CESLA o mbs

Centro de Estudios Sociales y Laborales

Manual sobre

RELACIONES

laborales colectivas

<\ 2.Huelga



MA
ANDI PAI

GESLA

Gentro de Estudios Sociales y Laborales

Manual sobre relaciones laborales
colectivas:

2. Huelga

Coleccién Trabajo y Sociedad

Asociaciéon Nacional de Empresarios de Colombia - ANDI






©Todos los derechos reservados.

Bajo sanciones establecidas en las leyes, queda rigurosamente prohibida, sin autorizacién
escrita de los titulares del Copyright, la reproduccion total o parcial de esta obra por cualquier
medio o procedimiento, comprendidos la reprografia y el fratamiento informatico, asi como la
distribucion de ejemplares mediante alquiler o préstamo publico.

Las contribuciones publicadas en la Coleccién Trabajo y Sociedad son responsabilidad
exclusiva de sus respectivos autores y no comprometen la posicion oficial de ninguna instancia
institfucional.

Editores:
Bruce Mac Master
Alberto Echavarria Saldarriaga

Autores:

Enan Arrieta Burgos

Daniel Arango Vieira

Camilo Fernandez Londono

Juanita Vieco Giraldo

Catalina Sepulveda Zea

Juliana Restrepo Zuleta

Centro de Estudios Sociales y Laborales (CESLA)

ISBN: 978-958-56311-7-5
Tiraje:
Digital

Disefio, diagramacion e impresion:

Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI)
www.andi.com.co

Medellin, Colombia

cesla@andi.com.co

Mayo de 2020, primera edicién



ANDI | PAl
Agradecimientos

En esta oportunidad quisiéramos agradecer, en primer lugar, a fodas las empresas que se han
constituido como aliadas del Centro de Estudios Sociales y Laborales (CESLA) de la ANDI:
Alpina, Bancolombia, British American Tobacco, Carvajal, Contexto Legal, Corona, Crystal,
Colombina, Eficacia, Enka, Coca Cola Femsa, Gecolsa, General Motors Colmotores, Grupo
Argos, Grupo Bios, Grupo Enel, Grupo Exito, Grupo Nutresa, Grupo Sura, Interconexién
Eléctrica S.A. E.S.P. (ISA), Manpower Group, Manuelita, Postobon, Smurfit Kappa Carton de
Colombia, Tecnoquimicas, Tenaris y Terpel. Su apoyo, tiempo y compromiso son nuestro

principal insumo para seguir pensando las realidades sociales y laborales del pais.

En segundo lugar, nuestra gratitud también se dirige hacia la Oficina de Actividades para los
Empleadores de la Oficina para los Paises Andinos de la Organizacién Internacional del Trabajo

(OIT), por el apoyo técnico para que esta publicacion sea una realidad.

Nuestro agradecimiento también se dirige hacia aquellas personas que, gentilmente, nos
ofrecieron su tfiempo, experiencias y conocimientos en las distintas entrevistas que el equipo
investigador sostuvo en el marco de la linea de investigacion sobre relaciones laborales

colectivas.

Por ultimo, es importante decir que las ideas expresadas en este documento no comprometen

la posicion oficial de ninguna de estas instituciones.




@

4

CONTEXTOLEGAL

@eficacia

GENERAL MOTORS
COLMOTORES

gupo eXIto’

’I’I ManpowerGroup

Lider mundial en talento humano

©

Tecnoquimicas

ANDI PAl

Aliados del CESLA

. )
<
BRITISH AMERICAN Carvajal =
H TOBAC(:G EDUCACION
Bancolombia COLoMELA

corona < cyslar @
El sabot €5 infinito

Gty
ha cecoLsA [T

ENKA DE COLOMBIA S.A.
COLOMBIA

F G RUPO
h 4
GRUPO ARGOS t)l@S® Cﬁc\l

Inversiones que transforman

7, e gy (3o~
(™ nutresa Surd =

\" ?’ é % z (=) Smurfit Kappa

Manuelita

I

Tenaris C terpel

CESLA

de Estadios Sociales y L



anor | PHiS

Presentacion

En las dinamicas empresariales, especialmente en las relaciones laborales colectivas, es
connatural la presencia de conflictos, especificamente de caracter econdémico, que pueden

resolverse o derivar en mecanismos de presion como es la huelga.

La huelga surge ante la imposibilidad o dificultad de llegar a un acuerdo en el devenir cotfidiano
o durante la etapa de arreglo directo. Por mas que parezca que este conflicto provoca el efecto
opuesto, esto es, la discordia y la expansién del conflicto, nunca se debe perder de vista que la

finalidad de la huelga debe ser la de solucionar las diferencias entre las partes.

En este sentido, se debe entender que la huelga no constituye un fin en si mismo, sino un
mecanismo de presion orientado a poner fin a un conflicto, conflicto que no es el escenario
ideal ni para el empleador ni para los trabajadores. Ello es asi por multiples razones que se

profundizaran con mayor detenimiento en las siguientes paginas.

En Colombia, ha sido la jurisprudencia constitucional, y no la ley, la fuente de nuevas formas y
regulaciones de la huelga. Las discusiones juridicas que se presentan, en la jurisdiccion
ordinaria, en torno a la calificacion de legalidad o ilegalidad de las huelgas se tramitan,
lentamente, en un proceso que toma, aproximadamente, 13.8 meses para producir una decision
final. En cuanto a los indices de favorabilidad de las decisiones judiciales, no existe ninguna

tendencia significativa que privilegie a los empleadores sobre los tfrabajadores, ni a la inversa.

De otro lado, los analisis microeconémicos revelan que, en la medida en que la empresa
disponga de menos recursos y capacidades para resistir una huelga, tendra menor poder de
negociacion y menores resultados favorables en la misma. Sin embargo, esta situacion
tampoco es deseable para las organizaciones sindicales, pues, si como consecuencia de una
huelga, existe la posibilidad de que la empresa quede en un estado de insolvencia o liquidacion,
sera mas dificil preservar el empleo. Es asi que, a la luz de la teoria de resolucién de conflictos,
la huelga es una de las alternativas menos adecuada debido a sus altos costos, tanto materiales

como relacionales, en el corto y largo plazo.

Constantemente, las organizaciones focalizan sus esfuerzos, invierten su fiempo y recursos
para consolidar las relaciones laborales. Es por esto que, entender la huelga desde la

interdisciplinariedad, debe ser uno de los retos en las dinamicas empresariales, pues resulta

CESLA
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fundamental conocer el derecho sindical, el derecho a la huelga, los fipos de huelgas, su
alcance, normas, procedimientos y todas las circunstancias que giran alrededor de la misma, ya
que permite mejorar los procesos de comunicacion y negociacion con los frabajadores,

generando asi resultados satisfactorios para la empresa y el sindicato.

Finalmente, ni la discusion es solamente juridica, ni la economia puede pretender situarse al
margen del derecho. En ultimas, este texto es una invitacion a entender el marco regulatorio del
derecho a la huelga en el contexto econdmico y a comprender las realidades econdmicas de
acuerdo con los limites y las posibilidades que trazan los discursos legales. En suma, el lector
fiene en sus manos un fexto pensando en el marco del evidente y necesario dialogo entre

productividad y trabajo.

Alberto Echavarria Saldarriaga
Vicepresidente de Asuntos Juridicos

Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI)
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Capitulo 1. El derecho a la huelga en Colombia

1.1. Huelgay resolucién de conflictos

Antes que nada, conviene decir que la huelga no constituye un fin en si mismo,
sino un mecanismo de presion orientado a poner fin a un conflicto®. De acuerdo
con Ermida (1990) esta se afinca en dos presupuestos: la idea de conflicto
social o laboral como motor del progreso y el cambio social; y la idea de
pluralismo politico y social, del que derivan la autonomia, la autotutela y la

negociacion colectiva.

Pues bien, en las relaciones laborales, de acuerdo con la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), Escudero (2001) y Alvarez (2013), es posible
identificar dos tipos de conflictos: conflictos de derecho y conflictos
econdmicos o de infereses. Mientras que los primeros versan sobre la
interpretacion y aplicacion de una norma juridica, los segundos se motivan en
reivindicaciones orientadas por la creacion, modificacion o extincion de un

derecho.

En lineas generales, los conflictos econdmicos o de intereses son propios de
las relaciones laborales colectivas. A diferencia de los conflictos individuales,
los conflictos colectivos, como lo son, por antonomasia, los de naturaleza
econdmica, son aquellos en los que esta en juego el inferés comun de toda o
parte de una colectividad de trabajadores (Cueva, 1991). La huelga, en tal
virtud, es un mecanismo de presion orientado a motivar la solucion de un

conflicto de intereses econdmicos colectivos.

1 Se trata de una salvedad de la mayor importancia si se tiene en cuenta que, en no pocas ocasiones, la
huelga se erige como un fin en si mismo o como un mecanismo para prolongar y agudizar un conflicto.
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El conflicto surge ante la imposibilidad o dificultad de llegar a un acuerdo
durante la etapa de arreglo directo o en el devenir cotidiano de las relaciones
laborales. Por mas que parezca que esta provoca el efecto opuesto, esto es, la
discordia y la expansion del conflicto, nunca se debe perder de vista que la

finalidad de la huelga debe ser la de solucionar la disputa entre las partes.

En este orden de ideas, y entendiendo que la huelga busca la resolucion del
conflicto, una primera aproximacion a este fenomeno laboral deberia partir de
la teoria sobre resolucion de conflictos, la cual, de acuerdo con el Centro
Internacional de Formacion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,

2013), brinda cuatro enfoques basicos respecto de cémo abordar un conflicto:

e La elusién: se materializa en la renuencia de una parte a abordar el
conflicto. En las relaciones laborales equivale a la negativa de la empresa
o del sindicato a negociar un pliego o su denuncia.

e El poder: implica el uso de la coaccién para lograr que la contraparte
acepte las demandas. La huelga, como veremos mas adelante, puede
encajar en este supuesto.

e Los derechos: cuando las partes se apoyan en la normativa o la equidad
para resolver sus diferencias. Es el tipico caso de dirimir el conflicto
colectivo a través de un tribunal de arbitramento.

e El consenso: cuando la parte se esmera en lograr un acuerdo en
compania de su confraparte, para eso se suele conciliar o fransigir los

infereses en pugna.

Ahora bien, un determinado conflicto no necesariamente se resuelve mediante
la adhesidn exclusiva a uno de estos enfoques. Varios de ellos son utilizados en
un orden secuencial (Arrieta, Vélez, Sepulveda, Arango, Fernandez y Tobon,
2019).



En ese sentido, la teoria sobre resolucion de conflictos ensefia que, mientras
que algunas partes optan por una aproximacion beligerante a sus diferencias,
utilizando un enfoque de poder como primera instancia y, en su defecto,
acudiendo a las vias juridicas de heterocomposicion; otras prefieren buscar el
consenso en primer lugar y, de no ser posible, exploran vias tanto
autocompositivas como heterocompositivas suministradas por el derecho. Si
bien ambas aproximaciones pueden dar lugar al fin del conflicto, es importante
precisar que la eficacia de estas varia en consideracion a la secuencia de
enfoques que se maneje. Al respecto, obsérvese la diferencia entre el sistema

eficazy el ineficaz:
Grafico 1. Sistemas de resolucion de conflictos
Sistema eficaz
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Un sistema es ineficaz porque el proceso de negociacion y conflictividad
laboral a nivel colectivo comienza por el enfoque mas costoso, no solo en
términos econdmicos, sino, tambien, relacionales, porque el poder, si bien
produce resultados, lo hace a costa de la confianza y la buena disposicion de
las partes. Con el agravante de que mienfras mas se profundice en esta
secuencia, mas se pierde el control sobre el resultado final de las
negociaciones y mas se arriesga el cumplimiento de los acuerdos por parte de

quien resulté sometido.



No esta de mas insistir que la confianza entre los actores del conflicto laboral es
la piedra angular sobre la cual se construyen relaciones laborales colectivas en
las que ambos, empresa y sindicato, obtienen beneficios mutuos producto de
su cooperacion (Arrieta, y otros, 2019). Asi, la confianza representa una suerte
de capital social que se agota en el sistema ineficaz y se construye en el

sistema eficaz.

Desde este punto de vista, no es fortuito que la huelga entrafie nefastas
consecuencias para la confianza, pues esta, desde su diseno, fue concebida
como un mecanismo para escalar el conflicto colectivo a un punto critico o
breaking poinf. En este punto las partes, ante la urgencia de enconftrar una
solucion que no resulte desproporcionada, flexibilizan sus posiciones e
intentan llegar a acuerdos que, por veces, también pueden resultar
desproporcionados. Lo anterior es especialmente cierto para las empresas,
quienes corren un alto riesgo de sufrir pérdidas significativas si la huelga se
produce; pero, también, para los trabajadores, cuyos contratos de frabajo, por

regla general, se suspenden.

Sin embargo, también es cierto que la huelga funciona como un mecanismo
disuasorio. Es decir, para que la huelga influya en la negociacion colectiva no se
requiere que esta necesariamente se materialice. La simple conciencia de la
posibilidad de que esta suceda es suficiente para influir en los dialogos que se
surten en la etapa de arreglo directo. Pero esto solo tiene lugar si se emplea un
sistema eficaz que comience por el consenso y contemple, como ultima
instancia, el poder. Con este enfoque, observemos cémo nuestro ordenamiento
juridico ha dispuesto el sistema de negociacion de conflictos en clave de la

teoria de resolucidon de conflictos:



Grafico 2. La negociacién colectiva en Colombia bajo el enfoque de la teoria

de la resolucion de conflictos
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Como bien se observa, el procedimiento previsto en el marco regulatorio
colombiano coincide, en términos generales, con un sistema eficaz de
resolucion de conflictos. Vale precisar que la decision de las partes, en
particular del sindicato, es clave al determinar qué fanto se inclina una
negociacion hacia uno de los sistemas (eficaz o ineficaz). Lo anterior se
explica, basicamente, porque la legislacion colombiana les asigna a las
organizaciones sindicales un rol activo en la negociacion, al ser los “titulares”
de la negociacion. De esta manera, es el sindicato quien promueve la
negociacion y, una vez transcurrida la etapa de arreglo directo, es quien opta
por la huelga (consenso — poder) o el tribunal de arbitramento (consenso -
derecho), siendo esta ultima opcidén la mas adecuada a la luz de la teoria aqui

tratada.

