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LA HUELGA Y SU TIPOLOGIA

La huelga y los variados tipos que de ella sue-
len darse en la practica sindical y obrera, son temas
del Derecho Colectivo del Trabajo que, por su
importancia, son de un gran interés conocerlos
siquiera sea en sus lineamientos conceptuales, sin
rodearlos de un tratamiento juridico riguroso, que
facilmente podria inducir a dudas a quienes no
estén bien familiarizados con esta compleja ma-
teria.

Examinaremos en primer lugar la huelga legal
y la ilegal, para luego referirnos a otras modali-
dades de mecanismos de presiéon que emplean con
gran frecuencia las organizaciones sindicales.

1) La huelga legal

Puede ser definida como la suspension colec-
tiva y pacifica del trabajo, concertada por una
coalicibn mayoritaria de trabajadores, provista
de un interés profesional y autorizada por la auto-
ridad judicial competente. Analizaremos los com-
ponentes de esta definicion para lograr una mayor
claridad expositiva.

Afirmamos que es una “‘suspension colectiva
del trabajo”’, para dar a entender que el principal
efecto de la huelga legal es el de producir una sus-
pension de los contratos de trabajo y consecuen-
temente de las tareas que se realizan en la empresa.
La huelga, pues, no produce un efecto extintivo
de las relaciones de trabajo, sino meramente sus-
pensivo, de manera que una vez que desaparecen
las causas de la misma, se da una reanudacion de
las relaciones juridicas interrumpidas.

Puntualizamos que es “colectiva”, porque la
huelga es un fendbmeno colectivo por propia natu-
raleza, que afecta o en el que intervienen una
pluralidad de trabajadores.

Debe necesariamente ser “pacifica”, porque
los trabajadores deben concretarse tnica y exclusi-
vamente a la suspension del trabajo. De tal suerte,
que los actos de coaccion o violencia sobre las
personas y propiedades de la empresa (toma de las
instalaciones), no s6lo estdn prohibidos por el
Cédigo de Trabajo (art. 367), sino que también
son sancionables con las penas que sefiala el
Cédigo Penal.

Indicamos que es “concertada por una coali-
cién mayoritaria de trabajadores”, para dar a

entender que el titular del derecho de huelga no es
el sindicato, como cominmente se cree, sino una
agrupacion de trabajadores que rena por lo menos
el 60 % de la totalidad de los que prestan sus
servicios en la empresa respectiva o en el centro de
trabajo afectado por el movimiento huelguistico.
El sindicato, de hecho, interviene en la huelga y
ejerce control y direccion sobre la misma, pero lo
hace Gnicamente como activista, ya que la titulari-
dad del derecho corresponde, como lo hemos
dicho, a la agrupacion obrera.

Decimos que en la huelga debe mediar “un
interés profesional”, para significar no solamente
que su fin es el mejoramiento o defensa de los “in-
tereses econémicos y sociales comunes” de los
trabajadores, como dispone el articulo 364 del
Codigo de Trabajo, sino también para diferenciarla
de otros tipos de huelga que, como las politicas,
tienen propoésitos extralaborales y que por ello
mismo resultan ilegales.

Y, por ualtimo, hablamos de que debe ser
“autorizada por la autoridad judicial competente”’,
ya que es el Juzgado ante quien se presenta el plie-
go de peticiones y que ordena constituir el Tribu-
nal de Conciliacion, el que con carécter previo a
la huelga, debe calificarla de legal, una vez conclui-
da la fase conciliatoria y que se realice el plebis-
cito para determinar si el movimiento cuenta por
lo menos con el apoyo del 60%0 de la totalidad de
los trabajadores que laboran en la empresa.

2) La huelga ilegal

La huelga es ilegal en la legislacion laboral
costarricense, cuando los trabajadores la decretan
de hecho, es decir sin someterse al procedimiento
de conciliacion (ante los Tribunales de Justicia),
que establecen los articulos 500 y siguientes del
Codigo de Trabajo. También es ilegal cuando a
pesar de haberse observado el procedimiento con-
ciliatorio,-el plebiscito arroja un resultado adverso
a la huelgd, vale decir, porque la huelga no resulta
apoyada al menos por el 60% de la totalidad de
los trabajadores que prestan sus servicios en la
empresa afectada por el conflicto. Y, finalmente,
como en los servicios publicos estd prohibida la

huelga, también es ilegal cuando se decreta en
ellos.
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En Costa Rica la generalidad de las huelgas
que son declaradas ilegales por los Tribunales, se
debe a la circunstancia de que se imponen de
hecho, sin acudir al proceso de conciliacion citado
o que, acudiendo a él, no se obtiene el voto mayo-
ritario de los trabajadores en el porcentaje dicho,
o bien porque son declaradas en los servicios publi-
cos, segun la enumeracion que de éstos hace el
articulo 369 del Cédigo de Trabajo.

La literatura especializada del Derecho Laboral
presta especial atencion a otros tipos de huelga
diferentes a los antes mencionados. Trataremos de
hacer un resumen explicativo de cada uno de ellos,
usando una numeracion seguida a la ya iniciada.

La huelga laboral
La huelga, por definicién, es de naturaleza
laboral. Es la que aflora en una disputa de intereses
entre empresa y sus trabajadores. Es la provocada
por quienes prestan sus servicios a la empresa en
virtud de contratos de trabajo.
Por consiguiente, la suspension concertada y
colectiva del trabajo ejecutada por trabajadores
auténomos (no subordinados), como seria el caso
de una huelga de vendedores ambulantes, decreta-
_da como protesta ante alguna medida municipal,
lo mismo que la realizada por profesionales inde-
pendientes, o por pequefios empresarios, como la
que dirigi6 hace escaso tiempo UPANACIONAL,
asi como la que establezca una comunidad deter-
minada con un propésito de protesta o para exigir
del Gobierno determinados beneficios, (p. eje.
disminucién de tarifas eléctrica y de agua), no son
huelgas en sentido estricto, aunque los medios de
comunicacién social y el vulgo en general les den
tal nombre. Son, naturalmente, movimientos
sociales de presién que pueden tener determinados
fines reivindicativos, pero estan extramuros del
Derecho del Trabajo.

