuestién plantcada @,
nos parecc mds apropiado, lo que no excluye, en nuestro caso que una vez
realizadas las consideraciones generales, pasemos al exdmen de las
particularidades propias de nuestro ordenamiento juridico positivo; méaxime
que la hipdtesis bdsica de este trabajo consiste en demostrar que pese a la
poca claridad de las formulaciones empleadas, el legislador costarricense,
desde la aprobacion de las actuales disposiciones ®, no fij6 como tinico
titular del derecho de huelga a la coalicién temporal de trabajadores, sino
que excepcionalmente, consideré como tal a la organizacion sindical.

(6) Veise al respecto el andlisis de Van Der Laat Bernardo, La Huelga... p.45 y
siguientes.

@) Pla Rodriguez, con la maestria que le caracteriza, plantea, refiriéndose al
Convenio Colectivo, que la principal dificultad para encontrar uniformidad
en su definicién, estriba en la imposibilidad de los autores para “sustraerse al
influjo de la legislacién positiva que rige en el pafs de su residencia...”. Pla
Rodriguez (Américo). La definicién de los convenios colectivos, en
Veintitrés Estudios sobre Convenios Colectivos, Montevideo, Fundacién de
Cultura Universitaria, 1988, p. 10

(8) Vid. supra, nota 1 anterior.

74

O



1L. La titularidad del derecho de huelga.

Plantearse la titularidad del ejercicio del derecho de huelga puede
llevarnos a muy diversas conclusiones, algunas de ellas que excluirian a
cualquier otra forma asociativa que no fuera la organizacién sindical como
titular del derecho. Sin embargo, cualquiera sea la conclusioén, parece
obligada la referencia al tratamiento conceptual de la huelga, y a su
naturaleza de clase.

A. El concepto de huelga

Tomando en consideracién que la huelga puede definirse como un
acto licito de perfeccién de un conflicto colectivo de trabajo, acordado por
una de las partes de la relacién colectiva, y que implica la suspension
temporal de determinadas relaciones laborales ® nos parece que el examen
de tal acuerdo nos conducird irremediablementc en presencia de quien O
quienes resultan legitimos representantes del interés colectivo que subyace
en todo conflicto colectivo de trabajo. Si al encontrarnos ante un conflicto,
admitimos que se trata de la defensa del interés colectivo 7, titular de la
huelga serdn los miembros de la categoria profesional involucrada, dada la
coincidencia de intereses, y por ello la huelga serd “un acto colectivo en su
determinacién, pero no en su ejecucién...”.? En consecuencia, la
determinacién de la abstencién de prestar el servicio, puede ser acordada
tanto por las agrupaciones formalmente establecidas, como el sindicato,
como por las agrupaciones creadas uinicamente para el caso, sea por la
denominada coalicién temporal de trabajadores, pues ambos podrian
representar vilidamente el interés colectivo. Tal consideracién nos lleva a
concluir, que no puede excluirse ni a la coalicién temporal, ni al sindicato de
trabajadores, como entidades del derecho de huelga, aunque entendiendo que

(9) Bayé6n Chacén Gaspar, Actos de perfeccién de los conflictos de trabajo.
Mimeografiado. Facultad de Derecho, Universidad de Costa Rica, 1985, p.
193.

(10) Entendiendo que interés colectivo “es el interés de una pluralidad de personas
hacia un bien apto para satisfacer una necesidad comiin. No es la suma de
intereses individuales, sino su combinacién, y es indivisible, en el sentido de
que viene satisfecho no ya por varios bienes aptos para satisfacer necesidades
individuales, sino por un tnico bien apto para satisfacer la necesidad de la
colectividad”. Santoro Passarelli (Francesco), Nociones de Derecho del
Trabajo, Madrid, Instituto de Estudios Poljticos, 1963, p. 19.

(11)  Santoro Passarelli Francesco, citado por Van Der Laat, La huelga y el paro...,
p. 49.
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la simple declaratoria, no conlleva el ¢jercicio o la abstencién a labores, pucs
“la titularidad corresponde a los trabajadores, individualmente considerados,
si bien el derecho en si, sélo es propiamente ¢jercitable por la colectividad,
dando entrada asi a la figura del derecho subjetivo colectivo™.%? No obstante
el examen del problema de la titularidad pucde enfocarse también en
funcién, no ya de aquel derecho individual, sino de si resulta posible admitir
a la organizacion sindical como sujeto capaz de generar el ¢jercicio del
derecho, a través de los procedimientos fijados por el ordenamicnto juridico,
o si por el contrario, tal condicién le resulta ajena y sélo corresponde a los
trabajadores mismos o a las coaliciones temporales de cllos. A tal
perspectiva del tema, se le ha enfocado también, vilidamente, como un
problema referido a la titularidad, ya no del ejercicio, pero si del derecho
mismo.