Con todo, no queda mas que afirmar, prontamente, que la huelga, si bien puede
ser util como estrategia disuasoria o de presion, no deberia representar un
escenario ideal para ninguna de las partes y, por tanto, se debe relegar a la

ultima instancia en todo conflicto. De esta suerte, el marco regulatorio no debe

CESLA 10



concebir el uso de la huelga como la unica o principal alternativa para la
resolucion de los diferendos que se presentan entre las organizaciones de

trabajadores y los empleadores.
1.2. Existenciay validez de la huelga

Aunque sera objeto de analisis en capitulos posteriores, comencemos por
poner de presente que no existe una definicion unificada sobre la huelga. Como
sefalan Gernigon, Odero y Guido (2000), en el seno de la Organizacion
Internacional del Trabajo no se ha suscitado un consenso, plasmado en
principios o convenios, a partir del cual sea posible delimitar conceptualmente

este fendmeno.

No obstante, instancias técnicas de la OIT (1993), para fines eminentemente
estadisticos, asumen la siguiente definicion para consolidar datos descriptivos:
“se entiende por huelga una inferrupcion temporal del frabajo efectuada por
uno o varios grupos de frabajadores con objefo de obtener reivindicaciones o
rechazar exigencias o expresar quejas o de apoyar las reivindicaciones o las

quejas de ofros frabajadores” (p. 2).

De esta definicion se destacan dos elementos clave que deben estar presentes
en foda huelga: uno, de caracter eminentemente factico, que es la interrupcion
temporal del trabajo, y otro que apunta al movil por el cual se efectua la
suspension de labores. Asi, para poder Illamar una manifestacion de
trabajadores una huelga, sera necesario comprobar, en primer lugar, una
verdadera dejacion de las actividades laborales sumada a la existencia de una
motivacion reivindicatoria, que puede ser, a la luz de esta conceptualizacion, de

naturaleza econdmica, profesional, solidaria o politica.

CESLA 1
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Tomando como base lo anterior, podriamos plantear la huelga con la siguiente

formula:

Suspension
temporal de
labores

Motivo —

revindicatorio

Si cualquiera de los elementos a considerar no es el adecuado, el resultado
sera, logicamente, otro diferente de la huelga. Para ilustrar lo anferior,
piénsese en el ejemplo de una profesta de trabajadores en pro de sus
condiciones laborales por fuera del horario de frabajo. En este caso tendriamos
una forma de actividad sindical que se circunscribe a derechos tales como la
libertad de expresion o la profesta social, como las marchas, pero no una
huelga, pues no se interrumpen las labores al interior de la empresa. De otro
lado, no cualquier suspension de labores es una huelga, pues existen casos
donde se interrumpen labores al interior de una empresa por disposicion del
empleador, lo cual puede obedecer, por ejemplo, al cierre temporal de una

planta o establecimiento.

Si bien estos criterios permiten predicar la existencia o no de una huelga, se
quedan cortos cuando enfrentamos el estudio de su legalidad en los distintos
contextos nacionales. Dicho esto, la existencia de una huelga no implica su
legalidad. Desde este punto de vista, la existencia y legalidad (validez) son
conceptos diferentes, pues se trata de dos momentos y juicios distintos que es

posible atribuir a cualquier acto con consecuencias juridicas (Solano, 2016).

Sobre estas lineas es preciso advertir que la legalidad o ilegalidad de la huelga
no es algo que se pueda predicar en abstracto. Estos calificativos dependeran
de cada sistema juridico en particular, pues sera este quien, acorde con sus

principios y directrices politicas, defina las condiciones para la legalidad de la
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huelga. De esta forma, estudiemos, a continuacion, una aproximacion mas

concreta propia del contexto colombiano.

Es posible observar este contexto a partir de los datos que suministran el
Ministerio de Trabajo (2019) y la Escuela Nacional Sindical (2018)

De acuerdo con la informacion oficial del Ministerio de Trabajo (2019), tenemos

el siguiente panorama de huelgas y ceses de actividades.

Tabla 1. Reporte histérico de huelgas 2016 y 2017, segun el Ministerio de

No. Territorial Municipio  Fecha

Trabajo

Empresa-
Sindicato

2016

Objetivo

Valle del

Guaijira Barranca | 13/03/16 Sm’rracarpgn - El Negomauon dela convencion
Cerrejon colectiva de trabajo
Atlantico |Barranquilla | 15/03/16 | Sindicato fransecal Negomauop de la convencion
colectiva de frabajo
Valle del Cali  |23/05/16| CC Unicentro
Cauca
Comerciantes Protesta contra el decreto que
Caldas Villa Maria | 24/11/16 regula el horario de cierre de

Alcaldia Villa Maria

establecimientos nocturnos

Concertar aumento salarial

Cauca Cali 5/04/17 Rama Judicial 2017
Valle del Cali 5/04/17 Rama Judicial Concertar aumento salarial
Cauca 2018
Trabajadoresy
Nacional 7/04/17 pensionados de Largas jornadas laborales
Electricaribe
Bogotd | Bogotd |15/08/17 Aer";\‘a.“f'ca civil Aumento salarial
vianca
Meta Granada | 25/07/17 Médicos hospitales Falta de pago de salarios
de Granada
Nacional N/A 20/10/17 DIAN Incumplimiento de acuerdos

firmados

Fuente: Ministerio de Trabajo (2019).

13



Tabla 2. Reporte histérico de ceses de actividades 2015 - 2018, segun el

Ministerio de Trabajo

Direccion territorial
del Ministerio de Trabajo | 2015 2016 2017 | 2018

Atlantico 11 32 | 25 | 18
Antioquia 0 37 27
Amazonas 0 1 3 0
Arauca 0 0 1
Barrancabermeja 375 | 185 | 240 | 188
Bogota 55 | 232 | 55 | 40
Bolivar 17 | 51 | 26 | 24
Boyacd 1 2 4
Caldas 5 17 2
Caqueta 0 24 72 1
Casanare 20 41 26 2
Cauca 0 0 0 1
Cesar 18 83 68 31
Cordoba 2 23 2 11
Cundinamarca 5 3 16
Guajira 3 1
Guaviare 0 0 0 0
Huila 21 45 7 23
Magdalena 3 11 7 6
Meta 169 | 122 | 96 | 152
Narifio 2 124 | 16 10
Norte Santander 35 4 3
Putumayo 5 20 7
Quindio 0 2 12 0
Risaralda 4 7 7 3
Santander 97 | 93 | 116 | 34
San Andrés 1 1 2 0
Sucre 11 13 5 9
Tolima 2 1 0 0
Uraba 7 10 0 8
Valle 30 135 95 62
Total ‘ 916 1326 943 ‘ 663 ‘

Fuente: Ministerio de Trabajo (2019).
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Por su parte, la Escuela Nacional Sindical (2018) proporciona informacion de
mas largo aliento, aunque no resulta del todo coincidente con la informacién

oficial.

Grafico 3. Reporte histdrico de huelgas 1991-2018, segun la Escuela

Nacional Sindical
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Fuente: Escuela Nacional Sindical (2018).

El balance sobre la realidad de la huelga en Colombia es, a todas luces,
complejo. De los datos es posible concluir que la huelga no es un fenomeno
frecuente en comparacion, por ejemplo, con los ceses de actividades. El dato
sobre el numero de huelgas en Colombia puede leerse en dos sentidos, sin que
exista evidencia empirica que sirva de soporte para uno o para otro. En primer
lugar, podria pensarse que el numero de huelgas es reducido y que ello
obedece a las etapas previas que se deben agotar para ejercicio del derecho a
la huelga. En segundo lugar, podria afirmarse que este numero no
necesariamente es reducido y que da cuenta, mas bien, de resultados positivos

en términos de dialogo social®.

2 En el contexto internacional, Macchiavello (1989) advertia que: “La disminucion de las huelgas no es
indicativo de una pérdida de confianza en ellas. Puede interpretarse justamente en sentido contrario, esto
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Al margen de lo anterior, tenemos que, desde el punto de vista normativo, la
huelga se encuentra definida, con toda precision, en el articulo 429 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo (CST).

Articulo 429. Se entfiende por huelga la suspensién colectiva temporal y pacifica del
frabajo, efectuada por los trabajadores de un establecimiento o empresa con fines
econdmicos y profesionales propuestos a sus empleadores y previos los tramites

establecidos en el presente titulo.

Como se puede observar, la definicion cumple con establecer los requisitos de
existencia de la huelga, a saber, la suspension colectiva de labores, de forma
pacifica, concertada y temporal, con una finalidad amparada en la ley. Todo
esto en consonancia con la definicion meramente estadistica dispuesta por la
OIT. Adicionalmente, la disposicion normativa da cuenta de algunos requisitos
concernientes a la legalidad o validez de la huelga, de los que, por lo pronto,
podemos extraer los siguientes: la suspension de labores debe ser pacifica, la
motivacion debe ser eminentemente econdmica y profesional y, por ultimo, la
huelga debe cumplir con los framites y procedimientos previstos en la ley. Cabe
advertir que estos criterios, utiles para evaluar el ejercicio valido del derecho a
la huelga en Colombia, seran abordados detalladamente en capitulos

posteriores.

De momento, retomemos nuestra linea logica y propongamos una formula que
no solo dé cuenta de la existencia de la huelga, sino, también, de su legalidad

en nuestro ordenamiento juridico:

es, que causando un efecto severo no soélo a la parte patronal sino en la economia nacional, Estado,
empresarios y trabajadores, sabiendo el riesgo que involucra un conflicto, lo fransan, cada uno aportando
y recibiendo” (p. 210).
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En este orden de ideas, un cese de actividades cumple como presupuesto

factico para ser una huelga, en tanto que existe, pero si este se torna violento
estaremos en presencia de un cese de actividades invalido y, por tanto, habra
de declararse su ilegalidad. en igual sentido, podemos decir que, una huelga en
donde lo frabajadores reclaman un subsidio al gobierno para que se les
garantice el valor de la canasta familiar, cumple con el motivo, pero este a la luz
de nuestra normativa, resulta inadecuado y, consecuentemente, tiene a la

huelga de ilegalidad.

Finalmente, la legalidad de la huelga también depende del estricto apego a los
procedimientos legales establecidos para su declaratoria. De estos, se
destaca, entre otros, todo lo relativo a la asamblea y las mayorias necesarias
para tomar decisiones validas. Sucede en nuestro pais, mas a menudo de lo que
deberia, que huelgas perfectamente legitimas desde el punto de vista
motivacional son declaradas ilegales porque los trabajadores omiten etapas de

ley cruciales para la declaracién de la huelga.

Esta estructura de existencia y legalidad que venimos desarrollando subyace a
los pronunciamientos de la Corte Suprema de Justicia, en los cuales los
magistrados abordan el estudio de la legalidad o ilegalidad de una huelga con

la siguiente estructura légica:
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Grafico 4. Mapa de flujo del analisis de los casos de huelga en sede judicial
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La jurisdiccion, entonces, se ocupa, en primer lugar, de establecer la existencia
de la huelga. Si la respuesta es afirmativa, esto es, si la huelga ocurrid,
confinuara a estudiar su legalidad. Si, por el contrario, la huelga alegada no
reune los requisitos para serlo, se procedera a declarar la inexistencia de la
huelga (cese de actividades), con lo cual se concluira el proceso y se librara al
sindicato de su acusacion. El segundo paso solo tiene lugar si se comprueba la
existencia de la huelga, y consiste en evaluar si esta cumple con los requisitos
para ser considerada conforme a derecho. De lo que se determine en esta etapa
dependera la declaracion de legalidad o ilegalidad que la autoridad judicial

realice, en un tercer momento, cuando se vea llamada a proferir su decision.

A manera de corolario, digamos que se debe diferenciar claramente entre la
existencia de la huelga y su correspondiente legalidad, pues se trata de

conceptos que, si bien estan relacionados, obedecen arealidades diferentes.
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1.3. Lahuelga como derecho

Aunque a nivel doctrinal se ha discutido acerca del reconocimiento de la huelga
como derecho?®, en Colombia el marco normativo es suficientemente claro a
este respecto. Su consagracion como derecho, en el ordenamiento juridico
colombiano, responde, fundamentalmente, a tres momentos claramente
discernibles, que, en general, dan cuenta de la recepcion que en Colombia ha
tenido el movimiento sindical: prohibicidn, tolerancia e institucionalizacion
(Gonzalez, 1990).

En primer lugar, la Ley 78 de 1919 fijé un marco regulatorio y definio la huelga
de manera incipiente (Cuéllar, 2009). En segundo lugar, con el Acto Legislativo
01 de 1936, que reformo la Constitucion Politica de 1886, la huelga adquirio
rango de derecho constitucional, exceptuable en el caso de los “servicios
publicos”. De acuerdo con Tascon (1944), esta nueva vision constitucional
respondia al hecho de que, habiéndose plasmado el trabajo en la reforma
constitucional de 1936 como una obligacion social, la huelga era,
precisamente, una excepcion a esta obligacion. El Decreto 2350 de 1944 y la
Ley 6 de 1945 desarrollaron el postulado constitucional, sobre todo desde la
perspectiva de las consecuencias predicables sobre una huelga ilegal
(Afanador, 1999). En 1950, el Cédigo Sustantivo del Trabajo se amparo en esta
vision constitucional y buscé integrar la regulacion dispersa. El tercer momento
se edifica a partir de la Carta Magna de 1991, que en su articulo 56 “garantiza el
derecho de huelga, salvo en los servicios publicos esenciales definidos por el

legislador”.

3 Durante mucho tiempo la huelga fue considerada como un hecho con consecuencias juridicas, mas no
como un derecho (Cabanellas, 1966). Guerrero (2005) afirma que las diferentes teorias sobre la
naturaleza juridica de la huelga catalogan a esta como: un hecho con proyecciones juridicas, un acto
antijuridico o de autotutela (Carnelutti), un derecho individual, un derecho colectivo, un fundamento
social o como el derecho del mas fuerte.
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La Constitucion Politica de 1991 delega en el legislador la reglamentacion de
este derecho. El mérito de esta consagracion no se encuentra necesariamente
en su contenido, pues este es amplio e indeterminado y se limita
exclusivamente a imprimirle el caracter de derecho a la huelga. EI mérito se
encuentra en que el enunciado goza de rango constitucional, lo que le transmite
al derecho a la huelga tal estatus. La Corte Constitucional, en Sentencia C-858
de 2008, se pronuncid respecto de las connotaciones basicas de su

consagracion como garantia constitucional, en los siguientes términos:

La consagracion constitucional de la huelga, a la luz de la jurisprudencia constitucional,
fiene como connotaciones basicas, las siguientes: i) es un derecho de los frabajadores;
ii) es un medio para la solucion pacifica de conflictos colectivos laborales; iii) su
regulacion corresponde al legislador, en funcion de las finalidades y limites impuestos

constitucionalmente.