3)

4) La huelga politica
De lo que hemos estudiado hasta aquf, se esta-
blece claramente que la huelga en sentido propio
€ un medio de exteriorizacion de conflictos de
~ trabajo y que tiene un fin profesional. A diferencia
de ella, la huelga genéricamente denominada “‘po-
litica”, es aquella en la que los huelguistas son
guiados por moéviles puramente politicos. El con-
flicto laboral tipico produce una afectacion en las
relaciones de trabajo con un objetivo netamente
profesional, al paso que la huelga politica rebasa
los objetivos sindicales y laborales.
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No obstante tal distincién, debemos reconocer
que a menudo se presentan grandes dificultades
facticas para poder precisar en la realidad la dife-
rencia entre la huelga laboral y la politica, y aun
cabe la posibilidad de que en la préctica sindical se
dé la huelga mixta, en la cual aparecen implicados
simultdneamente intereses laborales y politicos.
Tal sucede en Costa Rica, con més frecuencia de
lo que fuera deseable, en las huelgas de los sindica-
tos bananeros afiliados a la Central Unitaria de
Trabajadores (CUT), especialmente cada cuatro
afios, antes y después de las elecciones nacionales,
en las que generalmente se pretextan violaciones
empresariales a las convenciones colectivas y a la
vez resulta claramente observable que el conflicto
estd fundamentalmente motivado por el deseo de
alcanzar una expresion politica de grupo.

Como lo demuestra la experiencia antes sefia-
lada, la huelga politica, por regla general, produce
efectos laborales, porque en si conlleva una
paralizacion de trabajos concertada por una plura-
lidad de trabajadores, y aunque sus fines no sean
profesionales, indudablemente que afecta y tras-
torna el orden de las empresas y paraliza la produc-
cion. Y por ello mismo tales huelgas son ilegales, o
como las llama la doctrina francesa: ‘‘abusivas por
los moviles’”’, ya que llevan insito el germen de la
desviacion del ‘“‘destino normal’’ del derecho de
huelga.

5) La huelga general revolucionaria

La huelga general revolucionaria es una
modalidad de huelga politica, pero de mds graves
alcances que los que hemos sefialado, toda vez que
es concertada como sistema de ataque al orden
constitucional del Estado. Por ello, se la sitia fuera
del Derecho y contraria al Derecho. No es una con-
tienda enmarcada por el derecho, sino como dice
el laborista espafiol Garcia Abellan, “la expresion
violenta de la voluntad de desarticular un orden
juridico, en su conjunto”.

Obviamente que el eventual acaecimiento de
esta modalidad de huelga convulsiva, produciria
su declaratoria de ilicitud en el plano juridico
laboral, configuraria causal de justo despido de
quienes en ella participen y daria margen para apli-
car con entera independencia de la sancion laboral,
las penas previstas en el Cédigo Penal por toda una
serie de delitos que, segin las eonductas tipifica-
das, puede darse como consecuencia de esta moda-

lidad huelguistica.




Escaneaddo por Biblioteca Judicial "Fernando Coto Albdn

6) La huelga general

La huelga general —que desde luego es diferen-
te de la huelga general revolucionaria—, se le llama
asi para significar que la paralizacién de labores
que suscita, trasciende los &mbitos de la empresa,
para llegar a abarcar marcos geogrificos maés
amplios, a veces toda una regién de un pais (regio-
nal) o todo el territorio del mismo (nacional), y
viene generalmente motivada por discusiones
salariales, estabilidad en el empleo, etcétera, sin
descartar que pueda ser impulsada por razones
politicas.

La ilegalidad de esta huelga se da por la inob-
servancia de los procedimientos de conciliacion
previos, de los cuales ya hablamos en paginas
anteriores o por la ajenidad de sus fines a lo
laboral.

La laborista italiana Riva Sanseverino advierte
la natural prevencion con que el jurista acoge esta
modalidad de huelga, pues desde el punto de vista
de su causa, no existe una categoria especial para
la huelga general, pues si formalmente es una huel-

ga de fines contractuales o de protesta, sustancial-

mente se suele resolver, “por su misma extension,
en una huelga politica, como lo revela la experien-
cia sindical y de la de los movimientos obreros’’.
Entre nosotros, la Gltima huelga general que
cabe ser citada como ejemplo, fue la que decre-
-~ taron a principios de 1983 los maestros, la cual
_logré la suspension del trabajo en todo el pais,
- aunque fue declarada ilegal porque paralizd un
servicio publico.
7) La huelga secundaria o solidaria
El tratadista 'espaﬁol Manuel Alonso Olea
denomina ‘‘secundaria’ a esta huelga, en oposi-
cién a la “primaria” o “principal” que es provo-
cada por una desinteligencia laboral directa entre
la empresa y los trabajadores con motivo del
trabajo. En cambio, los huelguistas ‘’secundarios’’
o ‘“’solidarios’’, normalmente no tienen queja o
disputa ninguna contra sus patronos, sino que ellos
ejercitan la huelga de hecho con el fin de apoyar
las pretensiones que se deducen en otra huelga,
que es la “principal”.

Aungue no exclusiva de la dirigencia sindical
de ultraizquierda, podemos afirmar que en Costa
Rica los que mas la usan son los sindicatos afilia-
dos a la Central Unitaria de Trabajadores (CUT).
Incluso la CUT, como central, en 1983 ordené una
suspension de labores en los servicios publicos en
solidaridad a la huelga que sostenian los maestros
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en todo el pais. En las huelgas bananeras, también
los sindicatos de la CUT practican mucho la huelga
solidaria.

La huelga por razones de solidaridad también
es ilegal en el Derecho Laboral costarricense, ya
que en ella no sélo no aparece el fin profesional
o el interés directo, sino también porque se decreta
de hecho, sin autorizacién judicial.

8) La huelga de advertencia

La huelga de ‘““advertencia’” consiste en una
interrupcion subita del trabajo, normalmente de
breve duracion, que en la préctica suele llevarse a
cabo poco tiempo antes de la terminacion de la
jornada de trabajo. Esta forma de huelga se ejecu-
ta como simple aviso o protesta. Sin embargo, la
doctrina laboral y la jurisprudencia la asimilan a la
huelga ilegal, no obstante que a veces alcanza una
duracion apenas de media hora (en los Bancos del
Sistema Bancario Nacional se han dado varias
huelgas de este tipo y todas han sido declaradas
ilegales). :

9) La huelga simbblica

Algunos autores incluyen dentro de la huelga
simbdlica a la de “advertencia”, y al incluirla asi
la definen ““como aquella huelga que por su corta
duracién, sélo tiene como finalidad prevenir a la
empresa del propoésito de ir al paro caso de no
acceder a las peticiones formuladas’” (Juan Garcia
Abellan, “Derecho de Conflictos Colectivos de
Trabajo"’, pag. 65).