B. El cardcter de clase de la huelga.

El razonamiento anterior, no puede hacernos prescindir de una
caracteristica esencial de la huelga, como instrumento de los trabajadores
para la obtencién de una mayor justicia social "®, —inmersa estd en mejores
condiciones de trabajo—, cudl es su caricter o naturalcza de clase. Pese a
todos los intentos formulados en doctrina para tratar ascépticamente este
tema, es lo cierto que no puede ocultarse que la huelga es —sin lugar a
dudas— una manifestacion especifica de la lucha de clases, que por demds,
subyace en todo conflicto de colectivo de trabajo. De ahi que cuando
admitimos la presencia del interés colectivo lineas arriba, los hacemos
partiendo de que el mismo no es sino una parte, un fragmento, del interés
—mucho mayor y general—- de la clase trabajadora, sea un interés de clase.

Que el interés de clase, sélo sea vilido como motivacién de la huelga
parcialmente y en consecuencia no en todos los casos, no afecta en nada su
presencia aqui sefialada, pues ello responde a las limitaciones que cada
ordenamiento juridico le establezca al derecho de huelga. En tal sentido,
cabe sefialar que en la mayoria de los casos s6lo se reputan y protegen como
pretensiones vilidas para generar el conflicto, y la huelga legal misma,
aquellas referidas a cuestiones de caricter econémico social e intimamente
relacionadas con la prestacion del trabajo. Pero tal circunstancia, reitero,

(12)  Garcia Abelldn Juan. Derecho de Conflictos Colectivos de Trabajo. Madrid,
Instituto de Estudios Politicos. 1969, pig. 97-98.

(13) Durin Lépez Federico. Derecho de huelga y legalizacion del conflicto de
clases. Sevilla, Publicaciones de la Universidad de Sevilla, 1976, p.30.
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obedece a limitaciones impuestas por el legislador, que cercenan el derecho
y con ello, el caricter netamente de clase que contiene U, “operacién
ideol6gica™ ésta a la que también con bastante frecuencia se presta la
doctrina "9 y c6mo se verd, también la jurisprudencia.

C. El sindicato como titular del derecho de huelga

todo lo anterior, nos lleva a plantear, que al menos en el plano
tedrico, parece evidente que no sélo no resulta correcta la exclusién del
sindicato como titular del derecho de huelga, sino que dejar tal titularidad,
exclusivamente a las coaliciones temporales de trabajadores, es una
restriccion del derecho, que tiene por objeto ocultar la naturaleza de clase
que el mismo contiene, pues nadie mejor que la propia organizacién de clase
{9 para iniciar los procedimientos que conlleven al ejercicio por parte de los
trabajadores del derecho, lo que implica admitir que resulta vilido que sea la
organizacién sindical quien formule la declaratoria formal de 1a huelga.

El planteamiento anterior no se encuentra exento de objeciones, sobre
todo aquellas que sefialan que otorgando la titularidad a la organizacién
sindical, se obligaria a trabajadores no sindicados, a aceptar “decisiones de
una entidad a la que no pertenecen”?, objecién que de resultar vilida, lo
seria para todos los casos, pues habr4, o podria haber siempre, trabajadores
que atendiendo a su libertad individual no se adhieran a la huelga, o no la
compartan. En qué forma tal falta de adhesi6n implique la posibilidad de
prestar el servicio objeto de la contratacién laboral de tales trabajadores,
dependera de una solucién especifica de cada ordenamiento, y sobre todo de
en qué medida el derecho individual se vera relegado por la preminencia de

(14) 1Ibid.p.38

(15) Tal tratamiento ascéptico del derecho se denota al buscar la definicién
legislativa, y evadirse —conscientemente— el tratamiento de las motivaciones
que como hecho social puede tener la huelga. Por el contrario, un amplio
sector de la doctrina, ha planteado el tema enfocando diversas motivaciones,
de las cuales no se excluye ni la protesta, ni ia solidaridad “de clase”. Vedse
entre otros. Alonso Garcia Manuel. Curso de Derecho del Trabajo.
Barcelona, Editorial Ariel S.A., 8 edicién, 1982, pag. 620.

(16) No parece necesario ahondar en la idea de que el sindicato es la forma de
organizaci6n natural de todos aquellos que requieren de la venta de su fuerza
de trabajo para subsistir; con los ajustes que el desarrollo moderno le ha
impuesto a tal concepcién, pero vélida atin en términos generales.

(17)  Mengoni, citado por Garcfa Abelldn, op. cit. pég. 95
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la mayoria o de la colectividad. En tal caso resulta frecuente,
independientemente de la participacién sindical, que la minoria —atn en
contra de su voluntad— se vea privada de la asistencia al trabajo en una clara
muestra del reconocimiento de los intereses de clase, por sobre intereses
individuales, que hace el ordenamiento juridico.

111. La titularidad del derecho de huelga en Costa Rica

El andlisis del tema en Costa Rica, debemos formularlo partiendo del
dnalisis de las disposiciones de nuestra Constitucion Politica y del Codigo de
Trabajo, para posteriormente valorar aquellas resoluciones jurisprudenciales
relacionadas con el mismo. En todos los casos, la referencia resulta obligada
a los planteamientos de la doctrina nacional en la materia.