Sin embargo, aun si la huelga es un derecho constitucional, no por esta sola
razén puede caracterizarse como derecho fundamental (Corte Constitucional,
sentencias T-443 de 1992, C-432 de 1996, C-691 de 2008, entre ofras).
Ahora bien, el articulo 56 se encuentra contenido en el Capitulo 2 de la Carta
Politica, que versa sobre los derechos sociales, econdmicos y culturales; lo que
permite establecer que la huelga no fue originalmente consagrada como un
derecho fundamental (Lépez, 2015). La importancia de todo esto, de lo
fundamental o no de la huelga, se hace patente, sobre todo, de cara a los
mecanismos judiciales para la exigibilidad de este derecho, pues la accién de
tutela esta prevista para garantizar la proteccion de aquellos derechos que

revistan el rango de fundamentales.

No obstante, a que el disefo original del Constituyente Primario respondia a la
consagracion de la huelga como derecho constitucional no fundamental, la
Corte Constitucional, otorgandole gran relevancia a la huelga por sus

implicaciones en las relaciones laborales colectivas, estimo que este derecho
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puede, en algunos casos, vincularse con otros derechos fundamentales, tales
como el derecho de asociacion y el derecho al trabajo. Al respecto, en

Sentencia C-349 de 2009, la Corte Constitucional expreso:

La Corte se ha pronunciado sobre el contenido y alcance del derecho a la huelga,
destacando la especial proteccién que le brinda el ordenamiento constitucional,
incluyendo en dicho parametro los instrumentos internacionales ratificados por
Colombia, y ha subrayado su relevancia constitucional como mecanismo valido y
legitimo para alcanzar un mayor equilibrio y justficia en las relaciones de frabajo,
mediante la efectividad de los derechos de los trabajadores. Asimismo, ha sostenido
que a pesar de no tener estatus de derecho fundamental y estar reglamentado mediante
la ley, puede adquirir tal caracter cuando con su limitacién se vulneran los derechos
fundamentales al trabajo y a la libre asociacion sindical, y que sélo puede excluirse en el

caso de los servicios publicos de caracter esencial.

A partir de esta concepcion, desarrollada en la jurisprudencia constitucional, es
posible encontrar otras caracterizaciones del derecho a la huelga. En este
sentido, encontramos que la huelga ha sido entendida como un derecho
colectivo y no individual, permitiendo su ejercicio solo a los trabajadores

considerados como colectividad.

Asi, multiples teorias existen en lo que respecta a quiénes son los sujefos
titulares del derecho a la huelga (Napoli, 1969). De esta manera, se ha
considerado, a nivel tedrico, que el sujeto activo puede ser el sindicato; las
federaciones y confederaciones; una coalicion ocasional y contingente
trabajadores, asi no estén sindicalizados; y el trabajador individualmente

considerado, incluso si la huelga debe ejercerse colectivamente.

En este sentido, en Colombia es claro que la huelga, si bien puede ser
promovida por un sindicato, no puede ser ejercida por federaciones ni
confederaciones de organizaciones sindicales (Corte Constitucional, Sentencia

C-797 de 2000). Tampoco se admite en la legislacion nacional el /ockout o
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cierre intempestivo de la empresa por parte de los empleadores (cierre

patronal).

De igual manera, es claro que algunas modalidades huelguisticas admiten la
posibilidad de su ejercicio por parte de un grupo no sindicalizado de
trabajadores, como lo son los casos de las huelgas por solidaridad, las
imputables al empleador o aquellas derivadas del fracaso de la negociacién de

un pacto colectivo.

Asimismo, no se asume la huelga como un derecho universal, puesto que de su
ejercicio es posible excluir algunos grupos de trabajadores, como es el caso de:
(i.) los empleados publicos, (ii.) los trabajadores oficiales y del sector privado
que prestan servicios publicos esenciales; (iii.) los miembros de la Fuerza
Publica (Corte Constitucional, Sentencia C-110 de 1994, Sentencia C-1234 DE
2005; Romero y Garcia, 2013). Igualmente, es un derecho relativo, ya que su
ejercicio esta limitado a las finalidades que le son connaturales, no siendo
legitimo que se tergiverse su uso. Por ello mismo, el legislador queda facultado

para limitar este derecho que, como tal, no puede considerarse absoluto.
1.4. La protesta social y la huelga

En el mundo de las relaciones laborales confluyen dos tipos de ocurrencias que,
a pesar de estar conceptualmente bien delimitadas, en la practica suelen
confundirse al punto de que, en muchas ocasiones, es la jurisdiccion quien se
encarga de diferenciar entre las dos. Nos referimos a las protestas sociales,

para el caso comprendidas dentro de la actividad sindical, y a la huelga.

La protesta social encuentra su respaldo constitucional en el articulo 37 de la

Carta Magna, que dispone, en términos generales, que:
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Articulo 37. Toda parte del pueblo puede reunirse y manifestarse publica vy
pacificamente. Sélo la ley podra establecer de manera expresa los casos en los cuales

se podra limitar el ejercicio de este derecho.

En el campo laboral, este derecho les garantiza a los trabajadores la expresion
publica, colectiva y pacifica de sus inconformidades con su empleador, el
Gobierno o, en general, cualquier situacion que afecte su calidad de
trabajadores. La importancia de este derecho emana de su conexion con ofros
derechos como el de reunion y el de asociacion; con los fundamentos de la
democracia; con el control de la actividad gubernamental y empresarial; y con
su proteccion a las minorias (Cruz, 2015). De ahi la necesidad de su proteccion
y defensa ante posibles vulneraciones provenientes de un empleador o del

Gobierno.

Ahora bien, es claro que un gran componente de la actividad sindical se
despliega bajo el espectro, genérico, del derecho a la protesta social, pues los
sindicatos tienen a su cargo la defensa de los intereses de la clase trabajadora,
lo que implica, en ocasiones, la organizacion de marchas y congregaciones en

pro de un motivo reivindicatorio.

El problema, a la hora de trazar fronteras entre el derecho a la protesta y el
derecho a la huelga, surge, mayormente, cuando las formas de actividad
sindical descritas son fomadas por los empleadores como huelgas en su contra
y cuando el sindicato trasciende la esfera del derecho a la protesta social y su
actividad comienza a tomar claros matices de huelga. Por consiguiente, lo que

era una cosa termina siendo interpretada como oftra.
Esto, naturalmente, termina por generar un conflicto entre empleador y

sindicato que, en muchas ocasiones, es elevado al conocimiento de los jueces.

Tanto asi que la organizacion sindical, al ser demandada por la ilegalidad de su
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huelga, en no pocos casos, afirma que se tratd de una simple manifestacion

sindical comprendida dentro de la actividad organizativa ordinaria.

Si asumimos que en cada uno de estos procesos la empresa demandante
afirmo la existencia de una huelga, resulta evidente la disparidad de criterios
entfre los trabajadores y los empleadores, que acusan un mismo hecho a la luz
de connotaciones juridicas diferentes; de huelga o de actividad sindical

(protesta), segun el caso.

Sin embargo, existe un criterio relativamente claro para diferenciar entre ambos
conceptos. Siempre que exista una suspension de labores en pro de unas
reivindicaciones de los frabajadores, estaremos en presencia de una huelga
(legal o ilegal), mientras que, si el actuar de los trabajadores no implica la
suspension de sus labores y se fundamenta en unas reivindicaciones
compartidas, se trata de una manifestacion o protesta incluida dentro del

concepto de actividad sindical.

De esta manera, es posible encontrar que expresiones de protesta, por parte de
una organizacion sindical, no cumplen con uno de los requisitos esenciales para
la existencia de la huelga, a saber: la suspension temporal de labores. Por
tanto, las manifestaciones sindicales que no impliquen de ninguna manera el
cese de labores, asi se ejerzan con fines de reivindicacion laboral, no seran bajo
ninguna circunstancia admisibles como formas huelguisticas. Estaran

comprendidas, en férminos generales, bajo el rétulo del derecho a la protesta.

Evidencia de lo anterior resulta el caso analizado en la Sentencia SL223-2018,
de la Corte Suprema de justicia, en el cual se discutia si las protestas y el
“mitin” organizado por sindicato revestia las caracteristicas de una huelga. En
la providencia, fras encontrar que la actividad sindical se ejercid por fuera de la

jornada laboral, la Sala de Casacion Laboral estimo lo siguiente:
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La Sala del analisis del material probatorio que viene de sefalarse, y con la advertencia
de que la apelacion de la empresa fue genérica sin que se individualizaran los medios de
conviccion en respaldo de sus afirmaciones, encuentra que efectivamente esta
demostrado que algunos de los trabajadores de la Planta de Barrancabermeja de
Ecodiesel, el dia 14 de abril de 2015, permanecieron en las instalaciones de la empresa
luego de terminada su jornada laboral, en lo que denominaron un mitin o asamblea
permanente, con la finalidad de manifestar senfimientos colectivos de protesta y
solidaridad frente al despido de uno de sus companeros de trabajo y miembro del
sindicafo. Sin embargo, no existe elemento demostrativo confundente en la actuacidn,
que permita concluir que esa situacion impidio el normal desarrollo de las actividades
productivas de la empresa y generaran su paralisis parcial, en cuanfo esas
manifestaciones de solidaridad se dieron por fuera del horario de trabajo, una vez
concluida la jornada de quienes participaron en ellas, lo que las ubica dentfro del marco

de proteccion legal y de la facultad de protesta.

De esta forma, la Corte Suprema de Justicia desestima la pretension de la
empresa demandante, enconfrando que no se tratdé de una huelga, por cuanto
no existio la suspension de labores alegada. Consecuentemente, en este caso
no se procedio al estudio de la legalidad de la huelga, como quiera que, al no
poder predicar la existencia de esta, se hacia inocuo cualquier juicio de

adecuacion legal.

Asi las cosas, no solo resulta problematico diferenciar, por veces, entre la
huelgay el derecho a la protesta; sino, también, entre las distintas fipologias de

huelga.

1.5. Tipos de huelga en Colombia

La doctrina, a partir de un numero importante de criterios, ha establecido

diferentes tipos de huelgas.
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De acuerdo con Macchiavello (1989), las huelgas pueden ser licitas o ilicitas;
del sector publico o del sector privado, dependientes 0 no dependientes; por
empresa, oficio, industria o sector economico; nacionales, regionales o locales;
continuadas, temporales o alternativas; totales o escalonadas; ofensivas o
defensivas. Asimismo, pueden asumir distintas modalidades, como lo son el
cese de actividades o paralizaciones; la huelga blanca (asistir al frabajo y no
hacer nada), la huelga obstruccionista (obstaculizar o hacer acciones
defectuosas), la huelga pedante (cumplimiento exagerado de instrucciones
para reducir el rendimiento), la huelga de desorganizacion (hacer cosas ajenas
a lo ordenado), la huelga solidaria (cuando se apoya un conflicto ajeno ya
declarado) y las huelgas demostrativas para llamar la atencién de la opinion
publica (Macchiavello, 1989).

De acuerdo con Guerrero (2005), las huelgas se pueden clasificar, segun el
objeto del conflicto, en defensivas, ofensivas (conseguir mejores ventajas), de
infereses 0 econdmicas, sociales o de derecho (mejorar, en abstracto y
general, el sindicalismo en un momento de lucha determinado), politicas
(lograr la tfransformacion del sistema politico), revolucionarias, de simpatia o
solidaridad. También se pueden tipificar, segun la actitud de los trabajadores,
en pacificas o violentas (Guerrero, 2005). Segun su efectividad, pueden ser
reales si implican la suspension efectiva de actividades, o simbdlicas si los
trabajadores, a pesar de que siguen prestando sus servicios, lo hacen a un

menor ritmo (Guerrero, 2005).

Ahora bien, cuando se habla de huelga en el ambito nacional, esta se suele,
circunscribir, naturalmente al proceso de negociacion de un pliego de
peticiones. A pesar de esto, el dia a dia de las relaciones muestra que el
espectro de la huelga es considerablemente mas amplio y complejo de lo que

comunmente se piensa.
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A manera de introduccién, digamos que de la sola lectura de nuestro Codigo
Sustantivo del Trabajo se extrae la presencia de dos modalidades de huelga
avaladas por el texto legal: la propia de la negociacion colectiva y la imputable
al empleador. Lo que nos permite afirmar que en Colombia la ley es fuente de
dos modalidades huelguisticas. Esto cobra relevancia porque permite
establecer un paralelo con las huelgas cuya fuente es la jurisprudencia
nacional, principalmente la proveniente de la Corte Constitucional. Por via de
las providencias proferidas por el Tribunal Constitucional, ofras dos
modalidades de huelga han sido introducidas: la huelga por solidaridad y la
huelga con fines politicos directamente conexos. Adicionalmente, en nuestro
ordenamiento se ha comenzado a esbozar y reconocer lo que en la doctrina se

conoce como “huelga sorpresa”.

Se advierte que las modales huelguisticas que estudiaremos a continuacion no
agotan, en manera alguna, todas las formas de huelga existentes en el universo
de las relaciones laborales; sin embargo, si se pretende, cuando menos,
estudiar con algun nivel de detalle los tipos de huelga que ocurren en la

realidad laboral colombiana.

Tabla 3. Tipos de huelga en Colombia

Tipo de Huelga Fuente ‘ Norma Organo
Huelga como consecuencia
. . Legal Art. 429 CST Legislativo
de un conflicto colectivo
Huelga imputable al o
Legal Art. 379 CST Legislativo
empleador
L ) ) Corte
Huelga por solidaridad Jurisprudencial C-201de 2002
Constitucional
Huelga con fines politicos ] ) Corte
: Jurisprudencial C-858 de 2008 o
directamente conexos Constitucional
) ) ) Corte Suprema de
Huelga sorpresa Jurisprudencial Radicado 58.697

Justicia

Fuente: elaboracién propia.
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1.5.1. Huelga como consecuencia de un conflicto colectivo

Esta es, si se quiere, la huelga a partir de la cual se construye la mayor parte del
marco regulatorio del Codigo Sustantivo del Trabajo, especialmente las
disposiciones normativas comprendidas entre los articulos 444 y 451. Por ello,
es aquella modalidad que cuenta con el mas alto nivel de regulacién, sirviendo
de arquetipo a las otras modalidades huelguisticas que estudiaremos, pues,
como veremos mas adelante, estas derivan su procedimiento de Ia

jurisprudenciay no de la ley.