Para nosotros la huelga de advertencia y la
simbodlica se identifican completamente, habida
cuenta de que ambas se emplean ilegalmente como
un medio de presion para que se acceda a las
pretensiones planteadas a la entidad patronal. Y
frecuentemente en Costa Rica se ocupa contra el
Gobierno o las Instituciones del Estado, en forma
de escalada: se anuncian varias huelgas de una vez;
la primera por poco tiempo; la segunda con una
cobertura temporal mayor; y asi sucesivamente se_
amplian los plazos de su duracién. Y se anuncian
todas a la vez, con el proposito definido de que el
grado de presién sea mas intenso.

La mayor huelga simbdlica de la que tenemos
conocimiento, fue la ejecutada en 1978 en forma
simultdnea en 18 paises de Europa Occidental, y
en la que intervinieron 31 sindicatos afiliados a la
Confederacion Sindical Europea, que agrupa
organizaciones sindicales no comunistas. Los paros
paulatinos y progresivos, afectaron en forma im-
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portante la Comunidad Econémica Europea,
aunque paises no pertenecientes a la Comunidad
también sufrieron el impacto.

Esta huelga se efectu6 como protesta por
haber aumentado el porcentaje de desempleo
del 5%0 en 1976 al 5.4% a febrero de 1977 y al
5.9%0 en febrero de 1978.

Se nos ocurre decir “dichosos tiempos los
idos”’, en que los porcentajes de desempleo eran
bajos respecto de los que actualmente estin
sufriendo Europa y el mundo en general.

10) La huelga estratégica

En toda huelga intervienen factores tacticos
y estratégicos, bien de parte de quienes la dirigen
o bien de quienes tienen que hacerle frente. Pero
a ésta se le llama especificamente “‘estratégica’,
porgue consiste en que la accidn se dirige contra
un departamento o seccion esencial dentro de la
empresa, a fin de obligar a suspender el trabajo en
toda la explotacion econémica e industrial a que se
dedica la empresa.

Esta forma de huelga constituye una medida
de accion directa, y por su fin deliberado de oca-
sionar una obstruccion en el desarrollo normal de
la produccion, deviene en ilegal.

11) La huelga turnante

La huelga “turnante’”” como su nombre lo
indica, se manifiesta por paros de trabajo sucesivos
(no simulténeos), de corta duracibn, que van
afectando diversos departamentos o secciones de
una empresa, pero sin coincidir en el tiempo, es
decir, se van turnando.

Puede ser referida también ya no a una sola
empresa sino a varias de una determinada locali-
dad, siempre que conserve el sentido rotatorio.

' Se dice que la huelga turnante pretende, por
encima de la protesta o de exigir reivindicaciones,
el evitar al personal la pérdida total de su salario
e incluso fortalecer las cajas de socorro de los huel-
guistas con las aportaciones de los trabajadores que
se mantienen en actividad.

Las huelgas turnantes estan descalificadas
desde un punto de vista legal, ya que son formas
de obstrucci6n a la produccion, y aparte de ello
Pueden dar lugar a sanciones disciplinarias, el des-
pido incluido.

12) La huelga salvaje
Con la expresion peyorativa de “salvaje”’, la
doctrina del Derecho Laboral distingue la huelga

15

SRIUD,

éﬁ‘? -
2 (5
\75ca 130

BIBLIOTECA JUDICIAL
“FERNANDO COTO ALBAN"

2)

que es planteada y ejecutada desde la base (por
los trabajadores mismos) sin control ni direccion
sindical. Generalmente se caracteriza por su su-
bito estallido sin orden ni previo aviso. Este tipo
de huelga es practicamente extrafio a la realidad
costarricense (se han dado muy pocos casos),
porque supone una paralizacion de labores que
decretan los propios trabajadores, como ya se dijo,
al margen del sindicato, e incluso, en ocasiones,
contra la voluntad de éste.

De acuerdo con el Coédigo de Trabajo, esta
huelga seria ilicita por la inobservancia del tramite
judicial conciliatorio que debe proceder a todo
movimiento huelguistico legal.

13) La huelga espontinea

Se la conoce también como ““huelga sorpresa”’,
y su diferencia con la “‘salvaje’’ radica fundamental-
mente en que la espontanea es provocada y diri-
gida por una organizacion sindical. Y como su
nombre lo indica, suele ser planeada en términos
tales que el factor “sorpresa’’ juega un rol esencial,
en el sentido de que su rapido desencadenamiento
produzca ciertos efectos que, tactica y estratégi-
camente, han sido previamente concebidos. Nues-
tro Derecho adopta una rigida posicion frente a
estas huelgas, ya que antes de llegar las mismas a su
desenlace final, requiere que se cumpla con los
procedimientos de conciliacion que regulan los _
articulos 500 y siguientes del Cddigo de Trabajo.
Y cuando no se satisface este requerimiento preci-
samente buscando que la huelga sea sorpresiva,
la misma resulta automdaticamente calificable de
ilegal.

14) La huelga blanca

No existe un criterio undnime en los especia-
listas del Derecho del Trabajo, al definir la “huel-
ga blanca” o de “‘brazos caidos’’, como también se
le denomina. El rasgo caracteristico de esta huelga
es sin duda el hecho de que en ella no se da una
suspension de las labores, sino mds bien la inten-
cion sindical estd dirigida a disminuir el rendimien-
to sin llegar a la improductividad. Se trata, pues,
de una huelga en la que no hay abandono de los
puestos de trabajo, pero si una clara disminucion
del ritmo en la ejecucién de las tareas, con lo cual
la eficiencia queda afectada de modo sensible.

Esta huelga legitima a la empresa para ejercer
su poder disciplinario. Y hasta llegar al despido si
los hechos revisten entidad bastante para ello;
igualmente permite reducir el monto del salario
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en proporciébn a la merma de productividad que
se dé; y por ultimo cabria la posibilidad juridica
de demandar de los huelguistas o del sindicato, o
de ambos, la respectiva indemnizacion por dafios y

perjuicios.