A. La constitucion politica

De conformidad con nuestra Constitucion Politica, los trabajadores
costarricenses tendran derecho a la huelga, “salvo en los servicios piiblicos,
de acuerdo con la determinacién que de éstos haga la ley, y conforme a las
regulaciones que la misma establezca, las cuales deberdn desautorizar todo
acto de coaccidn o de violencia”.®®

Es claro que el Constituyente excluyd del ejercicio del derecho a
quiencs laboran en los servicios ptblicos, ya fueran estos prestados por el
Estado, sus Instituciones o por los particulares. Sin embargo, la frasc final,
referida a las “regulaciones™ que habria de sefalar la legislacion ordinaria,
cuyo iinico y claro requisito fue la sancién de coaccién o violencia, se refiere
no a los servicios publicos, sino a las actividades en que la huelga sc
encuentra permitida, pero no se indicaron pardmetros de ninguna naturaleza
para su imposicion, de donde la legislacidn vigente en dicho momento, y que
es la actual, vdlidamente mantiene la exigencia de los procedimientos de
conciliacién como paso previo a la declaratoria de huelga legal 9, pero no

(18) Constitucidén Politica, art. 61.

(19) De conformidad con el Cédigo de Trabajo, para declarar una huelga legal los
trabajadores deben:

a) Abstenerse pacificamente de prestar el servicio con el exclusivo propésito de
“mejorar o defender sus intereses econémicos y sociales comunes”.

b) Agotar los procedimientos de conciliacién judicial

c) Constituir “por lo menos el sesenta por ciento de las personas que trabajen en
la empresa, lugar o negocio de que se trate”.

d) No constituir un servicio piiblico.

Cédigo de Trabajo, art, 364, 366, y 368
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hace alusién alguna a la organizacién sindical. La estipulacién constitucional
slo excluy6 entonces del derecho de huelga a quienes laboran en los
servicios piblicos, de dénde pareciera vélido afirmar que la legislacién
ordinaria no podria fijar ninguna otra exclusién al derecho, aunque si
imponer regulaciones para su ejercicio, las cuales en ningiin caso podrian
llevar a la imposibilidad de ejercerlo, en otras palabras, no resulta
constitucional que la legislacién ordinaria excluya del derecho de huelga a
quienes no laboren en los servicios piiblicos, ni tampoco que las
regulaciones para el ejercicio —en las actividades en que se permite- sean de
tal dimension que impidan su efectiva vigencia.

B. El Cédigo de Trabajo

Es necesario sefialar que cuando se aprobd el texto constitgciqnal
actual, ya se encontraban en vigencia las actuales regulaciones ordinarias,
pues el Capitulo de Derechos y Garantias Sociales fue incorporado a.la
Constitucién Politica en 1943, dias antes de la aprobacién del Cédigo de
Trabajo, legislacién que contiene una marcada preferencia, en materia de
huelga, por la coalicién temporal de trabajadores, pero que también conﬂene
especificas disposiciones que confieren al sindicato tal titularidad.

1. La coalicién temporal de trabajadores.

Las rcgulaciones de nuestra legislacién ordinaria, como se ha
indicado, refieren el ejercicio de la huelga, por regla general, a la
participacién en los procedimientos de conciliacién judicial de la coalicién
temporal de trabajadores, y s6lo excepcionalmente hacen referencia a la
organizacién sindical. Tal forma de tratar el asunto resulta totalmente
congruente con el momento histérico de aprobacién de la legislacién, pues
en 1943 cran muy pocas las actividades en las que el movimiento sindical
tenia una influencia importante, y sobre todo, hasta ese momento, las
reinvindicaciones en materia laboral venian siendo enfrentadas por los
trabajadores coaligados para esos efectos tnicamente ®%, esa nos parece una
valoracién que explica en esencia la concepcién del legislador, a la cual
puede adicionarse la poca o ninguna presencia en nuestro medio de
entonces, de la Convencién Colectiva de Trabajo, 1o que llevé incluso a

2 Castro Hidalgo Abel. El proceso colectivo constitutivo de trabajo en la
legislacién costarricense. Revista de Ciencias Juridicas. San José. No. 32,
Mayo-Agosto de 1977, pdgs, 101, 102.
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confusiones conceptuales todo en el mismo exto constitucional, incorporado
en 1943, sino también en la propuesta de legislacion ordinaria.

Se ha formulado el planteamiento, de que tal concepeién general, que
confiere la titularidad de la huelga —por regla general- a la coalicion de
trabajadores obedece a la intencién de no excluir de su gjercicio a los
trabajadores de las empresas pequeiias @V, con menos de veinte
trabajadores.®® Creemos equivocado tal plantcamicenio porque aun si se
hubiese establecido que sélo el sindicato podria promover la huelga, o ser su
titular, es lo cierto que nuestro legislador previé también la existencia de
sindicatos de cardcter industrial, y no sélo de cmpresa, con lo cual tal
conflicto encontraria una adecuada solucidn.