La huelga producto de la negociacion colectiva nace como resultado de un
pliego de peticiones no resuelto. Esto ocurre cuando los dialogos propios de la
etapa de arreglo directo no condujeron a una solucion admisible para ambas
partes y, adicionalmente, la organizacion sindical decide salir a huelga en lugar
de preferir el tribunal de arbitramento como forma heterocompositiva de

resolucion del conflicto.

Su finalidad como estrategia de autotutela es, entonces, presionar
severamente al empleador para que este accede a lo solicitado en el pliego.
Habitualmente, para determinar si cede en su posicion, el empleador realiza un
analisis de costo-beneficio, de modo que, ante la imposibilidad de soportar
mas perdidas, se ve forzado a aceptar las demandas de la organizacion
sindical. De aqui que su ambito de incidencia se circunscriba, exclusivamente, a

la empresa que desarroll6 la negociacion colectiva.

De esta manera, tras el cierre de la etapa de arreglo directo, sin que se haya
logrado un acuerdo total entre sindicato y empleador, se podra, por decision
del sindicato, declarar la huelga. No obstante, la toma de esta decision esta

supeditada a un procedimienfo que se traduce, basicamente, en una serie de
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exigencias relativas a los tiempos y a la votacion que se ejerce en el seno de

una asamblea de trabajadores.
Procedimiento y desarrollo

Para que la votacion prospere y se convoque o no a una huelga, debemos
considerar dos escenarios. Cuando el sindicato es mayoritario, esto es, cuando
agrupa la mitad mas uno de los trabajadores de la empresa, basta con que la
mayoria de los frabajadores pertenecientes a la organizacion sindical voten a
favor de una de las alternativas, bien sea la de declarar o no una huelga. A
manera de ejemplo, piénsese en una empresa de 100 trabajadores en que cual
51 de ellos pertenecen al mismo sindicato. Si pasada la etapa de arreglo directo
no hubo acuerdo, el sindicato podra sesionar en asamblea con la presencia de
26 trabajadores y declarar la huelga o preferir el tribunal de arbitramento con

una votacion minima, ejercida en asamblea general, de 13 votos a favor.

Ofro escenario es el del sindicato minoritario. Al ser un sindicato con menor
representatividad en el interior de la compania, la ley ordena que sean la
mayoria absoluta de los trabajadores de la empresa, y no la mayoria de los
afiliados al sindicato, quienes decidan si resulta procedente o no la huelga.
Continuando con el ejemplo, tomemos la misma empresa con sus cien
trabajadores, pero con solo un total de freinta trabajadores afiliados a un
sindicato. Si transcurrida la etapa de arreglo directo no hay acuerdo, el
sindicato solo podra declarar la huelga con una votacion de cincuenta y un

trabajadores, sindicalizados y no sindicalizados, en favor de dicha iniciativa.

Pues bien, una vez declarada la huelga, por medio de una votacion valida, esta
solo podra iniciarse transcurridos 2 dias habiles desde su declaracion y hasta
maximo 10 dias después. Una vez se dé inicio a la huelga, esta se podra

prolongar, en principio, por un plazo de sesenta dias calendario, durante los
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cuales las manifestaciones y comportamientos de las partes se tendran que
sujetar a lo dispuesto en la ley. Esta sujecion, fundamentalmente, tiene que ver

con un deber de abstencidon de incurrir en medios violentos.

El principal efecto juridico sobre las relaciones laborales que se sigue de la
declaratoria de la huelga es la suspension de los contratos de trabajo (articulos
51 y 53 del CST). En consecuencia, los frabajadores no estan obligados a
prestar sus servicios mientras dure la huelga, y el empleador queda liberado de
pagar los salarios de los frabajadores, al igual que puede descontar el tiempo
de suspension de actividades en la liquidacion de cesantias y vacaciones. En
todo caso, y esta es una regla que aplica de forma general con independencia
del fipo de huelga de que se frate, el empleador tiene la obligacion de seguir
realizando los aportes a seguridad social mientras dure la huelga (Corte
Constitucional, Sentencia C-1369 de 2000).

En su desarrollo, les corresponde a las autoridades velar para que la huelga se
lleve a cabo de forma pacifica. EI Ministerio de Trabajo, en cabeza de los
inspectores, tiene por mandato evitar que tanto frabajadores como
empleadores excedan o restrinjan las finalidades juridicas de la huelga
(arficulo 448 del CST). Asi, la funcion de las autoridades se orienta, en general,

a prevenir la ocurrencia de infracciones o delitos.

Mientras persista la huelga, a manera de prohibicion del esquirolaje, las
autoridades no permitiran el ingreso de grupos de frabajadores minoritarios
que expresen su deseo de seguir prestando labores, ni la empresa podra
contratar nuevos trabajadores para reemplazar las actividades de quienes
hayan cesado en funciones. No obstante, en aquellos eventos en que la huelga
pueda desencadenar graves perjuicios para la seguridad, conservacion o
mantenimiento de los talleres, locales, equipos, maquinarias, cultivos,

semovientes o elementos basicos de la empresa; el Inspector de Trabajo podra
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autorizar, si los huelguistas no lo hubiesen hecho, el personal requerido para el

funcionamiento de estas dependencias (articulo 449 del CST).

Alo largo de la huelga, las partes pueden continuar dialogando en busqueda de
un acuerdo o, también, pueden optar por acudir a un tribunal de arbitramento
sin esperar que la huelga llegue a su fin. Si transcurridos los sesenta dias de
huelga aun persisten las diferencias, las partes tendran tres dias habiles para
convenir un mecanismo de composicion, conciliacion o arbitraje que ponga fin
al conflicto. De no hacerlo, intervendra, a solicitud de parte o de oficio, una
subcomision de la Comision de Concertacion de Politicas Salariales vy

Laborales.

La subcomisioén prestara sus servicios intentando una amigable composicion y
proponiendo férmulas de arreglo tendentes a solucionar el conflicto colectivo
(articulo 9 de la Ley 278 de 1996). Esta intervencion tendra una duracion de
cinco dias habiles y, de no lograr alcanzar un acuerdo, ambas partes, de forma
perentoria, le deben solicitar al Ministerio de Trabajo la convocatoria de un
tribunal de arbitramento (articulo 448 del CST., Sentencia C-330 de 2012 de la

Corte Constitucional).

Ahora bien, una vez convocado el tribunal de arbitramento, la ley consagraba el
deber de los frabajadores de reanudar las labores en un término maximo de tres
dias habiles. Esta disposicion fue modificada por la Corte Constitucional a
través de la Sentencia C-466 de 2008, en la cual se dispuso que el término de
tres dias habiles se debia contar, no desde la convocatoria del tribunal, sino

desde el dia en que este profiera el respectivo laudo.

Cabe anotar que el fallo de la Corte Constitucional cred una situacion de
incertidumbre en cuanto a la fecha definitiva de ferminacion de la huelga. No es

posible, bajo la interpretacion de la Corte, calcular anticipadamente cuanto
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tomara el tribunal en decidir y, por tanto, ni el sindicato ni el empleador tendran

certeza sobre cuando se reanudaran las labores en la compania y se dara por

finalizado el conflicto colectivo. Naturalmente, ello tiene incidencia en el

denominado fuero circunstancial, que se extiende mientras perdure el conflicto

colectivo.

Grafico 5. Procedimiento de la huelga producto de la negociacion colectiva
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1.5.2. Huelga imputable al empleador

Tribunal
Arbitramento

Esta modalidad viene dada por el literal e€) del articulo 379 del Cdédigo

Sustantivo del Trabajo, modificado por la Ley 584 de 2000, el cual versa asi:

Articulo 379. Prohibiciones. Es prohibido a los sindicatos de todo orden: €) Promover

cualesquiera cesaciones o paros en el trabajo, excepto en los casos de huelga

declarada de conformidad con la ley y de huelga imputable al empleador, por

incumplimiento de las obligaciones *salariales* con sus frabajadores.

Resulta curiosa la consagracion legal de este tipo de huelga, pues es claro que

esta disposicion normativa fue disefada, originalmente, para contener una

serie de prohibiciones, de modo que resulta extrano que, por via de una
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excepcion a la prohibicion general, se cree un tipo de huelga. Cabe aclarar que,
en su redaccion original, el articulo no hablaba de la huelga imputable al

empleador, de suerte tal que esta fue adicionada por la Ley 584 de 2000.

En la practica, el literal €) ha venido cumpliendo dos funciones: la primera,
como ya se decia, es la de servir de sustento normativo para la huelga
imputable al empleador. Mientras que la segunda consiste en prohibir, de
manera general, los paros o ceses de actividades por fuera de los confines
legales. Por ello, no es de sorprender que el literal e) del articulo 379 se
invoque, durante los procesos de calificacion de ceses de actividades, como
una causal mas de ilegalidad de la “huelga”, que debe sumarse a las contenidas

en el articulo 450 del Cdédigo Sustantivo del Trabajo.

Ahora bien, la extrafia consagraciéon de esta modalidad huelguistica ha sido
objeto de critica, entre otras razones, debido al hecho de que no se
determinaron las consecuencias juridicas que esta comporta para los contratos
de frabajo, el pago de salarios, quiénes son los fitulares del derecho y cuales

son los requisitos para su desarrollo (Gnecco, 2018).

Asi que, adviértase desde ya, en el estudio de esta huelga nos enfrentaremos a
un alto nivel de indeterminacion y vacios provenientes del silencio que guarda
la ley respecto de esta figura, por lo que, con errores y aciertos, ha sido la
jurisprudencia la encargada de establecer una regulacion para su correcta

operacion.

En cuanto a su origen o causa, la huelga imputable al empleador surge, como su
mismo nombre lo insinda, de un incumplimiento originado en el actuar del
empleador. Consecuentemente, es preciso que nos preguntemos: ¢cual
incumplimiento amerita esta modalidad de huelga? Pues bien, esta pregunta

suponia una respuesta relativamente simple apegada al tenor literal de la
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disposicion normativa: el incumplimiento de las obligaciones salariales. Sin
embargo, la Corte Constitucional, en la Sentencia C-201 de 2002, al analizar la
constitucionalidad de la palabra salarial contenida en el articulo bajo estudio,
juzgo que, para el caso, se trataba de un término contrario a los valores

constitucionales y procedio a declarar su inexequibilidad.

A criterio del Tribunal Constitucional, limitar esta modalidad exclusivamente al
incumplimiento de obligaciones salariales resultaba ser una restriccion
inadecuada, pues la huelga no debe ser relegada a incumplimientos meramente
economicos, sino que debe comprender la posibilidad de declararse por otras
defraudaciones obligacionales. Al respecto, se pronuncia la Corte en la
Sentencia C-201de 2002:

Sin ignorar, por supuesto, que el derecho a recibir oportunamente el salario constituye
no sélo un medio de subsistencia sino de dignificacion del tfrabajo y la vida humana, la
Corte considera que la huelga puede ejercerse por los trabajadores afectados por el
incumplimiento de obligaciones distintas a las meramente econdémicas tales como, por
ejemplo, el pago de los aportes al sistema de seguridad social o, en general, cualquier
deuda insoluta por parte del empleador distinta al salario o a los factores salariales, a
que puedan fener derecho los trabajadores por disposicion legal, conftractual o

reglamentaria.

Se evidencia, enfonces, como el criterio para determinar el incumplimiento
imputable al empleador, con potencialidad de generar una suspension
colectiva de trabajo, paso de estar relativamente bien definido a tornarse en un

criterio que queda a discrecionalidad del juez, segun el caso concreto.
Esta posicion constitucional fue adoptada, con reservas, por la Corte Suprema

de Justicia. Asi, esta Corporacion ha considerado que el incumplimiento

obligaciones debe ser, cuando menos, tan grave como aquel que conlleva el no
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pago de los salarios. La Sentencia SL3195-2017 resume lo anterior en los

siguientes términos:

(...) una huelga imputable al empleador por el incumplimiento de sus obligaciones no
puede darse por cualquier incumplimiento, sino por uno que ponga en peligro a los

frabajadores, de tal magnitud como el del no pago de salario, por ejemplo.

De todo lo anterior es posible concluir que el marco normativo referido a la
huelga imputable al empleador posee un amplio grado de indeterminacion, que
en nada contribuye a la seguridad juridica, pues la gravedad de un
incumplimiento se valorara por el sindicato, y luego por el juez, con un amplio

margen de discrecionalidad.

Todo esto es de marcada importancia, puesto que, como veremos mas adelante
cuando intentemos medir estos fendmenos, de las huelgas que llegan a
conocimiento de la Corte Suprema de Justicia para que esta conozca de su
legalidad, encontramos que este Tribunal ha juzgado, en mayor proporcion,

aquellas imputables al empleador:
Procedimiento y desarrollo

El grueso de diferencias que se presentan entre la huelga producto de la
negociacion colectiva y la imputable al empleador, al menos en términos
procedimentales, tiene que ver con los requisitos que anteceden a su
declaracion. Como ya estudiamos, la huelga que obedece al fracaso de una
negociacion colectiva requiere, necesariamente, el agotamiento de la etapa de
arreglo directo para ser declarada validamente. Por su parte, la huelga
imputable al empleador omite por completo este requisito, exigiendo la sola
existencia del incumplimiento alegado para poder proceder licitamente con la

asamblea. Mas aun, la Corte Suprema de Justicia ha considerado que este tipo
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de huelga puede ser promovido por una coalicion de trabajadores no
sindicalizados (Sentencia del 10 de abril de 2013, Rad.59420).

Igualmente, adviértase que tampoco existe claridad respecto de si el
incumplimiento alegado tiene que ser declarado por la autoridad competente
antes o después de la huelga. La Corte Constitucional, en las sentencias C-
1369 de 2000 y C-201 de 2002 estudio el tema vy, si bien afirmo que el
incumplimiento debe ser calificado por la autoridad competente, no ofrecio
lineamientos claros acerca de si era licito suspender labores antes de que se

tuviera calificacion judicial sobre el incumplimiento (Gnecco, 2018).

En esta misma linea, recién en la Sentencia SL3195 de 2017 la Corte Suprema

de Justicia ofrecio algunas claridades al respecto:

La determinacion, de si el empleador viol6 o no las obligaciones para con sus
frabajadores, al modificar el Reglamento Interno de Trabajo o la Convencion Colectiva,
en razén a que ese punto especifico, esta siendo objeto de pronunciamiento judicial que
corresponde al Juez Décimo Laboral de Circuito de Bogota, en donde, ademas, las
partes se encuentran en discrepancia, incluso semantica, de si se varid el horario de

frabajo o fueron los turnos laborales los modificados.