15) La huelga de celo

Esta forma expresiva de la huelga también
es denominada ‘‘reglamentaria’. Y encierra una
conducta colectiva que se caracteriza por una
“tan puntual como insélita observancia de normas
reglamentarias, aplicadas sin mads discernimiento
que el que conduzca necesariamente a un retraso
en la ejecucion de las labores. ‘‘La obediencia a las
“disposiciones’’ o instrucciones que ordenan la
produccioén, es tan estricta que hace que su aplica-
cion sea razonablemente impertinente (celo)
o bien se cumple con las obligaciones sin ir mas
alla de ellas, cortando toda iniciativa posible.

La huelga de ““celo’” o “reglamentaria” consti-
tuye un supuesto de obstruccionismo, con mayor
propiedad, como lo dice el laborista espariol
Garcia Abelldn, “‘un malicioso atentado a la pro-
duccién que determina una indiscutible infraccion
de las obligaciones derivadas del contrato de traba-
jo’’, especialmente del principio de buena fe y
de la obligacion laboral de diligencia en el trabajo.

El “tortuguismo’ ha sido puesto en practica
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en Costa Rica por la Confederacion Costarricense
de Trabajadores Democraticos (CCTD) a nivel de
servicios publicos, particularmente en los Bancos
del Estado. También han acudido a ella los profe-
sionales de ciencias médicas de la Caja Costarri-
cense de Seguro Social.

16) La huelga al revés

La sugestiva connotacion del vocablo “huelga’’,
asi como la variada gama de posibilidades tacticas
que supone para los sindicatos, conducen en
muchos casos a calificar impropiamente de huelgas
a determinados actos que constituyen inequivo-
camente una obstruccién, e incluso, una abierta
desorganizacion de la empresa. Tal sucede con la
llamada ‘‘huelga al revés” que ofrece caracteristi-
cas diametralmente opuestas a la verdadera huelga.
En el sur de ltalia, por ejemplo la fértil imagina-
cién de los dirigentes sindicales ha llegado al
extremo de provocar la agitacion de trabajadores
agricolas contra el propietario de tierras quien,
habiendo rehusado darles colocacion, soporta
contra su voluntad la invasion de su finca por
parte de los coaligados, que acometen la realiza-
cion de todo género de faenas para pretender
luego al pago de salarios. De ahi su nombre de
““huelga al revés”.

EL PARO O LOCK-OUT

1) Concepto

En las pdaginas precedentes hemos estudiado
la huelga y las diferentes formas que puede adop-
tar. Y de ellas claramente se puede concluir que
ese derecho establecido en favor de los trabaja-
dores, constituye un medio de presién cuya fuerza
se afinca en la coalicidon obrera, en la manifesta-
ciébn unitaria y colectiva de la voluntad de los
trabajadores.

Pues bien, asi como los trabajadores cuentan
con el derecho de huelga, los patronos disponen
de un derecho muy semejante: el paro, también
llamado /ock-out o cierre patronal, que al igual que
la huelga es un medio de presion de gran poder
persuasivo.

Es importante aclarar que técnicamente el

vocablo “paro” estd unicamente destinado a sig-
nificar el cierre de la empresa por voluntad pa-
tronal. De ahi que cuando se le usa vulgarmente
como sindnimo de huelga, como, suele ocurrir
con mucha frecuencia en Costa Rica, se incurre
en un lamentable error.

Podemos afirmar que el paro o /ock-out como
derecho patronal, tiene dos principales manifesta-
ciones: una, es su concepcion como derecho de
“agresién’’ o “ataque”’, y en los paises en que as{
se le concibe, el paro suele ser usado por los patro-
nos, en excepciones calificadas, para variar en
beneficio de la empresa las condiciones de trabajo,
sobre todo cuando la merma en los costos de pro-
duccién resulta un imperativo que condiciona
la subsistencia misma del ente patronal. Y la segun-



Escaneado por Biblioteca Judicial "Fernando Coto Aban"

da de sus calificaciones, lo prevé méas bien como un
derecho exclusivamente de “defensa”, que se ejer-
cita por la empresa cuando le es menester defen-
derse de las huelgas o de otros ataques sindicales.

Contrariamente a ordenaciones juridicas de
otras latitudes —(por ej. la alemana)—, la norma
372 de nuestro Codigo de Trabajo otorga al dere-
cho de paro una finalidad netamente de “defensa”,
Esto es, que frente a la clasica division bipartita
del /ock-out como derecho de “ataque’ y como
derecho de “defensa”, nuestro legislador opté
por la segunda modalidad: por consiguiente solo
podré ejercitarse cuando la empresa o empresas
se vean obligadas a ello para resguardar sus intere-
ses econémicos y sociales comunes. De esta suerte;
en nuestro Derecho positivo Gnicamente podemos
hablar de /ock-out defensivo, de paro como
medida de profilaxis que la empresa puede em-
plear para contrarrestar los efectos de una huelga
legal, ilegal o en proceso de declaratoria.

A este respecto podemos citar al malogrado
laborista Guillermo Cabanellas, quien en su obra
Derecho de los Conflictos de Trabajo (edic. 1966,
pag. 442), escribi6:

“__ Cabria decir que se superponen ambas
actitudes; ya que, a la huelga declarada por los
trabajadores se suma —para prolongarla y agra-
varla— el paro patronal. El empresario acepta
el reto de la cesaciéon laboral, y se dispone a
persistir en el hecho luego de un eventual
desistimiento obrero.

Le falta entonces al paro /a caracteristica
de la iniciativa, pues la interrupcion habia sur-
gido desde el sector opuesto. Lo que sucede
es que, con su adhesién posterior al conflicto,
el empresario arrebata a sus subordinados labora-

les la facultad de concluir la huelga a su antojo,
al menos con la férmula de mantener la situa-

ci6bn anterior, que tal vez no acepte ya la parte
patronal, victoriosa entonces y dispuesta a una
eventual explotacion del éxito en su provecho.

Ante un enfoque juridico, esa actitud
empresaria parece una legitima defensa, con las
mismas armas de la inactividad. Al bloqueo de
la produccién que los trabajadores declaran, el
empresario contesta con el contrabloqueo de
los salarios, que puede resultar a la larga sitiar
por hambre a los que desencadenaron esa vi-
brante lucha de la pasividad laboral recipro-
ca”, (El subrayado es nuestro).