2. El sindicato como titular de los procedimientos de conciliacion

De conformidad con el articulo 56 dcl Cddigo de Trabajo, si dentro
de los treinta dias siguientes a la solicitud que el sindicato de trabajadores
formule al patrono, no se llega a un acuerdo “pleno” sobre las estipulaciones
de la Convencion Colectiva, cualquiera de las partes podrd “pedir a los
Tribunales de Trabajo que resuelvan el punto o puntos en discordia”.*» Es
claro que tratdndose de un conflicto colectivo de intereses o de cardcter
econémico social, el legislador remitié la discrepancia a los drganos
encargados de su resolucion, especificamente a los Tribunales de
Conciliacién Judicial, y asi lo admite undnimente nuestra doctrina.

Sin embargo, de la disposicion citada se ha llegado a la conclusion de
que por tratarse de la falta de acuerdo “pleno”, “si se han iniciado las
negociaciones para la celebracion de una convencidén colectiva, ya no serd
posible recurrir a la huelga...”®, distinguiendo entre falta de acuerdo y
negativa total a negociar por parte del patrono. Nuevamente nos parece
equivocado el planteamiento, pues a nuestro juicio, el legislador no distingue
entre acuerdo no logrado pese a las conversaciones y falta de inicio de las
conversaciones, pues a los efectos que en verdad interesan en ambos casos
estamos en presencia de un conflicto colectivo de caricter econémico social,
y la solucién que el ordenamiento brinde debe ser la misma para ambos

(21)  Van Der Laat Bernardo, La Huelga y el Paro...pdg. 51

(22) De conformidad con el Cédigo de Trabajo, veinte es el mimero minimo de
trabajadores exigido para la conslitucién de una organizacién sindical.
Cdédigo de Trabajo, art. 343

(23) Céddigo de Trabajo, art. 56 inciso d)

(24)  Van Der Laat Bernardo. La Huelga y el Paro... pig. 110
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NO SALE

casos, pues de lo contrario bastaria al patrono la negativa en algunas de las
estipulaciones para lograr un tratamiento diverso, pese a que en ningtn
momento ha privado en el un interés de negociar efectivamente.

De todas formas, la falta de acuerdo pleno, o la negativa total a
negociar, dar4n lugar al inicio de los procedimientos de conciliacién judicial,
procedimiento previo y obligatorio en nuestra legislacién para obtener la
declaratoria de huelga legal. Con lo anterior, y en aplicacién de la norma en
comentario, se ha admitido que el sindicato puede ser titular de dichos
procedimientos, cuando se trate de un proyecto de Convencién Colectiva de
Trabajo que no ha sido suscrito, por falta de acuerdo entre las partes, en el
término que la legislacién confiere.®®

3. La falta de acuerdo en el procedimiento de conciliacion

El articulo 56 inciso d) del Cédigo de Trabajo, no realiza ninguna
distinci6n en cuanto a cual de las partes, patrono o sindicato de trabajadores,
debe formular la solicitud de intervencién del Tribunal de Conciliacién
Judicial. Por el contrario, la norma clara y expresamente indica “cualquiera
de las partes”, con lo que dificilmente pueda llegarse a una conclusién que
excluya a alguna de ellas como sujeto capaz de dar inicio, con su gestién a
los procedimientos. No cabe duda de que es esta una solucién un tanto
particular, por cuanto podria pensarse en que el titular de los procedimientos
es aquel que gestiona las pretensiones, en este caso el sindicato firmante del
proyecto de Convencién Colectiva de Trabajo, pues ante 1a falta de acuerdo,
bien podria desistir de su pretensién inicial. Sin embargo, como queda
sefialado, expresamente nuestro legislador opt6, posiblemente en
consideracién a la necesidad de finalizacién de un conflicto de interés
general, por admitir a cualquiera de ellas como gestor de los procedimientos.
Tal solucién, de todas formas, no parece afectar la esencia de la cuestion,
pues independientemente de quien accione el inicio de los procedimientos,
es lo cierto que las pretensiones que generan el conflicto colectivo tienen un
unico gestor: la organizacién sindical.

El procedimiento de conciliacién judicial asi iniciado, en el cual una
de las partes serd la organizacién sindical que pretende la Convencién
Colectiva de Trabajo, puede terminar de manera normal o anormal.
Terminar4 normalmente, cuando las partes por si mismas, o atendiendo a las
gestiones del Tribunal logran el acuerdo respecto a sus discrepancias @9 o

(25) Vid supra, notas 23 y 24
(26) Cdodigo de Trabajo, arts. 509, 510, 512.
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bien cuando el Tribunal, sin haber logrado aquel acuerdo da por
finalizados los procedimientos de manecra infructuosa 7, y de manecra
anormal, ¢l procedimiento terminaria por el desistimiento de la parte
promovente del instrumento colectivo, o por ¢l acuerdo extrajudicial
(transaccion extrajudicial) que ponga término a la discrepancia.