Perfectamente, el sindicato pudo esperar a que se decidiera el proceso judicial del que
se acaba de hacer mencion para, ahi si, con base en lo que determine el aparato judicial,
escoger el camino a seguir si la decision fuera en el sentido de declarar la violacion de

las normas internas ya mencionadas. (...)

Aceptar que, estando en tramite la decisidn sobre la modificacion de horarios laborales
de parte de la empresa, ante la jurisdiccion ordinaria, los frabajadores puedan realizar,
validamente, un cese de actividades, por incumplimiento de una obligacion del

empleador, es generar patente de corzo para que reine la anarquia.

De la inferpretacion de esta providencia seria posible afirmar que la Corte

Suprema de Justicia se inclina a favor de exigir la declaratoria judicial del
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incumplimiento antes de la ejecucion de la huelga. Ello en atencién a que,
precisamente, corresponde a los jueces de la republica resolver los litigios que
se presentan en torno a los incumplimientos contractuales, los cuales, en
muchas ocasiones, resultan difusos en tanto que ambas partes defienden

posiciones sélidas.

Con todo, aunque la exigencia de calificacion judicial previa pareciera ser la
alternativa mas racional, es prudente senalar que aun no se cuenta con una
linea jurisprudencial decantada al respecto, por lo cual, frente a este tipo de
huelgas, lo aconsejable es estar preparados ante la eventualidad de cualquiera

de las dos hipdtesis.

Continuando en esta linea, retomando la declaratoria de la huelga, la
jurisprudencia, en ausencia de fundamento legal, ha considerado, via
analdgica, que esta debe ser votada en asamblea de trabajadores acorde con
las normas que regulan la huelga producto de la negociacion colectiva. En otras
palabras, se deben respetar los tfiempos y el quérum exigidos por la ley, asi
como las limitaciones impuestas segun el tamafo y la representatividad del

sindicato.

Ahora bien, debido a la precaria regulacion de esta modalidad de huelga, el
procedimiento relativo a ella se ha definido, en términos generales, bajo un
criterio de compatibilidad. Esto es, los procedimientos y requisitos de la huelga
propia de la negociacion colectiva aplican a la huelga por incumplimiento del
empleador, siempre que no resulten incompatibles con la naturaleza de esta

ultima modalidad.
Lo anterior bien explica que se prescinda de la exigencia de la etapa de arreglo

directo pues, al no partir de la presentacion de un pliego de peticiones, la

huelga imputable al empleador resulta incompatible con dicha exigencia. Sin
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embargo, los procedimientos posteriores a esta etapa no presentan grandes
dificultades en términos de compatibilidad. Tanto es asi que, como ya se decia,
se mantiene la asamblea y votacion como requisito para la declaracion licita de
la huelga, pues esta normativa en nada desatina con lo pretendido por esta
modalidad de suspension colectiva de actividades. De igual manera, el periodo
pre-huelga, que consiste en los 2 a 10 dias que deben transcurrir entre la
declaratoria de la huelga y su ejecucion, también resulta aplicable. Asimismo,
las exigencias cualificadas respecto del desarrollo pacifico de la huelga y su
prohibicion en tratandose de servicios publicos esenciales son extensibles a

esta modalidad.

En este sentido, la Corte Suprema de Justicia, en Sentencia del 12 de diciembre
de 2012 (rad. 58697), sienta las bases procedimentales de la huelga imputable
al empleador, sefalando de manera especifica algunos articulos que aplican a
cabalidad:

Y de llevarse a término la huelga por el socorrido incumplimiento patronal de que se
viene hablando, resulta también obvio entender que en su desarrollo se observaran las
conductas contempladas por el articulo 446 ibidem, lo que de suyo para la Corte
comprende la prohibicién del llamado ‘esquiro/aje’ (articulo 449 ibidem) o sustitucion
externa de personal, salvo para la necesaria marcha de la empresa; el respeto por la
liberalidad de los trabajadores no huelguistas; la permisién de propaganda y recaudo
pacificos de fondos para ésta; y la adopcion de medidas de proteccion y seguridad de

las personas y las cosas, y de mantenimiento de las instalaciones de la empresa.

Cabe anotar, por ofra parte, algunas precisiones en relacion con los efectos
juridicos que se siguen de la declaratoria de huelga. Al igual que ocurre para el
caso de la huelga que surge como fracaso de la negociacion colectiva, la huelga
imputable al empleador también suspende los contratos de frabajo. En
consecuencia, los trabajadores no estan obligados a seguir prestando labores

mientras dure la huelga. Sin embargo, y a diferencia de lo que ocurre en ofras
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modalidades de huelga, en la huelga imputable al empleador este no se
encuentra facultado para suspender el pago de los salarios y demas derechos
laborales (Corte Constitucional, Sentencia C-1369 de 2000).

Sin perjuicio de lo dicho, también encontramos casos en los que, ni las altas
cortes ni la disposicion legal, tienen previsto un tratamiento respecto del
desarrollo de la huelga imputable al empleador. Asi nos preguntamos ¢qué
sucede con la duracion del cese de actividades? Si bien es viable, al no existir
disposicion en confrario, afirmar que el término de 60 dias puede resultar
aplicable, no deja de ser extrano, y hasta cierto punto imposible, el
sometimiento del conflicto a un tribunal de arbitramento, pues la funcion del
tribunal, tal como esta prevista, es la de resolver un conflicto eminentemente
economico, lo que para el caso es inadecuado al tratarse de un conflicto de
naturaleza juridica sobre derechos posiblemente no transigibles que se derivan
del incumplimiento del empleador. Ofra alternativa de respuesta se inclinaria
por considerar que la huelga imputable al empleador cesa cuando este cumpla
con sus obligaciones. Sin embargo, debido a la ausencia de parametro
temporal, esta interpretacion tampoco resultaria satisfactoria, pues, en
términos practicos, la huelga se podria extender hasta que una autoridad
judicial considere que el empleador ha atendido sus obligaciones laborales y
prestacionales. Pareciese, pues, que ambos criterios deben utilizarse de forma
complementaria, de modo que una huelga imputable al empleador puede
extenderse hasta que este cumpla con sus obligaciones, sin que, en ningun

caso, se supere el limite maximo de 60 dias.

Zonas grises del derecho, como esta, son de esperarse cuando no se cuenta
con una regulacion detallada sobre esta materia, lo cual se traduce en
situaciones de alta inseguridad juridica, que afectan tanto a empleadores como

atrabajadores. Para tener certeza de como proceder en estos casos, tendremos
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que esperar, enfonces, a que exista un pronunciamiento jurisprudencial o

legislativo al respecto.

Grafico 6. Procedimiento de la huelga imputable al empleador
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1.5.3. Huelga por solidaridad

También conocida como huelga de simpatia, en inglés sympathy strike, es
aquella en la que un grupo de frabajadores, sindicalizados o no, suspende
colectivamente sus actividades y decide sumarse a la huelga promovida por
trabajadores de ofra empresa o establecimiento. Se trata de un mecanismo de
apoyo a las reclamaciones de otros trabajadores que se encuentran en conflicto
colectivo con un empleador distinto al de los simpatizantes. En este caso, y
definiendo la huelga por sus destinatarios, el sujeto pasivo de la huelga viene a
ser, por un “efecto reflejo”, el empleador de los trabajadores huelguistas; pero
el destinatario final es otro empresario que se encuentra en situacion de

conflicto con su personal (Garcia, 2012). La finalidad de esta es, entonces,
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presionar a empresarios ajenos al conflicto original para que estos ejerzan su

influencia sobre el empleador titular del conflicto principal.

Este tipo de huelgas se encuentran prohibidas en diferentes paises, como es el
caso de Argelia, Australia, Bolivia, Canada, Costa Rica, Djibouti, Guatemala,
Japoén, Mauricio, Namibia, Peru, Tailandia, Reino Unido y Zambia (OIE, 2018).
Se han admitido, en cambio, en Bélgica, Croacia, Dinamarca, Estados Unidos,
Finlandia, Francia, Islandia, México, Noruega, Panama, Suecia, Venezuela y
Colombia. En Espafia y Alemania algunos pronunciamientos judiciales han

avalado las huelgas de simpatia bajo ciertos requisitos.

El origen de esta modalidad huelguistica en Colombia es netamente
jurisprudencial, tanto asi que el articulo 429 del CST, en el que se define la
huelga, parece prohibir las huelgas por solidaridad al sefialar como motivos
validos para la huelga solo aquellos econdémicos o profesionales, por lo que,
confrario sensu, deja por fuera, como motivaciones validas, las expresiones de

solidaridad.

Sin embargo, la Corte Constitucional, en la Sentencia C-201 de 2002, estimo,
en resumen, que la consagracion constitucional del derecho a la huelga no
establece limitaciones sobre los tipos de huelga. El Tribunal Constitucional
adopto el criterio no vinculante que en la OIT venia haciendo carrera a partir de
las consideraciones del Comité de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (ILO, 1987), concerniente a que una prohibicion general de
la huelga por solidaridad podria conducir a abusos, de forma tal que era
sugerible admitir la posibilidad de que los trabajadores, en ejercicio de su
autodeterminacion, apoyasen huelgas promovidas por otros trabajadores,
siempre y cuando estas fuesen legales. Para el caso colombiano, la Corte

Constitucional estimo que:
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(...) se halla cobijada por dicha garantia constitucional, por ejemplo, la huelga que
adelanten los trabajadores de una empresa en solidaridad con ofros que estan en
huelga con un empleador distinto, cuando unos y otros se encuentren vinculados a una
federacion o confederacion sindical, u ostenten cualquier otra ligazén que habilite la

participacion solidaria (Sentencia C-201de 2002).

Asimismo, en la Sentencia C-858 de 2008 el Tribunal Constitucional considero
que, habida cuenta de la genérica consagracion del derecho a la huelga en la
Constitucion Politica de 1991, el contenido de este derecho debe ser
intferpretado en un sentido amplio, cobijando, en términos de validez, de las
huelgas por solidaridad. No obstante, en esta providencia, la Corte
Constitucional precisd6 que, pese a que la Carta Politica no contiene

limitaciones estrictas sobre los tipos de huelga, estos solo serian validos:

(...) siempre y cuando la suspension colectiva de labores tenga relacion con la
promocion y defensa de los intereses de los trabajadores y no de otros de distinta
naturaleza como son los de indole politica, para los cuales existen otros canales de
expresion y que desnaturalizarian el mecanismo de reivindicaciéon laboral (Corte
Constitucional, Sentencia C-858 de 2008).

Asi las cosas, atendiendo el precedente judicial definido por la Corte
Constitucional y asumido por la Corte Suprema de Justicia desde la Sentencia
SL868-2013, no parece quedar duda de que, en Colombia, la huelga por
solidaridad encuentra amparo en nuestro ordenamiento juridico. Sin embargo,
la consagracion jurisprudencial de esta modalidad incita numerosas
inquietudes procedimentales a las que no se les brinda respuesta, creandose,

por tanto, un panorama de inseguridad juridica.

Desde ya, se advierte que el analisis de la declaracion y el procedimiento de la
huelga de solidaridad implica un alto nivel de incertidumbre, derivado,
principalmente, en la falta de regulacion legal sobre la modalidad bajo estudio,

lo cual, su vez, se suma a la escasez de decisiones jurisprudenciales sobre esta
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materia. Asi las cosas, no queda mas que aplicar el criterio de compatibilidad
empleado por la Corte Constitucional al referirse a la huelga imputable al
empleador, para determinar, por via analogica, los elementos del

procedimiento que se adaptan a la huelga por solidaridad.

Procedimiento y desarrollo

Para abordar el procedimiento aplicable a una huelga por solidaridad, se debe
partir de la siguiente premisa: si bien esta modalidad de huelga no parte del
conflicto colectivo existente entre los trabajadores simpatizantes y su
empleador, si se incorpora a un conflicto colectivo ajeno, del cual depende en
términos de validez y existencia. Dos consecuencias se desprenden de lo

anterior.

La primera es que una huelga por solidaridad exige, como condicion necesaria,
mas no suficiente, que la huelga objeto de apoyo sea legal. En este sentido, si
la huelga matriz no se declaro observando el procedimiento adecuado, o en su
desarrollo se transgredié el ordenamiento juridico, la huelga solidaria no podria
declararse, pues seria tanto como una accion de soporte a la ilegalidad. Este
procedimiento es claro cuando la huelga objeto de simpatia se produce como
consecuencia del fracaso de la etapa de arreglo directo entre la empresa y los
trabajadores externos. Asi, la huelga por solidaridad, aunque directamente no
exige el agotamiento de una etapa de arreglo directo, si requiere,
indirectamente, que la empresay los trabajadores externos hayan agotado esta
etapa y cumplido con las demas exigencias normativas. Ahora bien, en este
punto las dificultades se presentan en relacion con la huelga imputable al
empleador. ¢Seria posible, por via de una huelga solidaria, sumarse a una
huelga imputable al empleador externo? Si fuese posible, la ausencia de

claridad sobre el procedimiento de declaratoria de la huelga imputable al
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trabajador se adicionaria a los vacios existentes, sobre este mismo particular, a

proposito de la huelga por solidaridad.

Como segunda consecuencia del caracter subsidiario de la huelga por
solidaridad, esta solo mantiene su razon de ser mientras el conflicto externo
persistay, al este acabar, lo I6gico sera que la huelga solidaria también finalice,

ya que su causa se extinguio.

En todo caso, para su declaracion, la huelga por solidaridad requiere, al igual
que en las modalidades anteriores, dar cumplimiento de las exigencias
previstas en los articulos 444 a 450 del CST, tanto para su declaracién como
para su desarrollo: (i.) ser votada en asamblea y respetar los qudérums
respectivos, (ii.) que su iniciacion no haya sido antes de dos ni después de diez
dias de votada, (iii.) que no se frate de un servicio publico esencial y (iv.) que se

desarrolle de forma pacifica en los tiempos de ley.

Asi, la Corte Suprema de Justicia, en Sentencia SL2953-2014, una de las pocas
que aborda el estudio de una huelga por solidaridad, declar¢ la ilegalidad de
una huelga de esta naturaleza argumentando que la declaracién no conté con la
votacion de la mayoria absoluta de todos los trabajadores, habida cuenta de

que el sindicato declarante era minoritario en la compania.