Otro aspecto de interés a sefialar en estos
lineamientos generales acerca del /ock-out, es el de
que este derecho en Costa Rica tiene un rango
constitucional. Es mas, el articulo 61 de la Cons-
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titucién Polftica que consagra el derecho de los
trabajadores a la huelga, es el que justamente
establece el derecho patronal al paro. Dice tal
texto:

“Articulo 61. Se reconoce el derecho de
los patronas al paro y el de los trabajadores a la
huelga, salvo en los servicios pablicos, de acuer-
do con la determinacién que de éstos haga la
ley y conforme a las regulaciones que la misma
establezca, las cuales deberan desautorizar todo
acto de coaccién o de violencia’. (El subrayado
es nuestro).

2) Un ejemplo real de paro

En comentarios anteriores afirmamos que el
Jock-out o cierre patronal, puede ser la respuesta
que dé la empresa para neutralizar los efectos
de una huelga decretada legal o ilegalmente o en
proceso de ser declarada. Ahora bien, para que se
visualice bien esta idea y quede claro como opera
el paro, nada mejor que citar un ejemplo. No se
trata de algo acontecido en Costa Rica, porque en
nuestro pais ese derecho patronal no suele ser usa-
do. Se trata de un ejemplo que hemos leido en una
revista alemana.

El caso sucedié en la industria del acero en
1978, concretamente en Renania, Westfalia,
Bremenn y Osnabriick, con el Sindicato del Metal
(1.G. Metall) que, aparte de otras peticiones
solicito la reduccion de la jornada de trabajo a 35
horas de las 40 que se trabajaban por semana. En
vista de que los empresarios no accedieron a la
disminucién de la jornada, la Junta Directiva del
I.G. Metall se decidié por las huelgas localizadas y
en las que participaron 37.000 trabajadores.

Por primera vez en los Gltimos 50 afios se
produjo poco antes de la Navidad de 1978, la
primera huelga de la industria del acero en los
citados lugares. Es mas, las empresas afectadas y
el mencionado sindicato habian logrado en la rama
industrial sidertrgica una cogestion paritaria que
durante 25 afios se habia practicado exitosamente
y con magnificos resultados.

Pero a despecho de los factores antes enuncia-
dos y de que los sindicatos de Alemania hace
bastante tiempo vienen pretendiendo la reduccion
de la jornada a 35 horas por semana, con afan de
abrir nuevos puestos de trabajo para los desemplea-
dos, la asociacion de empresarios reacciond inme-
diatamente frente a las citadas huelgas con el
lock-out. Y con esta medida puso 80.000 trabaja-
dores en situacion de no poder trabajar, credndole
sin duda al sindicato grandes problemas, especial-

-
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mente financieros para mantener atendidas las
necesidades vitales de sus asociados. Y no obstan-
te el gran poder econémico que tienen estos sin-
dicatos y la central Unica D.B.G. alemana, se vieron
obligados a precipitar la intervencién del entonces
Ministro de Trabajo de Renania, Westfalia, sefior
Farthmann, quien sent6 ciertas bases bajo las
cuales se continudé el didlogo de ambas partes
—interrumpido por las huelgas—, y en definitiva
se firmo un nuevo convenio colectivo en el que se
pact6 la jornada de 40 horas que venia vigente y
no la de 35 horas que pretendia el |.G. Metall.

En la narracién de este caso es dable observar
el interesante fendmeno que pusimos de relieve
a través de las palabras escritas por Guillermo
Cabanellas, en el sentido de que la iniciativa en la
paralizacion de las labores la toman los trabaja-
dores al plantear la huelga, y que esta interrup-
cion de la produccion la retoman los empresarios
como un reto y revierten su efecto contra los pro-
pios huelguistas decretando el paro o el /ock-out.
Expresado en términos mas claros y graficos: La
medida de fuerza que en si tiene la huelga y que se
traduce en la expresidon “no trabajamos hasta que
se satisfagan nuestras pretensiones”, es respondida
por los empresarios con otro medio de presion,
que es el paro, y que conlleva la idea: “si no se
trabaja no serd por decision de ustedes, sino
nuestra; se decretard el cierre de la fabrica o
fibricas hasta que se deponga la actitud de con-
flicto”. Como se nota, una medida de fuerza, es
contestada por otra de igual o mayor poder. Esto nos
permite afirmar, en sintesis, que e/ /ock-out es a la
empresa, lo que la huelga es a los trabajadores o a
sus sindicatos. Con la huelga se persigue doblegar
la voluntad patronal a través de perturbaciones en
la produccién; con el /ock-out se pretende debilitar
o amortiguar la huelga “sitiando’’ a los trabaja-
dores con el arma de prolongar el periodo de
tiempo durante el cual no podran percibir salarios,
y presionando indirectamente de este modo al
sindicato, al colocarlo en una picota financiera
incobmoda de gobernar, al obligarlo literalmente a
vaciar las arcas de las llamadas ““Caja de Socorro’’
destinadas a financiar las huelgas.

3) Definici6n descriptiva del paro legal segiin el
Codigo de Trabajo. Su titularidad.
El paro o lock-out lo define el articulo 372 del
Cédigo de Trabajo de la siguiente manera:

“Articulo 372. Paro legal es la suspensi6n
temporal del trabajo ordenada por dos o més
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patrones, en forma pacifica y con el exclusivo

propésito de defender sus intereses economicos

y sociales comunes.

El paro comprenderd siempre el cierre
total de las empresas, establecimientos o nego-

cios en que se declare”’.

El paro a semejanza con la huelga, puede
ser “legal’” o “ilegal”. Es justamente por ello que
el texto antes trascrito define Unicamente el
“paro legal”. Como se puede constatar de la
anterior definicion, al igual que la huelga, el
lock-out tiene por efecto principal provocar una
“suspension del trabajo”; es decir, paralizar
transitoriamente las relaciones de trabajo a través
de una suspension de ellas y no por medio de la
extincion de las mismas. La disposicion anterior
habla también de que el paro se debe efectivizar
“en forma pacifica”, porque como la huelga legal,
debe excluir toda coaccién fisica o moral contra
las personas y violencia contra los bienes. Igual-
mente menciona dicho articulo que el paro tiene
como “exclusivo propésito defender los intereses
econémicos y sociales comunes de los patronos,
para dar a entender que es un derecho que éstos
tienen para salvaguardar sus intereses como fac-
tores de la produccién. También, como la huelga
legal, el paro tiene otro efecto muy importante,
que consiste en posibilitar “e/ cierre total de las
empresas, establecimientos o negocios en que se
declare”. Este efecto —como es manifiesto—, es el
que hace del /ock-out un medio de presion real-
mente significativo.