Sin embargo, aqui nos interesa, Gnicamente aquella terminacién
normal, sin acuerdo entre las partes respecto a las pretensiones sindicales, es
decir, la denominada en nuestro medio, conciliacién infructuosa, pucs ella
nos ubica frente a pretensiones no satisfechas, impulsadas incluso ante cl
Tribunal, por una organizacién sindical.

C. El sindicato titular del derecho de huelga

Cuando se trate de un proyecto de Convencion Colectiva en una
de las actividades que no constituyen servicio publico, conforme a
las normas de nuestra legislacién @®, podr4 el sindicato solicitar la
declaratoria de huelga legal, siempre y cuando redna los requisitos
porcentuales que se exigen @, Tal afirmacion, de todas formas no ajena a
nuestra doctrina @9, encuentra fundamento en diversas disposiciones de
nuestra legislacién, que confirman que desde 1943 nucstro legislador
dejo sefialado tal posibilidad, 1o cual ha sido reiterado por reformas
posteriores.

(27)  Cédigo de Trabajo, art. 512. En relacién a la terminacién normal por acuerdo
entre las partes ante el Tribunal de Conciliacién, cabe plantearse el problema
de si se tratard de un Convento Conciliatorio, en los términos del articulo 509
del Cédigo, o si por el contrario se trata de una Convencién Colectiva de
Trabajo. Para quienes el procedimiento sélo se aplica ante discrepancias
totales, o negativas totales a la negociacién, se tratari de un Convenio
Conciliatorio; sin embargo, pareciera correcto plantear que en todos los casos
se trata de una Convencidén Colectiva pactada ante el Tribunal de
Conciliacién, ya sea en su totalidad, cuando la negativa a negociar ha sido
total, o parcialmente, cuando las discrepancias no han alcanzado a la totalidad
del proyecto de instrumento. Lo contrario llevaria a admitir, en este iltimo
caso, la vigencia simultdnea de dos instrumentos, a saber, Convencién
Colectiva y Convenio Conciliatorio.

(28) Cddigo de Trabajo, art. 369

(29) Cédigo de Trabajo, art. 366 inciso d)

(30)  Van Der Laat Bernardo. La Huelga y el Paro. .. pag. 110

82



1. El articulo 346 del Cédigo de Trabajo

Conforme a esta norma, corresponder4 a la Asamblea General del
Sindicato, no sélo la aprobacién definitiva de las Convenciones Colectivas
de Trabajo ©V, sino que como mé4xima instancia sindical, le corresponde
también “declarar las huelgas...legales™®?, El texto de la norma, basta para
sostener la procedencia de que también al sindicato corresponde la
titularidad de los procedimientos que conduzcan a la huelga en nuestro pais,
al menos en la hipétesis que aqui se sefiala, y que no excluye otra u otras,
pues el enunciado legislativo parece suficientemente claro ¢ y no admite, a
nuestro juicio, una diversa interpretacién.

2. El articulo 371 del Cédigo de Trabajo

Es esta una norma de poca claridad 4, la cual, en el aspecto que aqui
tratamos ha sido bastante ignorada por la doctrina nacional 2, la cual a lo
sumo ha tratado de darle explicacién a su texto sobre la base de 1a confusién
que tuvo el legislador costarricense entre contrato colectivo de trabajo
(contrato de equipo) y Convencién Colectiva ©®, Pero en honor a la verdad,
tal enfoque no resulta correcto por dos razones. Primero, porque la
confusién que se acusa, entre dichos conceptos, no fue del legislador, sino de
los proponentes de la legislacién laboral, los cuales llamaron en su proyecto
de Cédigo de Trabajo contrato colectivo a la Convencién Colectiva de
Trabajo, situacién que precisamente fue el legislador quien se encargé de
corregir, tal y como bien sefiala el informe de la Comisién Especial

(31) Cédigo de Trabajo, art. 346, inciso c.

(32) 1Ibid, inciso e

(33) Enese sentido: Van Der Laat Bernardo. La Huelga y el Paro...pig 50

(34) Establece el articulo 371. “Si los Tribunales de Trabajo declaran que los
motivos de una huelga legal son imputables al patrono, por incumplimiento
del contrato o contratos de trabajo, por la negativa injustificada a celebrar una
convencién colectiva o por maltrato o violencia contra los trabajadores,
condenard a aquel al pago de los salarios correspondientes a los dias en que
estos hayan holgado”. Cédigo de Trabajo, art. 371.

(35) El Prof. Castro Hidalgo, en su estudio citado (vid supra nota 20) se limita a
analizar el yerro del legislador en cuanto a establecer el incumplimiento de
contratos individuales de trabajo, o contratos de equipo, como motivos de la
huelga, pero en relacién al término Convencién Colectiva, lo equipara a
contrato colectivo, dado el deficiente manejo técnico que, a su juicio, tuvo el
legislador, op. cit. p4g. 99

(36) .Ibid.
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Legislativa que estudi6 y rindi6 dictamen sobre la propuesta; y en scgundo
lugar, porque el texto del articulo 371, fue propuesto de mancra diversa al
actual enunciado “?, y fue el legislador quien expresamente acordé la
inclusién de la referencia a la negativa a la suscripcién de la Convenci6n
Colectiva, como causal de huelga legal, con el consecuente pago de salarios
dejados de percibir como sancién al patrono.