Cabe aclarar, desde el punto de vista de la compatibilidad regulatoria, que, una
vez llegado el dia 60 de haberse declarado la huelga matriz, esto es, cumplido
el término maximo de duracion de la huelga objeto de simpatia, ambas deben
finalizar. De esta manera, los tramites que se surtan con posterioridad al dia 60

no prolongan ninguna de estas huelgas.

Asi, los mecanismos de resolucion de conflictos y la intervencion de la

respectiva Subcomision de la Comision de Concertacion de Politicas Salariales
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y Laborales no estan disenados para solucionar conflictos que desbordan los
limites de una sola empresa, con lo cual pocas utilidades podrian tener si se
quiere resolver el conflicto principal que inspira la huelga de solidaridad. El
tribunal de arbitramento, por otro lado, se muestra a fodas luces inocuo ante la
huelga de solidaridad, pues su finalidad es la de resolver un conflicto
economico enfre las partes, cosa que resulta incompatible con la naturaleza de
la huelga por solidaridad, la cual no se fundamenta en un conflicto econémico

entfre los frabajadores y su empleador, sino en el apoyo a una causa externa.

En conclusion, es posible afirmar que la huelga por solidaridad es una
posibilidad valida en nuestro ordenamiento juridico, pero su procedimiento e
implicaciones se encuentran en un preocupante estado de incertidumbre

normativa.

1.5.4. Huelga con fines politicos directamente conexos

Antes de abordar esta modalidad de huelga, es preciso realizar algunas
consideraciones previas sobre su definicion, pues existe una linea delgada
entre lo que se denomina “huelga politica”, prohibida como forma de cese
colectivo de actividades laborales por nuestro ordenamiento juridico, y la
modalidad mixta que aqui denominamos con el rétulo de “huelga con fines

politicos directamente conexos”.

La huelga politica “pura” es aquella que excede el plano netamente profesional
del reclamo (Camerlynck y Lyon-Caen, 1974). En este sentido, la
reivindicacion de los frabajadores ya no estara dirigida contra el empleador,
pese a que sufre las consecuencias del acto sindical, sino en contra del Estado
(Vidal, 2004). Es decir, la huelga politica pura se desentiende completamente
de la realidad laboral del trabajador y busca exigir del Estado, por via de la

presion que se ejerce sobre el sector productivo, la obtencion de resultados
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eminentemente politicos. De acuerdo con la OIE (2018), solo en algunos
paises, como en Noruega, Finlandia, Bélgica y Paquistan se admiten las
huelgas con fines exclusivamente politicos, encontrandose, en férminos
generales, prohibida en diferentes legislaciones que se han juzgado
compatibles por los 6rganos de control de la OIT en relacion con las normas

internacionales del frabajo.

Del ofro lado, existe una modalidad de huelga politica mixta que implica la
relacion directa del motivo politico con otro de naturaleza econdmica o
profesional de los trabajadores. De ahi su connotacion de mixta y su aceptacion
por el Comite de Libertad Sindical de la OIT (Gernigon, Odero, y Guido, 2000).
Algunos paises, como Argelia, Camboya, Chile, Costa Rica, Dinamarca,
Djibouti, Republica Dominicana, Alemania, Guatemala, Islandia, Japdn,
Namibia, Peru, Espafa, Suiza, Tailandia, Uruguay, Venezuela y Colombia han
intfroducido las huelgas politicas mixtas en sus desarrollos normativos (OIE,
2018).

La razén de sumayor favorabilidad radica en que se estima que la huelga es una
herramienta para defender los intereses de los trabajadores como trabajadores
y no como sujetos politicos, por lo cual solo tiene sentido que la huelga sea una
opcion cuando se buscan reivindicaciones laborales atadas, directamente, a

decisiones de caracter politico.

Consideraciones analogas fueron desarrolladas por la Corte Constitucional en
la Sentencia C-858 de 2008, cuando en su disertar expuso que la huelga

politica pura no encontraba respaldo en la Constitucion Politica:

Al excluir la huelga politica las normas acusadas tampoco desconocen el articulo 56
superior, porque como se ha visto, la consagracion del derecho de huelga no enfrafa
fodas sus formas y modalidades, sino sélo las que busquen reivindicar mejoras en las

retribuciones econdémicas, dentro de una empresa especifica, o lograr avances de las
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condiciones laborales de un determinado sector y, en general, la defensa de los
intfereses de los trabajadores, propodsitos que no son cumplidos por aquellas
suspensiones generalizadas del trabajo con fines unicamente politicos, surgidas por

fuera del contexto del conflicto colectivo laboral y que, por tanto, estan al margen de la

ley.

A pesar de lo dicho por el Tribunal Constitucional, este, en la misma
providencia, estudio la huelga politica mixta que, para el caso, la entiende
como aquella que ‘“guarda relacién con politicas sociales, econdmicas vy
sectoriales que incidan de manera directa y proxima en el ejercicio de la
actividad, ocupacion, oficio o profesion”, permitiendo el ejercicio de esta

tipologia de huelga.

Pues bien, surge como corolario de lo anterior que, en nuestro ordenamiento
juridico, si un grupo de frabajadores siente que una determinada politica social,
economica o sectorial del Estado los perjudica en su calidad de empleados,
este podra salir a huelga en rechazo de esta medida. Pero, contrariamente, si lo
que desean es, por ejemplo, promover una candidatura politica en particular o
rechazar, a nivel general, un estado politico de cosas, les estara prohibido

acudir a la huelga como mecanismo de presion.

Asi, la huelga politica pura es, mas bien, una expresion del derecho a la
protesta social, por lo que no debe repercutir en el ambito de las relaciones
laborales.

Procedimiento y desarrollo

Al igual que ocurre con la huelga de solidaridad, la huelga relacionada con

politicas sociales, economicas y sectoriales que afecten, de forma directa y

proxima a los trabajadores, no cuenta con un procedimiento establecido para
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su declaratoria y ejecucion. Asimismo, no se han presentado suficientes casos
que permitan un analisis extenso de esta modalidad huelguistica, por tanto, los
limites normativos para evaluar la validez de su procedimiento y desarrollo son,

en la actualidad, bastante difusos.

Ahora bien, lo que si es claro es que esta modalidad de huelga no requiere de
una etapa previa de arreglo directo, sino que parte de una coyuntura politica
que produce el rechazo del colectivo de trabajadores. El alcance de esta
situacion politica habilitante aun no ha sido delimitado por la jurisprudencia o la
ley, a excepcion del también difuso criterio de conexidad directa y proxima que
debe existir enfre la politica social, econémica y sectorial y los intereses

economicos y profesionales de los trabajadores.

En este sentido, consideramos que el criterio de conexidad debe interpretarse
de forma cualificada, pues estando prohibida la huelga con fines puramente
politicos, ha de privilegiarse una hermenéutica de las fuentes normativas que
restrinja su ocurrencia. Asi, entre la situacion politica que motiva la huelga y los
infereses econdmicos y profesionales de los trabajadores debe existir un
vinculo cercano y suficiente, de suerte tal que, valorando el caso en concreto, el
operador juridico debe evaluar si, en efecto, el rechazo a la situacidn politica
constituye un medio idoneo, necesario y proporcional para cumplir con la
finalidad economica y profesional que motiva la reivindicacion de los
trabajadores. Asi, pueden considerarse los antecedentes histéricos tanto de la
relacion laboral como de la realidad politica, sus factores coyunturales, su
infensidad y extension, el contexto especifico en el que tienen incidencia la

empresay el colectivo de trabajadores, entre ofros elementos.

De cualquiera manera, es posible afirmar que se requiere de la votacion en

asamblea para declarar validamente este tipo de huelga, ya que el principio
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democratico que encarna este requisito no encuentfra ninguna contradiccion

con esta tipologia de huelga.

En lo que respecta a su desarrollo, esta modalidad huelguistica sufre del mismo
nivel de indeterminacion que la huelga de solidaridad. Ello no es coincidencia,
pues su incorporacion al ordenamiento juridico siguié el mismo camino en
ambos casos. Una y otfra fueron admitidas por la Corte Constitucional, mas no
fueron reguladas por este 6rgano, ni por ningun otro, de manera que el criterio

para establecer el procedimiento es, de momento, el de compatibilidad.

En este orden de ideas, el periodo prehuelga de entre 2 y 10 dias también tiene
asidero en esta modalidad huelguistica, ya que la finalidad aqui buscada es la

de permitirle al empleador prepararse para el cese de actividades venidero.

Es asi que, se repiten los mecanismos dispuestos para resolver el conflicto,
pasado el periodo de los 60 dias, no fueron disenados para solventar un
conflicto que exceda el ambito de la relacion laboral entre trabajadores y
empresa. Sin embargo, los mecanismos de resolucion de conflictos podrian
llegar a conducir a una solucidén que, si bien no deé por resuelta la causa primaria
de la huelga (la situacion o medida politica en conflicto con los intereses
laborales de los trabajadores), les posibilite a las partes algun nivel de
satfisfaccion que permita acabar con el cese de actividades. Pero, de nuevo, el
tribunal de arbitramento deviene incompatible con el tipo de huelga bajo
estudio, al no poder resolver un conflicto de naturaleza ajena al economico y al

tratarse de una disputa que trasciende el ambito de las relaciones laborales.

Todo lo anterior nos deja con un vacio legal que desarticula el procedimiento
establecido para la huelga y, en particular, presenta el problema de dejar la
fecha de terminacion de la huelga en una zona gris de la cual no queda mas que

esperar, con la inseguridad juridica que supone, que el tema se abordado por la
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autoridad competente. Por lo mencionado, consideramos que debe acudirse a
la aplicacion analogica de las exigencias previstas en los articulos 444 a 450
del CST, de modo que, por ejemplo, una huelga con fines politicos

directamente conexos no podria superar los 60 dias.

1.5.5. Huelga sorpresa

Si bien es claro que las cuatro modalidades huelguisticas descritas imperan en
Colombia y gozan del reconocimiento de la ley y la jurisprudencia, no sobra
mencionar una quinta forma de huelga que, de manera discreta, ha sido
reconocida y aplicada por la Corte Suprema de Justicia. Hablamos, pues, de la
denominada “huelga sorpresa”, la cual es, en estricto sentido, una huelga
imputable al empleador, pero que se diferencia de esta en lo relativo a la
naturaleza de los motivos que la provocan, asi como en lo que concierne a los

requisitos temporales y procedimentales para su declaracion.

La posibilidad de la huelga sorpresa fue contemplada en nuestro ordenamiento
juridico, por primera vez, en la Sentencia del 12 de diciembre de 2012 (Rad.

58697), cuando la Corte Suprema de Justicia, en su disertar, expreso:

Una huelga, en consecuencia, no puede cumplirse de manera espontanea o sorpresiva,
salvo, obviamente, que, por razones de necesidad o urgencia, debidamente
acreditadas, los particulares hechos que la motivan lo exijan. Y no por requerirse lo
confrario, que la Corte enfiende es un plazo razonable y para nada excesivo el fijado por
la disposicion legal, resulta valido afirmar que se afecte en manera alguna el derecho de

huelga causado por el incumplimiento patronal.

Como se aprecia, el Maximo Tribunal de la Jurisdiccion Ordinaria entendia, en
principio, que esta modalidad de huelga estaba comprendida por la huelga

imputable al empleador. A diferencia de esta, el motivo imputable al empleador
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debia ser de una naturaleza tal que fuese capaz de generar una afectacion
grave e inminente a los frabajadores, por lo que estos se encontraban
habilitados, como reaccion urgente y necesaria, para cesar colectivamente sus
actividades de manera intempestiva y sin el cumplimiento de los

procedimientos previstos para la huelga.

Esta concepcion jurisprudencial se fortalecio con la Sentencia SL16579-2014,
en la cual la Corte Suprema abordd, nuevamente, una situacion de esta
naturaleza, y la caracterizé con el rétulo de “huelga sorpresa”, adicionandola,

como una quinta modalidad de huelga, al espectro juridico existente.

Sumado al anterior espectro huelguistico, la Corte en sentencia de 12 de diciembre de
2012 (Radicacién 58697) avis6 sobre la posibilidad de que se produzca el cese
colectivo del trabajo bajo circunstancias apremiantes que ameritan solucion urgente e
impostergable, y por tal razén, que puedan excusar la necesidad de agotar tramites
previos, incluido el del preaviso al empleador, a fravés de lo que ha dado en llamarse en

la doctrina como ‘huelga sorpresa’ (...).

Con todo, hay que aclarar que, en ninguna de las providencias referidas, fueron
enjuiciados hechos que correspondieran con la definicion de la huelga
sorpresa. Estos pronunciamientos responden, mas bien, a consideraciones
doctrinales de la Corte Suprema de Justicia y no constituyen, propiamente,
precedente judicial obligatorio. En tal virtud, la huelga sorpresa, como

modalidad, se encontraba limitada al ambito académico.

No obstante, en la Sentencia SL1450 de 2018, la Corte Suprema tuvo la
oportunidad de conocer un caso en el que los hechos bien permitian asumir que
se estaba en frente de una huelga sorpresa. Se trataba, resumidamente, de un
evento en el cual los trabajadores, temiendo por su seguridad y salud, optaron
por desobedecer una orden contraria a los estandares de seguridad industrial y,

en forma de protesta, sostuvieron una huelga durante los dias siguientes. Es de
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aclarar que el cese de actividades sostenido no contd con el desarrollo de los
procedimientos establecidos para la declaratoria de la huelga. Pues bien, la
Corte les oftorg¢ credibilidad a los argumentos de los trabajadores y valoré su
causa como urgente y necesaria, al punto que no era dable esperar el
agotamiento de las ritualidades y procedimientos contemplados para evaluar la

validez de la declaratoria de la huelga. En palabras de la Corte Suprema:

Asi pues, la resistencia a obedecer una orden del empleador que fundada vy
previsiblemente pueda afectar la seguridad y salud de los trabajadores, asi como la de
protestar colectivamente para exigir ambientes de trabajo apropiados y seguros, es

legitima.

Por lo mismo, considera la Corte que tal determinacion, producto de una reaccion
inmediata, nafural e instintiva a un peligro previsible, no esta sometida a
procedimientos especiales o requisitos adicionales, mas alla de dar aviso al empleador

y fundarse en motivos razonables.

Es que, ademas, la sujecion a tramites especiales tales como la convocatoria y votacion
democratica de la decision de si se presta o no un servicio riesgoso, no controlado por el
empleador, tiene dos grandes inconvenientes. Primero, la abstencion colectiva de
laborar en actividades previsiblemente nocivas y peligrosas, por obvias razones, no da
espera a ritualidades que de suyo demandan tiempo y que, de llevarse a cabo, se corre
el riesgo que se materialice el dafio. Segundo, una tesis en ese sentido lleva inmerso el
dilema moral de someter a mayorias, temas que por esencia escapan a su ambito
decisional como la dignidad, la vida, la salud o la infegridad psicofisica de la persona
del trabajador, los cuales son derechos indisponibles y sustraidos a la voluntad de

terceros.