Explicada asi, en términos generales, esa de-
finicién que proporciona nuestro Cédigo de Traba-
jo, queremos ahora profundizar con mas detalle
otro aspecto de dicha definiciéon, que se impone
como objeto de necesario estudio. Nos referimos
concretamente a la circunstancia de que el trascri-
to articulo 372 otorga la titularidad del derecho
al paro, no a un patrono o empresa determinada,
sino a una coalicion de patronos, puesto que dis-
pone que el /ock-out es una suspension del trabajo
“ordenada por DOS o mds patronos”.

Y équé sucede si es un solo patrono o una sola
empresa la que deseare ejercitar el derecho al paro
para defenderse de una huelga? Sin duda alguna,
la pregunta es de vital trascendencia, en un habitat
industrial como el que se vive en Costa Rica, en
que la regla general consiste en que la huelga afecta
Gnicamente a una sola empresa.

Una interpretacién estrictamente gramatical
del texto 372 lleva inequivocamente a la conclu-
sion de que el /ock-out no podria ser ejercitado
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por una sola empresa, puesto que, como ya lo vi-
mos, habla de dos o mds patronos”. Y en este sen-
tido se ha orientado la jurisprudencia del Tribunal
Superior de Trabajo, como adelante lo analizare-
mos.

Mas la doctrina —especialmente la de América
Latina— se inclina en el sentido de que el /ock-out
también puede ser ordenado por un solo emplea-
dor. A nuestro juicio es ésta la regla que debe
imperar y desde luego no se le puede conceder al
articulo 372 otro alcance en cuanto al extremo
que interesa, que no sea el de un error técnico, tan
explicable y evidente como el que contiene el
articulo 364 que, al definir la huelga legal, consi-
dera como titular de ese derecho a un grupo de
tres o mas trabajadores, precisamente contra lo
estatuido por el epigrafe c¢) del numeral
366 que estima como sujeto de la huelga
legal a una coalicion mayoritaria de traba-
jadores (més de 60 °/o) y no a una coalicién
minoritaria.

La doctrina del Derecho del Trabajo es
abundante y uniforme al considerar como titular
del derecho de paro al patrono o conjunto de pa-
tronos. De ahi que por todos citaremos a Guillermo
Cabanellas y a Ernesto Krotoschin. El primero, en
su obra Derecho de los Conflictos Laborales
(Bibliografica Omeba, 1966, pag. 437 y ss), al
escribir sobre los sujetos del /ock-out nos afirma
que “la mayoria de la doctrina estd de acuerdo
en el sentido de que la decision de paro patronal
puede ser tomada por uno o mas empresarios.
Asi, el cierre de un establecimiento puede dar
origen a un /ock-out védlido aunque en el mismo
participe un solo empleador”.

Este mismo autor al cerrar el parrafo precita-
do agrega, en su nota 42, que participan también
de este criterio Tissembaum, Krotoschin y Juan
D. Pozzo, entre otros. Asimismo reitera su criterio
el laborista Cabanellas en la pagina 439 de la obra
citada, cuando trata de establecer las diferen-
cias y analogias entre la huelga y el lock-out:
“..b) EN CUANTO A LA DECISION: el paro
patronal se adopta como medida de un solo patro-
no o un grupo de patronos sin necesidad de que lo
disponga un grupo de empresarios o patronos:
“...c) EN CUANTO AL NUMERO: el paro patro-
nal puede ser decidido por un patrono: en tanto
que la huelga exige que sea resuelta por un conjun-
to de trabajadores que constituyan mayoria dentro
de su actividad, lugar de trabajo o empresa de que
se trate’’.
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4) Titularidad del derecho al paro. El criterio del

Tribunal Superior de Trabajo.

Pusimos de relieve supra la incongruencia exis-
tente entre la realidad de que las huelgas en Costa
Rica se dirijan, por regla general, contra una sola
empresa; y que por otra parte, la empresa afectada
no se puede defender con el /ock-out contra
dichas huelgas por la absurda razéon de que el
articulo 372 del Cédigo de Trabajo exija para
ejercitar el paro que sean dos o mds empresas
las que lo hagan. Esta disposicion, en sintesis, deja
en estado de indefension a cualquier empresa que
se vea perturbada —ella sola— por una huelga u
otros actos agresivos sindicales que tiendan a
obstruir la produccion.

Sobra decirlo, pero la reforma a ese numeral
tiene una vigencia crucial, porque el defecto técni-
co de que adolece estd enervando actualmente
un derecho tan importante a la clase empresarial
como lo es la huelga para los trabajadores, en el
libre juego de las fuerzas de los dos Poderes Sociales
que se debe dar en los conflictos de trabajo (de
interés) y en las negociaciones colectivas.

De igual suerte examinamos atras el hecho de
que la doctrina del Derecho del Trabajo mas res-
petable se une a la corriente que estamos expresan-
do, esto es, que para el ejercicio del /ock-out se
requiere UNA o mds empresas, y no como contex-
tualiza el 372 de que por lo menos deben ser DOS
o0 mds patronos, norma que si resulta operable en
los paises desarrollados industrialmente, ya que en
ellos lo normal es que las condiciones de trabajo
sean determinadas entre uno o mas sindicatos de
trabajadores y una o mas empresas 0 UNO O M&s
sindicatos patronales, que se dedican a una misma
rama econdmica de produccién o porque las
empresas estdn situadas en una misma region
geografica determinada. Y decimos que aqui sf
se justificaria la exigencia de DOS o mds empre-
sas como titulares del paro porgue cada vez que
surja una huelga, ésta incidiria siempre y necesa-
riamente sobre dos 0 mas empresarios.

Pero el caso de Costa Rica es virtualmente
diferente, pues ese sistema de negociacién grupal,
aunque estd previsto por el Codigo de Trabajo, la
verdad es que no tiene aplicacion préctica, ya
que nuestra industria es incipiente.