Puede ser que la norma en comentario no se ajuste a los dictados de la
doctrina respecto a que determinados conflictos juridicos gencren una
huelga, pero es 1o cierto que hace referencia expresa a un conflicto colectivo
de cardcter econ6émico social, la negativa a la suscripcién de la Convencién
Colectiva de Trabajo, ya no s6lo como hecho que puede desencadcnar la
huelga legal, sino que se establecié una sancién econémica para cl patrono.
El legislador fue, aparte de claro, consciente, pues tal aspecto no estaba
contemplado en el proyecto original enviado a su conocimiento por ¢l Poder
Ejecutivo de entonces.

Conforme a lo seiialado, el Tribunal de Conciliacién, al momento de
rendir el informe final ®® deber4 adem4s en los casos de conciliacién judicial
originados en la falta de acuerdo sobre una Convencién Colectiva de
Trabajo, calificar si la negativa patronal resulta injustificada o no, para la
correspondiente aplicacién —si procede— de la sancién econémica. Resulta
claro que ain en estos casos, la huelga no siempre generars cl pago de
salarios a cargo del patrono, pues puede tratarse de una negativa a la
suscripcién —total o parcial- del instrumento, que el Tribunal considere
justificada, pero que en todo caso generaria de acordarlo asi la Asamblea
General del Sindicato, y reunirse aparte de los restantes requisitos, el
requerimiento porcentual, una huelga legal.

3. La huelga en servicios piblicos

Aparte de lo sefialado, dos normas legislativas m4s justifican
semejantes conclusién. En primer lugar, el parrafo final del articulo 56

(37) La propuesta de articulo 371, establecia: “Si los Tribunales de Trabajo
declaran que los motivos de una huelga legal son imputables al patrén, por
incumplimiento del contrato o contratos de trabajo por maltrato o violencia
contra los trabajadores, condenardn a 4quel al pago de los salarios
correspondientes a los dfas en que estos hayan holgado”. Proyecto de Cédigo
de Trabajo. 1943. Biblioteca Nacional.

(38) Cédigo de Trabajo, art. 512
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del Cédigo de Trabajo, que se adicioné mediante reforma legislativa de
1954 @9, segiin el cual, los trabajadores de patronos sujetos de los
denominados “contratos-ley”, fundamentalmente de la actividad agrico-
la y de ferrocarriles, quienes tenian autorizado, en las disposiciones
de dichos particulares contrataciones con el Estado, la posibilidad de huel-
ga pese a tratarse de servicios piiblicos conforme a la ley, podrian dar ini-
cio a los procedimientos de conciliacién judicial, como medida previa a la
huelga. Tal adicién, de 1954, no hace sino confirmar que quienes no
laboraran en una de las actividades reguladas por un “contrato ley”, ni en un
servicio piiblico, si no tener vedada la posibilidad de huelga, no requerian
de ser cubiertos por el parrafo adicionado, ante la falta de acuerdo sobre
las estipulaciones de una Convencién Colectiva.

En segundo lugar, nuestro legislador establecié un procedimiento
de conciliacién administrativa, para la huelga que afectara la actividad
del transporte. Es este un procedimiento especialisimo dada su naturaleza de
servicio piiblico “?, y de manera especifica se sefialé: “Vencido este plazo
sin que se haya llegado a un arreglo, la huelga serd permitida, pero el
Sindicato respectivo no podr4 llevarla a cabo sin haber dado aviso de su
decisi6n al Ministerio de Trabajo...”.#?

Independicnte de los problemas o visos de inconstitucionalidad
que afectan o afcctaban a ambas normas, es lo cierto que estas reformas
legislativas, posteriores a la aprobacién del Cédigo de Trabajo,
confirmaron la titularidad de la organizacién sindical respecto a la
huelga.#?

(39) Mediante ley No. 1824 del 24 de diciembre de 1954 se adicioné un pérrafo
que dice: “En los casos en que los patronos hayan celebrado contratos con el
Estado, aprobados por una ley de la Repiblica, en los cuales se haya
estipulado que no es obligatorio el procedimiento de arbitraje para resolver
los conflictos entre dicho patrono y sus trabajadores, al finalizar el término
anteriormente sefialado, cualquiera de las partes podrd acudir al
procedimiento establecido en el Titulo Sexto de este Cédigo”

(40) Cédigo de Trabajo, art. 366, pérrafo segundo. Esta norma fue declarada
inconstitucional, y en consecuencia inaplicable, en Sesién de Corte Plena del
5 de julio de 1979.