De esta manera, para la Corte Suprema de Justicia la huelga sorpresa, que
surge como rechazo al cumplimiento de actividades laborales que ponen en
grave peligro la vida y la integridad de los trabajadores, es “wna accion de
aufodefensa y aufoprotfeccion legitima orienfada a /la consecucion de

condiciones de frabajo seguras”, cuando la ausencia de estas produciria, de
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forma inminente, una afectacion evitable mediante un urgente y necesario cese

de actividades.

Asi las cosas, es plausible concluir que la huelga sorpresa fiene arraigo y
aplicacion en nuestro ordenamiento juridico como una modalidad especial de la
huelga imputable al empleador. Asi, el cumplimiento de los estandares de salud
y seguridad en el trabajo es el punto de partida para prevenir la ocurrencia de

huelgas sorpresas.
Procedimiento y desarrollo

Si algo distingue a la huelga sorpresa del resto de modalidades estudiadas es
su procedimiento de declaratoria, o mas bien, la carencia de este. Esta figura de
creacion jurisprudencial, como se ha esbozado, parte de una situacion
apremiante que, por su urgencia, no da espera a ritualidades. Para el caso,
estas formalidades son la votacion de la huelga en asamblea y el periodo
prehuelga, ya que ambas etapas presuponen el cumplimiento de pasos previos
a la suspension de labores. Se trata, entonces, de una huelga que salta
repentinamente de su causa a su ejecucion sin pasar por una etapa declaratoria
como tal. De esta manera, la huelga sorpresa inicia con el aviso que los
trabajadores realizan a su empleador de cesar colectivamente sus actividades

como estrategia de autotutela.

Una vez comienza la huelga es dificil saber a ciencia cierta qué etapas debe o
no agotar. Lo logico seria que asuma un procedimiento similar, en cuanto a lo
compatible, al de la huelga imputable al empleador, pues, en esencia, se trata
de una huelga que se inspira en el incumplimiento de las obligaciones
patronales. No obstante, debido a los vacios normativos que también se

presentan, en general, en lo atinente al desarrollo de la huelga imputable al
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empleador, la huelga sorpresa también se mueve en un panorama de

incertidumbre.

Pese a ello, como sucederia con la huelga imputable al empleador, estimamos
que una huelga sorpresa debe cesar cuando el empleador cumpla con las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, de modo que se suprima la

fuente de peligro inminente.

1.6. Limites de validez del derecho a la huelga

Como todo derecho, y mas tratandose de un derecho que, per se, no es
fundamental, la huelga no posee un caracter absoluto. Asi, de manera general,
en su ejercicio es necesario ponderar el equilibrio que debe existir entre las
cargas de los empleadores y trabajadores inmersos en un conflicto colectivo,
asi como respetar el interés general y los derechos de mayor jerarquia (Cortfe
Constitucional, Sentencia C-432 de 1996). Asi las cosas, el Legislador cuenta
con un margen de accion limitado a la hora de establecer limites al derecho a la

huelga. Estos limites deben evaluarse en términos de su proporcionalidad.

La doctrina ha clasificado estas limitaciones en diferentes categorias. Asi, es
posible encontrar restricciones que atanen a ciertos tipos de frabajadores o a
determinados servicios, pero, también, que se relacionan con las motivaciones
huelguisticas, el procedimiento previo a la declaratoria de la huelga, los
requisitos materiales relativos a la utilizacion de medios para su desarrollo,
ademas de aquellas restricciones que pueden pactarse via contrato colectivo.
En suma, encontramos restricciones referidas a los sujetos activos y pasivos de
la huelga, las pretensiones que se persiguen a través de esta y la forma como

debe desarrollarse (Ruprecht, 1967).
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Pues bien, las limitaciones mas importantes sobre el derecho a la huelga estan
confenidas en los articulos 450 y 379 del CST y en los desarrollos
jurisprudenciales de nuestras altas cortes. A partir de estas fuentes normativas
es posible delinear las restricciones mas relevantes vinculadas a la huelga,
para diferenciar cuando esta se ejerce validamente y cuando, en razén de su
invalidez, se trata de una suspension colectiva e ilegal del trabajo. En esta

ultima hipotesis, fecnicamente, mas que de huelga, cabria hablar de “paro”.

En razon de estas limitaciones de orden legal, los tribunales de distrito judicial,
en primera instancia, y la Corte Suprema de Justicia, en sede de apelacion,
califican la legalidad o ilegalidad de un cese colectivo de actividades. En este
sentido, el articulo 450 del CST establece:

Articulo 450. Casos de ilegalidad y sanciones.

1. La suspension colectiva del trabajo es ilegal en cualquiera de los siguientes casos:

a) Cuando se trate de un servicio publico;

b) Cuando persiga fines distintos de los profesionales o econémicos;

¢) Cuando no se haya cumplido previamente el procedimiento del arreglo directo;

d) Cuando no se haya sido declarada por la asamblea general de los trabajadores en los
términos previstos en la presente ley;

e) Cuando se efectuare antes de los dos (2) dias o después de diez (10) dias habiles a la
declaratoria de huelga;

f) Cuando no se limite a la suspension pacifica del trabajo, y

g) Cuando se promueva con el proposito de exigir a las autoridades la ejecucién de

algun acto reservado a la determinacion de ellas.

4 En la Sentencia T-413 de 2005, la Corte Constitucional diferencid entre la huelga y el paro: “Es preciso
distinguir entre el paro colectivo de labores en actividades donde por la clase de servicios que realizan y
por la calidad de los funcionarios, esta prohibida cualquier suspensiéon de los mismos y el cese de
actividad ocasionado por motivo de una huelga legalmente declarada, ya que son fendmenos que no se
pueden equiparar juridicamente, pues mientras que el derecho de huelga como derecho fundamental
tutelado por la Constitucidny la ley tiene una finalidad o propdsito unico definido en la misma ley, como es
la solucidn de conflictos econdmicos o de interés y requiere una serie de pasos o framites que deben ser
agotados previamente, el denominado “paro,” no esta protegido ni por la Constitucion ni por la ley, pues
se trata de un acto de fuerza, una medida de hecho que no cumple ni con la finalidad prevista para la
huelga, ni con los pasos previos establecidos por la ley para ésta. De ofra parte, se encuentra proscrita
conforme a lo sefialado en el articulo 379 literal e) del Cddigo Sustantivo del Trabajo, como actividad
prohibida a los sindicatos”.
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Debido a la diversidad de causas que tornan ilegal la suspension colectiva de
actividades laborales, conviene enfocarse en cada una de estas restricciones
para entender, a cabalidad, los limites que trazan el contorno de validez de la

huelga en Colombia.

1.6.1. Prohibicién de huelga en servicios publicos esenciales

En primer lugar, y siendo unas de las prohibiciones mas relevantes y polémicas,
tfanto a nivel nacional como internacional, enconframos la restriccion de
cualquier forma de huelga en aquellas empresas o enfidades que presten un

servicio publico esencial.

La definicion de servicios esenciales no aparece, de forma explicita, en el
marco regulatorio de todos los paises (OIE, 2018). En Guatemala la legislacién
no habla de servicios esenciales, pero si de servicios minimos. En Bolivia, por
ejemplo, solo existe una delimitacion conceptual para el caso de los servicios
publicos. En Chile, aunque no existe una lista de servicios esenciales, el
Ejecutivo ha adoptado la definicion propuesta por el Comité de Libertad
Sindical. De igual forma procedieron los 6rganos legislativos de Camboya vy
Namibia. En Finlandia, en ausencia de una definicion de servicios esenciales,
estos se asemejan a otras categorias que operan, por ejemplo, en la medida en
que el Ministerio de Trabajo puede prohibir la huelga en servicios que
amenacen las funciones esenciales de la sociedad o que sean potencialmente
lesivos, de forma significativa, de los intereses gremiales. En Japdn, a
diferencia de lo antferior, se encuenfran enlistados, de forma exhaustiva, los
servicios esenciales, como lo son el transporte, el correo, las
telecomunicaciones, la atencién médica y de salud publica, la actividad
legislativa y el suministro de agua, electricidad y gas. México, aunque tampoco

cuenta con una definicion de servicios minimos, ha establecido una lista de
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servicios que debe asumir el Estado en caso de que una huelga afecte la
prestacion del proveedor habitual. En Uruguay corresponde al Ejecutivo

precisar los servicios que se consideran esenciales (OIE, 2018).

Asimismo, los 6rganos de Control de la OIT, han indicado lo siguiente sobre los

servicios esenciales:

Lo que se enfiende por servicios esenciales en el sentido estricto de la palabra depende
en gran medida de las condiciones propias de cada pais. Por otra parte, este concepto
no es absoluto puesto que un servicio no esencial puede convertirse en servicio esencial
cuando la duracidn de una huelga rebasa cierto periodo o cierto alcance y pone asi en

peligro la vida, la seguridad de la persona o la salud de toda o parte de la poblacién.

Ademas del concepto de servicios esenciales, algunos paises han precisado los
servicios minimos que deben prestarse en caso de que se desarrolle una huelga
que afecte un servicio esencial. En Panamay Peru la ley determina los servicios
minimos, de forma similar a lo que sucede en Argelia. En Croacia, Islandia,
Dinamarca, Bélgica, entre ofros, las partes en conflicto colectivo acuerdan la
prestacion de un servicio minimo en los servicios esenciales. En Espafa la
jurisprudencia ha determinado el alcance de los servicios esenciales de
conformidad con los derechos garantizados en la Constitucion Politica,
mientras que corresponde a la autoridad administrativa definir, para cada caso,
los servicios minimos en los servicios esenciales. En Francia el transporte
publico y aéreo cuentan con una regulacion de servicios minimos. En Canada
cada provincia define los servicios esenciales, mientras que los servicios
minimos que deben prestarse en aquellos se negocian entre el empleador y el

sindicato, negociacion que es objeto de control administrativo (OIE, 2018).

Ahora bien, en paises como Brasil, Peru, Nueva Zelanda, Republica

Dominicana, Alemania, Suiza, Trinidad y Tobago, Panama, Republica
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Dominicana, Turquia, Venezuela y Colombia, la ley define los servicios
esenciales (OIE, 2018).

En el fondo, la prohibicion de huelga en servicios publicos esenciales se deriva
de dos principios que tienen asidero constitucional. En primer lugar, el principio
de primacia del interes general sobre el particular y, en segunda instancia, el
principio de proporcionalidad que permite determinar la precedencia
condicionada de un derecho de mayor peso sobre otro derecho de inferior

jerarquia.

En virtud de lo anterior, la huelga se encuentra proscrita en aquellos servicios
que, de ser suspendidos, generarian graves consecuencias para el inferés
general de la poblacién. La Corte Suprema de Justicia, en Sentencia SL20094 -

2017, respaldé esta posicion:

Ahora bien, en la jurisprudencia existe un amplio consenso en torno a que, en tfodo caso,
la huelga no es un derecho fundamental o absoluto, librado a la voluntad de los
frabajadores y sus organizaciones sindicales, sino que fiene limites precisos
establecidos por el legislador y fundados en la prevalencia de otros valores y principios
de gran peso constitucional en un estado social de derecho, como el orden publico, la
paz social, los principios democraticos, la vida, la seguridad y la convivencia, enfre

otros.

De este modo, se acepta de forma pacifica que el derecho a la huelga debe
ceder en aquellos casos en que su ejercicio comporta mas perjuicios que
beneficios de cara al interés general y la prevalencia de otros derechos de
mayor jerarquia. La discusion, en realidad, no gira en torno a la prohibicién en
si, sino, mas bien sobre aquellos servicios que el Estado asume como
esenciales (Torrente, 1992). De ahi, la importancia de seleccionar

cuidadosamente cuales actividades, en caso de ser suspendidas, llegarian a
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producir las consecuencias nefastas para la poblacion o, en su defecto,

establecer un criterio que permita evaluar la afectacion en cada caso.

Dicho esto, en Colombia, originalmente, se planted un criterio formal para

determinar en qué ambitos estaba prohibida la huelga. Asi, el articulo 430 del

CST establece una definicion de servicio publico y una lista enunciativa que

sefala cuales servicios publicos estaban exentos de la posibilidad de huelga.

Arficulo 430. Prohibicion de huelga en los servicios publicos. De conformidad con la
Constitucion Nacional, esta prohibida la huelga en los servicios publicos. Para este
efecto se considera como servicio publico toda actividad organizada que fienda a
satisfacer necesidades de interés general en forma regular y continua, de acuerdo con
un régimen juridico especial, bien que se realice por el Estado, directa o indirectamente,
o por personas privadas. Constituyen, por tanto, servicio publico, entre otras, las

siguientes actividades:

a) Las que se presten en cualquiera de las ramas del poder publico;

b) Las de empresas de transporte por fierra, agua y aire; y de acueducto, energia
eléctrica y telecomunicaciones;

c) Las de establecimientos sanitarios de toda clase, tales como hospitales y clinicas;

d) Las de establecimientos de asistencia social, de caridad y de beneficencia (que
atiendan necesidades basicas de sujetos de especial proteccién constitucional);

f) Las de todos los servicios de la higiene y aseo de las poblaciones;

h) Las de explotacién, refinacidn, transporte y distribucién de petréleos y sus
derivados, cuando estén destinadas al abastecimiento normal de combustibles del pais

ajuicio del gobierno (...).

Esta lista, aunque mantiene su vigencia en la actualidad, requiere de

numerosas precisiones para su correcta comprension.

En primer lugar, la terminologia empleada por el articulo para referirse a los

servicios publicos no incluye el calificativo de esencial. No por esto se debe

pensar que estos servicios no son realmente esenciales. La diferencia
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terminologica observada adquiere sentido si reparamos en que la redaccion del
articulo 430 del CST precede a la Constitucion Politica de 1991, siendo esta
constitucion la que infroduce en nuestro ordenamiento juridico el término de

“servicios publicos esenciales”.