Sin embargo, y pese a todo lo que llevamos
dicho, el Tribunal Superior de Trabajo apegandose
con rigor a la gramatica de la ley, sustenta un
punto de vista contrario al nuestro, concediéndole
la titularidad del /ock-out a la coalicion de patro-
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nos (dos o mas). Asi lo establecié en la sentencia
No. 4589 de las 8:30 horas del 19 de noviembre de
1976.

“Il. Respecto de la interrogante de: “'si
es necesaria la coalicién patronal para ejercer el
paro’’, cabe sefialar que conforme a nuestro
ordenamiento juridico, se requiere necesaria-
mente de la unién de por lo menos dos patro-
nos, segin se desprende de la doctrina del ar-
ticulo 372 del Cédigo de Trabajo que establece,
al definir lo que debe entenderse por paro legal,
que: “. . .es la suspensiébn temporal de trabajo
ordenada por dos o mds patronos, en forma
pacifica y con el exclusivo propésito de de-
fender sus intereses econdmicos y sociales
comunes’’. Véase que la médula del asunto es
en sintesis la defensa de “‘intereses econémicos
y sociales COMUNES”, no individuales o
personales, de una sola entidad. Lo anterior,
para hacer la diferencia entre el llamado “‘paro
patronal’’ y la ‘''suspension temporal de los
contratos de trabajo’’, segin aparecen en los
articulos 73 y siguientes del Codigo de la
materia. Si bien ambas instituciones laborales
persiguen como fin mediato, la defensa de que,
ante la gravedad que representa el paro la-
boral, el antecedente en que deba sustentarse ha
de ser de mayor trascendencia social y eco-
némica que haga que los trabajadores tengan
que optar usualmente por una finalizacion de
los contratos de trabajo, liberando al patrono
de las cargas socio-laborales, si es que la situa-
cién de angustia patronal, no vislumbra una
reanudacién de labores a mediano plazo. Pero el
problema ha de entenderse como una situacion
que perjudica a determinado ramo de la indus-
tria —que es donde puede darse el paro— por
causa comun a todas y que afecta a mas de una,
porque si no es esa la situacidn entonces estaria-
mos ante un caso de fuerza mayor, en los térmi-
nos del articulo 74 inciso b) del Coédigo de
Trabajo, que solo permite una suspension tem-
poral de labores’’.

Por su parte, el laborista alemdn Ernesto
Krotochin mantiene sobre el punto en examen una
tesis que se ajusta a la misma linea de pensamiento
de Cabanellas, vale decir, contraria a la postura de
nuestro Tribunal de Trabajo, es mds, no deja de
llamar la atencién que mientras para el Tribunal
Superior de Trabajo el paro es siempre un acto
colectivo, para Krotoschin no lo es. Al menos no
lo es en el ejercicio de ese derecho, aunque por sus
consecuencias si lo sea porque afectaréd una colec-
tividad de trabajadores. En el siguiente pérrafo se
ve claramente la oposiciéon que Krotoschin mantie-
ne al criterio sustentado por el Tribunal Superior

de Trabajo.
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Este autor expreéa en la Gltima edicién de sus
“Instituciones de Derecho del Trabajo’’ (Ediciones
Depalma, pég. 683):

“De la definicibn misma del /ock-out (no
hay divergencia a este respecto) surge la dife-
rencia formal de que mientras la huelga es
siempre un acto colectivo, el cierre puede
ordenarlo un solo empleador. Es cierto que por
sus efectos también el cierre es un fendmeno
colectivo porque afecta, necesaria y delibera-
damente, a un grupo o a todos los trabajadores
de la empresa, pero el lock-out puede originarse
en la voluntad de una sola persona (y, practi-
camente, se origina en ésta en la mayoria de
los casos). Quiere decir que el empleador
individual que decide el /ock-out no puede
invocar razones de defensa colectiva, equipa-
rables a las razones que puedan justificar ésta en
el caso de la huelga. ..” (Es nuestro el subra-

yado).

El enfrentamiento de las dos posiciones
expuestas es tan directo en cuanto a objeto y
alcances, que debe hacernos reflexionar seriamen-
te, insistimos, en la necesidad de una reforma al
articulo 372 que permita que el cierrre patronal
pueda ser decretado por UNO o mas empleadores.

5) Algunas razones por las que no se ocupa el
paro en Costa Rica.

Aparte de determinadas razones socioldgicas y
sicolégicas que hacen de por si reticente al empre-
sario costarricense a ocupar esta arma de defensa
contra la huelga, hay también otro problema que
conspira en el mismo sentido, el cual ya lo plantea-
mos a prop6sito del comentario que hicimos del
articulo 372 del Cédigo de Trabajo, texto que exi-
ge que sean dos o mds las empresas las que deben
necesariamente solicitar el paro, aunque se dé el
absurdo de que solamente una de ellas sea la ataca-
da por el movimiento huelguistico. Pero ademds,
existe un tercer factor que a nuestro juicio com-
pleta el conjunto de las principales causas por las
gue en Costa Rica el /ock-out resulte practica-
mente desconocido y las empresas no lo empleen
siquiera en las condiciones mds dificiles de una
huelga.

Ese tercer factor se reduce al hecho de que
nuestro Codigo de Trabajo considera el cierre
patronal, como un conflicto colectivo que, como
la huelga, puede ser legal o ilegal. Y una y otra
calificacion dependerd sustancialmente de la cir-
cunstancia de que las empresas se sometan o no al
trdmite de conciliacién (el mismo previsto para
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la huelga). Si se observa este procedimiento —y
solo entonces— e/ /ock-out, serd legal, luego se
debe dar un mes de previo aviso a los trabajadores
y vencido el cual, ya se puede decretar de hecho el
cierre de fébricas. Si no se cumple con tal requi-
sito procedimental el paro patronal se declarar
autométicamente como ilegal.

Ahora bien, {por qué afirmamos que éste es
un tercer factor que inhibe el ejercicio del /ock-out?
Porque lo que se dirige al Tribunal de Conciliacién
no es un pliego de peticiones, como los que presen-
tan los trabajadores, peticiones que por su propia
naturaleza son bases negociables y se presentan
con ese fin. Pero cuando dos o mas empresas pre-
sentan la solicitud de cierre, se trata de una preten-
si6n de defensa que por su indole no es negociable,
y menos si ya el personal estd en huelga, y estando
en huelga, por ejemplo, éicomo podria ser nom-
brada la delegacion de trabajadores que se supone
que tendria que negociar?