(41) Ibid

(42) Cfr. Castro Hidalgo Abel y otros. Convenciones Colectivas celebradas en
Costa Rica. Revista de Ciencias Juridicas. San José. No. 35, Mayo—Agosto
de 1978, pags. 46-49 V
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4. El articulo 344 del Cédigo de Trabajo

Recientemente, en 1982, fue aprobada una reforma Iegislativa que no
ha sido valorada aiin por la doctrina y la jurisprudencia nacional, en relacion
al tema que nos ocupa.“® Conforme al actual texto del articulo 344 del
Cédigo de Trabajo, no deberia de existir duda respecto a la titularidad que
cabe al sindicato de trabajadores del derecho de huelga, tratdndose de la
negativa del patrono al reconocimiento de su personeria, fundamentalmente
para los efectos de la negociacidn colectiva. La referencia al articulo 366 que
hace la norma, si bien resultaba innecesaria, remarca el acento respecto a la
necesidad de contar con el 60% de trabajadores en apoyo dec las
pretensiones, tratarse de la defensa de intereses econémico sociales comunes
a los trabajadores, y cumplir con los procedimientos de conciliacién judicial
como tramite previo; pero en lo que aqui interesa, es clara la titularidad del
derecho de huelga que se le concede al sindicato. Si cabe cl reproche al
legislador, de que por referirse la norma a una “negativa” al reconocimicnto
de la personeria juridica de la organizacién sindical, si resulta —ahora—
procedente la distincién entre negativa total a negociar y falia de acuerdo,
pues s6lo en el primero de los supuestos se aplicaria esta regla.

D. La Jurisprudencia

En esta materia, nuestra jurisprudencia ha optado por una linea
totalmente contraria a nuestros planteamicntos anteriores, y a las normas
juridicas precitadas. Si bien se ha admitido al Sindicato como titular de 10s
procedimientos, ante la falta de acuerdo pleno sobre las estipulaciones de
una Convencién Colectiva de Trabajo, y una vez vencido el término de un
mes, se ha distinguido seglin quien acuda ante las Autoridades Judiciales sea
el patrono o la organizacién de trabajadores, y se ha negado, la posibilidad

(43) Mediante ley N 6771 del 5 de julio de 1982, se adiciong un pérrafo final al
articulo 344 del Cédigo de Trabajo, que dice: “La certificacién que extienda
la mencionada oficina, tendrd fe piblica y los patronos estin obligados, con
vista de ella, a reconocer la personeria del Sindicato para todos los efectos
legales. La negativa patronal a reconocer la personerfa del sindicato,
legalmente acreditada mediante la certificacién referida, dar4 lugar, en su
caso, si el sindicato lo solicitara, a que los Tribunales declaren legal una

huelga; todo sin perjuicio de lo dispuesto por el articulo 366 de este Cédigo”.
Codigo de Trabajo, art. 344
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de huelga legal en ambos supuestos.* Tal criterio jurisprudencial, erréneo a
nuestro juicio, serd objeto de anélisis a continuacidn.

1. La gestidn sindical ante la falta de acuerdo

Segiin nuestro jurisprudencia, cuando el conflicto se presenta a
conocimiento de los Tribunales de Trabajo, a gestién de la organizacién
sindical, la discrepancia o discrepancias deber4 ser resuelta por el Tribunal
de Conciliacién en su primera etapa, pero finalizada esta sin el
correspondiente acuerdo, no existird posibilidad de huelga legal, sino que
procede el arbitraje obligatorio.

A pocos afios de promulgado el C6digo de Trabajo, se afirmé:

“doctrinariamente, en el proceso de formacién de una Convencién
Colectiva de Trabajo, se manifiesta un conflicto de caricter econémico
social que tiende a resolverse creando normas que regulen las situaciones
que lo producen; la creacién de tales normas es desde luego atribucién
primordial de las partes, bien por arreglo directo o por medio de los
Tribunales de Conciliacién, y en dltimo término funcién de los Tribunales
de Arbitraje, pero nunca materia de conocimiento de un juez de trabajo, que
solamente est4 llamado a la aplicacién de las normas van existentes por ley,
contrato o convencién (articulos 56 inciso d), 395 inciso b) del Cédigo de
Trabajo...)III. Sometida a los Tribunales de Trabajo de acuerdo con lo
expuesto en el considerando la resolucién de los puntos en discordia,
procede la instalacién del Tribunal de Arbitraje que ha de dictar el
pronunciamiento que corresponda...IV.-El pronunciamiento acerca de la
legalidad de la huelga que la delegacién de los trabajadores solicita, es
improcedente porque la resolucién del punto o puntos en discordia debe ser
obtenida en la via arbitral, como queda expuesto, y en consecuencia, no tiene
en la especie cabida una huelga”.“%

La resolucidn precitada no sélo ignora normas claras y especificas de
nuestra legislacién “®, sino que al establecer una regla inflexible, sin
distinguir entre servicios piiblicos y los que no lo son, crea un supuesto de

(44) Blanco Vado Mario, Hernidndez Venegas Manuel. El Arbitraje, sistema de
solucién de conflictos colectivos de trabajo. San José. Tesis para optar al
Titulo de Licenciados en Derecho, Facultad de Derecho de la Universidad de
Costa Rica, 1983. pég. 186

(45) Tribunal Superior de Trabajo de San José, No. 730 de 10:15 horas del 31 de
octubre de 1950, Diligencias de Conciliacién del Sindicato de Trabajadores
de Artes Gréficas contra Imprenta Trejos Hermanos.