A nuestro entender, desde un punto de vista
practico, en el cierre patronal s6lo seria posible
seguir el tramite de conciliaciéon en un caso: si no
ha explotado la huelga y el pliego de peticiones
de los trabajadores se encuentra ante el Tribunal
de Conciliacion. En estas condiciones, las empresas
que van a ser afectadas con la posible huelga, si
pueden presentar, para su tramitacion conjunta
con el pliego de peticiones obrero, su pretension
de paro. Y decimos que entonces si seria factible
la observancia del procedimiento conciliatorio,
toda vez que las dos delegaciones (la patronal y la
obrera) podrian dialogar con iguales mecanismos
de presion (el paro y la huelga), y no como suele
ocurrir siempre que la empresa que llega a nego-
ciar es la Gnica amenazada con la suspension de
labores que en si conlleva la huelga.

Esta es una exposicién muy personal que trata
de explicar las raices —no todas—, del porqué
todavia en Costa Rica no se hace uso del paro
patronal.

Reiteramos, pues, que salvo caso exceptuado,
el lock-out no es negociable por naturaleza;
cuando una empresa es envuelta por un movi-
miento huelguistico, aquél se convierte en un
recurso a ultranza; en la carta de naturaleza que
garantiza la subsistencia misma de la empresa;
en suma, es un derecho de defensa, y el derecho de
defensa también por naturaleza es sagrado.

En base a estas consideraciones estimamos que
esta concepcion defectuosa del paro patronal,
es una parte del Derecho Colectivo de Trabajo
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que con mas urgencia reclama una modificaciéon
en nuestro Cédigo de Trabajo, ahora que se habla
de posibles reformas al mismo.

6) Efectos del paro

Del paro patronal nos resta por examinar
cuéles son sus efectos. Para tal fin es necesario
distinguir cudndo el paro es /ega/ y cuéndo es ilegal.

El paro o lock-out legal tiene como principal
efecto, segin el articulo 372 del Cédigo de Traba-
jo, provocar una “suspensién temporal” de todos
los contratos de trabajo en las empresas, estable-
cimientos o negocios patronales en los cuales se
decrete. La suspensién consiste en que los traba-
jadores obligadamente deberan dejar de prestar
sus servicios y el empleador dejaréd de pagar los
salarios, durante todo el tiempo que dure el cierre
empresarial, En esta primera y esencial consecuen-
cia del /ock-out es donde cabe ver toda la fuerza
que tiene como medida de presion contra la huelga.

Otra consecuencia del paro patronal que sea
declarado legal, radica en el hecho de gue una vez
que se declare como tal por los Tribunales, antes
de decretarlo de hecho, previamente las empresas
involucradas deben anunciarlo con un mes de anti-
cipacion a los trabajadores para que éstos, si asi lo
desean, den por terminado los contratos de tra-
bajo, pero sin derecho a indemnizaciones de nin-
gun género, del mismo modo que no tienen dere-
cho a percibir salarios durante todo el tiempo que
dure la suspension de las relaciones de trabajo,
conforme lo estipula expresamente el ordinal 374
del Cédigo de Trabajo.

Y un tercer efecto seria, al igual que la huelga,
que el /ock-out debe concretarse a una suspension
pacifica del trabajo. Con ello queremos decir
que estd prohibida toda especie de coaccion o de
violencia sobre las personas u objetos de propie-
dad de los trabajadores.

Es importante advertir asimismo que nuestro
legislador asi como prohibe la huelga en los servi-
cios publicos, alin en aquellos que preste la empre-
sa privada, de idéntico modo el paro patronal no
es permitido en el servicio pablico, como podrian
ser, para citar solamente un ejemplo de la enume-
racion que hace el articulo 369 del Cédigo de
Trabajo, aquellos ““que sean absolutamente indis-
pensables para mantener el funcionamiento de las
empresas privadas que no pueden suspender sus
servicios sin causar un dafio grave e inmediato a
la salud o-a la economia pablica, como son las cl{-
nicas y hospitales. . .”".
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Ahora bien, en lo que concierne al paro ilegal,
esto es, el que no solicitan dos 0 mds empresas o
que no se sometan al tramite de conciliacion que
examinamos en otra oportunidad, tiene como prin-
cipal efecto el de que faculta a los trabajadores
para pedir la reinstalacion inmediata a sus puestos
o para dar por terminados los contratos de trabajo
con derecho a percibir las prestaciones e indemni-
zaciones legales. E igualmente tendran derecho a
cobrar los salarios dejados de percibir durante todo
el tiempo que dure el paro ilegal. De igual forma
las empresas que han actuado en el /ock-out ilegal,
se veran obligadas a reanudar los trabajos en el
menor tiempo posible y quedaridn, en todo caso,
sujetas a una multa, que hoy dia es simbdlica,
pues va de doscientos a mil colones.

Importa también sefialar que las huelgas y
paros patronales, sean legales o ilegales, no pueden
perjudicar a los trabajadores que estuvieren per-
cibiendo salarios o indemnizaciones por acciden-
tes, enfermedades, maternidad, vacaciones u otras
causas andalogas.
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Por ultimo, es trascendente destacar la espe-
cial relevancia que el Codigo de Trabajo da al
lock-out, pues el articulo 382 lo eleva a la catego-
ria de un derecho irrenunciable por parte del
patrono, equiparéndolo a los derechos laborales
corrientes que los trabajadores no pueden renun-
ciar, Lo més que se le permite a las empresas; es
que en una negociacion colectiva determinada se
comprometa a no ejercerlo temporalmente mien-
tras la contraparte no incumpla los términos que
se hayan acordado para ponerle fin a la huelga o
al paro, segln el caso.

Y esta irrenunciabilidad al derecho de cierre
de empresas, sélo se puede explicar en funcién de
que la ley ha querido dar a los patronos un dere-
cho de defensa efectivo ante huelgas legales que
puedan dafiar econémicamente a la entidad patro-
nal con el consiguiente perjuicio no sblo para sus
duefios, sino para los trabajadores mismos y para la
economia del pais.

* *