(46) Vid. supra, seccién III, C.
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arbitraje obligatorio en actividades en las cuales la huclga no se encuentra
prohibida, lo cual resulta opuesto al expreso dictado del articulo 61 de
nuestra Constitucién Politica.“?

2. La gestidn patronal ante la falta de acuerdo

Pero aparte del sefialamiento de que procederd en todos los casos ¢l
arbitraje obligatorio, nuestra jurisprudencia —varios afos después— no sélo
ha reiterado tan erréneo criterio, sino que ha agravado la dificil situacion a
enfrentar por las organizaciones sindicales en esta materia, al sefialar, que
cuando es el patrono quicn gestiona la intervencién de los Tribunales, para
solucionar la falta de acuerdo, no procede siquiera la etapa de conciliacion,
sino que de inmediato debe darse inicio al arbitraje obligatorio.

Asi se afirmé:

“...estima este Tribunal que no es aplicable al caso la jurisprudencia
que cita el a quo en la resolucién impugnada que contemplé ¢l caso inverso
a €ste, a saber, de parte de los trabajadores cudl via deben utilizar para resol-
ver el diferendo. En este caso es ¢l patrono el que recurre a los Tribunales
en busca de solucién. Y, como bien lo apunta el apoderado de la actora, las
reglas del llamado conflicto colectivo de caricter econdmico social que con-
tiene el Codigo de Trabajo en sus articulos 500 y siguienics estdn dictadas
teniendo en mente la accion colectiva por parte de un grupo de trabajadores
y no de una persona en singular, caso de la empresa patrono accionante.
Resultaria imposible aplicar esas normas procedimentales al ca-so presente,
pero si existe, a juicio del Tribunal, una via que se adapta a la resolucién del
diferendo en el sub—judice a saber, el procedimiento de arbi-traje ordenado
en los articulos 519 y siguientes entendiendo que el Tribunal interpreta que
ese ¢s el procedimiento aplicable a la situacién de autos, ante la inexistencia
de normas expresas que indiquen otro...”.“®

Si en 1950 nuestros jueces erraron al negar la posibilidad de huclga
una vez finalizada infructuosamente la conciliacién, en 1982, con la resolu-
cién transcrita no sélo reiteraron su error, sino que hicieron evidente la ope-
racion ideoldgica de restriccién del derecho constitucional a la huelga.

(47) Blanco Vado y Herniandez Venegas. op. cit. pag. 188

(48) Tribunal Superior de Trabajo de San José, No. 2193 de 10:15 horas del 16 de
julio de 1982. Arbitraje de Montemar Sociedad Anénima y Sindicato
Unitario Nacional de Trabajadores de la Construccién y Similares
(SUNTRACS). Exp. 510-82 Tribunal de Arbitraje del Circuito Primero de
Trabajo de San José.
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Se parte de “un supuesto equivocado, pues las normas de la conciliacién
judicial no se encuentran previstas sélo para el caso de que sean los
trabajadores los promoventes, sino m4s bien, para la solucién de conflictos
colectivos, que son tales no por la cantidad de personas que lo promuevan,
sino por la naturaleza de los intereses en juego, que en el caso en examen no
han dejado de ser colectivos por la sola gestién de la empresa...”.*? Es claro
que, tan inaplicables resultarian los procedimientos de conciliacién a la
gestién del patrono, como los de arbitraje que indica el Tribunal Superior de
Trabajo; aparte de que se negaria la posibilidad del paro defensivo a dos o
mds patronos que reciban un proyecto de Convencién Colectiva de un nico
sindicato.

De ambas resoluciones, y fundamentalmente de la referida a la
gestion patronal, resulta evidente el perjuicio-que se causa a las
organizaciones sindicales en materia de negociaci6n colectiva, y sobre todo,
la posibilidad que jurisprudencialmente se otorga al patrono de retrasar los
procedimientos e impedir la suscripcién del instrumento colectivo, pues su
eventual falta de buena fe en la negociacién no le resulta ni imputable, .ni
mucho menos sancionable en forma alguna. De todas formas, una
interpretacion integral de las normas juridicas, que hubiese ya no sélo
respetado las normas especificas en la materia, sino los principios generales
fijados por el legislador, bien pudo conducir a los jueces a una solucién muy
diversa de la cuesti6n, pues para la interpetacién de nuestra ley laboral
—admitiendo que se trata de la interpretacién y no de la aplicacién de
normas— se “tomardn en cuenta, fundamentalmente, el interés de los
trabajadores y la conveniencia social” ®®, respecto a lo primero no cabe
duda, y respecto a lo segundo, evidentemente se trata de una valoracién no
exenta de connotaciones ideolégicas.

(49) Blanco Vado y Herndndez Venegas. op. cit. pég. 189.
(50) Cédigo de Trabajo, art. 17.
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