La Corte Constitucional, en Sentencia C-473 de 1994, tuvo la oportunidad de
pronunciarse respecto de la definicion de servicio publico contenida en el
citado artficulo y, si bien se abstuvo de declarar la inexequibilidad de esta
disposicion normativa, exhorté al Congreso de la Republica a actualizar dicha
normativa de conformidad con el nuevo canon constitucional. EI Tribunal
Constitucional considerd que, para los efectos de la huelga, si es posible
diferenciar entre un servicio publico y un servicio publico esencial, y que por tal
razon el articulo 430 se debia entender conforme a la terminologia dispuesta en
el articulo 56 de la constitucidn, esto es, como servicios publicos esenciales

definidos por el Legislador.

En desarrollo de esta premisa, algunos supuestos normativos contemplados
como literales en el articulo 430 del CST han sido objeto de pronunciamientos

posteriores por parte de la Corte Constitucional.

En primer lugar, la Sentencia C-450 de 1995 analizo si los literales b) y h) eran
compatibles con la Constitucion Politica de 1991. Tras su estudio, encontré que
ambos servicios revestian el caracter de esenciales bajo la dptica prevista por

el Constituyente. Frente al literal b), la Corte Constitucional expreso:

Con respecto al literal b) de la mencionada disposicion estima que las actividades de
las empresas de transporte por tierra, mary aire, indudablemente son servicios publicos
esenciales, porque estan destinadas a asegurar la libertad de circulacion (arficulo 24 de
la Constitucion Politica), o pueden constituir medios necesarios para el ejercicio o la

proteccion de ofros derechos fundamentales (vida, salud, educacion, trabajo, efc.).
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En relacion con las empresas de telecomunicaciones, igualmente sus actividades
constituyen servicios esenciales, porque ellas tienden a garantizar la libertad de
expresar y difundir el pensamiento y las opiniones y la de informar y recibir informacion.
Igualmente, pueden resultar necesarias o constituir medios para asegurar el ejercicio o
el amparo de otros derechos fundamentales, tales como los mencionados

anteriormente.

Y refiriéndose al literal h), el Tribunal Constitucional se pronuncié en los

siguientes términos:

En lo atinente a las actividades de explotacidn, refinacion y transporte de petréleo y sus
derivados, a que alude la letra h), estima la Corte que éstas son actividades basicas y
fundamentales para asegurar a su vez ofras actividades esenciales, como el transporte,
la generacion de energia, etc., todas ellas dirigidas a asegurar igualmente el ejercicio o
disfrute de los derechos fundamentales. Por consiguiente, dichas actividades

constituyen servicios publicos esenciales.

Asimismo, en relacion con el literal h), la Corte Constitucional, en Sentencia C-
796 de 2014, evalud, de nuevo, su validez constitucional, en esta oporfunidad
en relacion con el bloque de constitucionalidad edificado, puntualmente, sobre

los convenios 87, 98 y 154 de la OIT. En esta providencia la Corte preciso que:

La prohibicion que entrana el literal h) del articulo 430 del Cddigo Sustantivo del
Trabajo no desborda el concepto de servicios publicos esenciales al que se refiere el
articulo 56 de la Carta, tal como ha sido interpretado por esta Corporacion con
fundamento en los convenios 87, 98 y 154 de la OIT. En efecto, el abastecimiento
normal de combustibles derivados del petroleo es esencial para la prestacion de
servicios basicos tales como la salud y el transporte de pasajeros, y, por tanto, su
suspension podria poner en riesgo derechos fundamentales tales como la vida y la
salud. De igual manera, a diferencia de lo expresado por el actor, la OIT no ha
establecido una prohibicién expresa que se clasifiquen en esa categoria de servicio
publico esencial, las actividades dirigidas especificamente al abastecimiento normal de

combustibles derivados del petroleo.
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La Corte consideré que las actividades en cuestién se relacionan con un servicio
frascendental, de modo que, aunque no es posible proscribir de forma definitiva la
huelga, en caso de que se ejerza, deben acordarse minimos de prestacion con el fin de

no afectar de forma desproporcionada a los usuarios (...).

Asimismo, el literal d) fue objeto de examen constitucional en la Sentencia C-
122 de 2012, providencia en la cual la Corte Constitucional precisé que la
prohibicidon solo comprendia aquellos establecimientos de asistencia social, de
caridad y de beneficencia, que atiendan necesidades basicas de sujetos de

especial proteccion constitucional.

Ahora bien, otras disposiciones del articulo 430 no han logrado superar el
analisis de constitucionalidad y han sido declaradas inexequibles. Fue el caso
del literal e), en el cual la Corte, apartandose del criterio empleado en

sentencias anteriores, expreso en Sentencia C-075 de 1997 que:

(...) la Corte procedera a declarar la inexequibilidad del literal e) del articulo primero del
Decreto Extraordinario 753 de 1956, que subrogé el articulo 430 del Cédigo Sustantivo
del Trabajo, pero Unicamente en razén a que el Legislador no ha sefialado como
servicios publicos esenciales las actividades relacionadas con las plantas de leche,
plazas de mercado, mataderos y de todos los organismos de distribucion de estos
establecimientos, sean ellos oficiales o privados, sefaladas en dicha disposicion, en
ejercicio de la facultad constitucional consagrada en el articulo 56 de la Carta
Fundamental de 19911.

Este pronunciamiento, que rompid, sin ofrecer justificacion alguna, con la linea
jurisprudencial sentada y encontré considerable oposicion dentro del mismo
Tribunal Constitucional, consideré inexequible al apartado bajo estudio con el
solo argumento de que el Legislador no le habia otorgado el caracter de
esencial al servicio publico examinado, sino solo de “servicio publico”. Bajo
este argumento, todos los supuestos contenidos en el articulo 430 del CST se

tornarian inconstitucionales al no contar con el calificativo de “esencial”, o que
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resultaria en un contrasentido, en particular, porque ya se habia declarado la

exequibilidad de una parte de la lista.

Muy diferente resulté la disertacion que brindé la Corte Constitucional, en
Sentencia C-691 de 2008, al declarar la inexequibilidad del literal g) del
articulo 430 del CST. En esta ocasion, se observa un razonamiento objetivo
acerca de los motivos por los cuales la explotacion, elaboracion y distribucion
de sal no revestian, en la actualidad, la importancia necesaria para ser tenidos

Ccomo un servicio publico esencial.

Dadas las caracteristicas de la industria salinera enunciadas anteriormente, considera
la Corte que una eventual interrupcién temporal de las actividades de explotacion,
elaboracion y distribucion de la sal no generaria por si misma un peligro inmediato para
la vida, la seguridad o la salud de la poblacion colombiana. Ademas, como se observa,
en el pais existen varios centros de produccion de sal, que pueden surtir las
necesidades de la misma. Ademas, nada impide acudir a fuentes externas para proveer
en el pais la sal necesaria. En consecuencia, las actividades en cuestion no constituyen
un servicio publico esencial, en el sentido estricto del término, de tal manera que la
prohibicion de huelga en dicho ambito es contraria a la Carta Politica y sera declarada

inexequible en la parte resolutiva de esta sentencia.

Ahora bien, conviene reiterar que la lista contemplada en el articulo 430 del
CST es meramente enunciativa. Mas aun, con posterioridad a la Constitucion
Politica del 91, el concepto de servicio publico esencial ha encontrado acogida
en diferentes normas. Por ello, cuando se regula un servicio, no es de
sorprender que encontremos desarrollos normativos en los que se declara que
el servicio regulado es un servicio publico esencial. Asi, a titulo enunciativo y
adaptando la propuesta de DaCosta (2018), tenemos que el criterio formal de
servicios publicos esenciales se integra, entre otras actividades, a partir de la

siguiente lista:
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Tabla 4. Lista de servicios publicos esenciales (criterio formal)

Fundamento normativo Servicios publicos esenciales (criterio formal) ‘

Ley 142 de 1994 Servicios publicos domiciliarios.

Ley 270 de 1996 y art. Administracion de justicia.
430 del CST
Ley 100 de 1993 Seguridad social en salud y pago de pensiones.
Ley 31de 1992 Banca central.
B Y VA CXCEIM Servicio penitenciario (INPEC).

Ley 336 de 1996 y art. Transporte por tierra, mary aire
430 del CST.

Ley 322 de 1996 Actividades de bomberos para la prevencion y control de incendios.

Ley 633 de 2000 Servicios de la Direccién de Aduanas e Impuestos Nacionales (DIAN).

Sentencia T-423 de
EERE g N[ RISSAEM Educacion (C-473 de 1996, T-1059 de 2001), salud, saneamiento
Constitucion Politica. ambiental y suministro de agua potable.
Art. 430 del CST Ramas del poder publico.

Art. 430 del CST Acueducto, energia eléctrica y telecomunicaciones;

Art. 430 del CST Establecimiento sanitarios, tales como hospitales y clinicas.

Art. 430 del CST Asistencia social, caridad y beneficencia.

Art. 430 del CST Higiene y aseo de las poblaciones.

Explotacion, refinacién, transporte y distribucion de petréleos y sus
Art. 430 del CST derivados, cuando estén destinadas al abastecimiento normal de

combustibles del pais a juicio del Gobierno.

Fuente: elaboracidn propia.

Sin embargo, para que un servicio publico tenga el calificativo de esencial no
basta con su consagracion en una disposicion normativa. Asi, el factor decisivo
y complementario, para determinar la legalidad o ilegalidad de una huelga
respecto de la cual se discuta la naturaleza del servicio, pasa por las
circunstancias materiales predicables de su suspension®. Asi lo reiterd la Corte
Suprema de Justicia, en Sentencia SL20094-2017, al precisar el alcance de

ambos criferios:

> Asi, por ejemplo, el Comité de Libertad Sindical de la OIT ha reconocido que un servicio que en principio
no es esencial puede convertirse en tal si la huelga se prolonga mas alla de cierto tiempo. De igual modo,
el caracter esencial de un servicio depende de las circunstancias de cada pais, de suerte tal que no puede
predicarse de forma general sin tener en cuenta el contexto situacional (OIT, 2018).
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Ahora bien, para determinar cuando un servicio publico es esencial y, por esa via,
comprobar si existe una prohibicion para la ejecucion de la huelga, la jurisprudencia
constitucional y ordinaria ha desarrollado dos factores fundamentales y concurrentes
derivados de la prevision contenida en el articulo 56 de la Constitucién Politica: (i) uno
formal, dado en que el legislador, de manera exclusiva y resftrictiva, es quien debe
identificar el servicio publico como esencial; ii) y otro material, en virtud del cual,
adicionalmente, deben cumplirse ciertos parametros y condiciones que permitan
deducir que en el caso concreto se frata, real y sustancialmente, de un servicio esencial

o vital para la comunidad.

En este orden de ideas, tenemos, entonces, un criterio formal, consistente en el
reconocimiento legal que el legislador hace de un servicio como esencial. Cabe
aclarar que para el desarrollo del criterio formal aplica la reserva de ley, pues el
articulo 56 de la Constitucion Politica le asigné al Legislador, de forma
privativa, la potestad de reglamentar la prohibicion de la huelga en los servicios
publicos esenciales (Corte Constitucional, Sentencia C-075 de 1997). En este
sentido, el Ejecutivo no esta facultado para calificar de esencial un servicio

publico.

Sin embargo, el criterio formal, aunque necesario, es insuficiente para
determinar si un servicio publico es o no esencial. Mas aun, la Corte
Constitucional ha considerado que un servicio puede calificarse como esencial,
“independienfemente de que en principio se encuenfren en el listado de
aquellos que no se consideran como esenciales” (Sentencia C-796 de 2014).

Basta, en tal sentido, que un servicio sea materialmente esencial.

En este orden de ideas, el criterio material se relaciona con la naturaleza del
servicio y el impacto de su suspension. Sobre este punto es clave resaltar que el
criterio material no ha sido estatico, sino que, por el contrario, ha evolucionado
en el devenir jurisprudencial, desde una concepcion amplia hasta una

delimitacion estricta:
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Tabla 5. Concepto de servicios publicos esenciales (criterio material)

Fundamento normativo Servicios publicos esenciales (criterio material)
Sentido amplio
Corte Constitucional: El caracter esencial de un servicio publico se predica, cuando las
actividades que lo conforman confribuyen de modo directo y concreto a la
Sentencias C-450 de profeccion de bienes o a la satisfaccion de intereses o a la realizacién de
(LR X [-WIVIEI valores, ligados con el respeto, vigencia, ejercicio y efectividad de los
SV WINPT (Xl ic:EMl derechos y libertades fundamentales.
Sentido estricfo

Corte Constitucional:

Sentencias C-891de En consonancia con lo establecido por el Comité de Libertad Sindical y el
plolols OB N W I0 [ Ol Comité de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones, son
122 de 2012, C-796 de esenciales aquellos servicios cuya interrupcion podria poner en peligro la
2014. vida, la seguridad o la salud de las personas. Se trata, pues de un peligro
potencial, abstracto y con efectos parciales. En este sentido, se prohibe la
(07615 CRIo] ST EN WIS ([HEM Oomision o simple disminucion del servicio cuando esta pueda afectar,
directa o indirectamente, la vida, la seguridad o la salud de toda o parte de
Sentencias SL11680- la poblacion, y sin que sea necesario que el riesgo juridicamente
2014, SL16402-2014, desaprobado se concrete en un dafo. Todo ello debe evaluarse atendiendo
SINCLYLEv oy S M08 |as parficularidades historicas y situacionales de cada contexto.
de 2017, SL2541-2018.

Fuente: elaboracion propia.

Dado el caracter esencial del servicio, este debe prestarse en condiciones
adecuadas, oportunas y suficientes, razon suficiente para catalogar como
invalido, a la luz del ordenamiento juridico colombiano, el cese parcial de
actividades que, afectando estas condiciones, ofrezca, no obstante, un servicio
minimo (Corte Suprema de Justicia, Sentencia SL11680-2014). En una palabra,
por su propia naturaleza, un servicio publico esencial es incompatible con su
prestacion minima, porque la vida, la seguridad y la salud son derechos que

deben satisfacerse, en todos los casos, en la mayor medida de lo posible.

Ahora bien, mientras el legislador no provea una lista de servicios publicos
esenciales compatible con la Constitucion Politica de 91, le correspondera a la
autoridad judicial evaluar, en cada caso concreto, si se esta en presencia o no
de un servicio publico esencial, siendo viable que, en un contexto determinado,
un servicio publico sea esencial, mientras que, en otro, por el contrario, el
mismo servicio no lo sea (Corte Suprema de Justicia, Sentencia SL16402-
2014).

CESLA o0

Cantro de Estadios Sacisles y Laborales



o | MA
ANDI ‘ PAI§

De lo anterior es posible concluir que, en la actualidad, la jurisprudencia ha
acogido el criterio material en estricto sentido como el factor decisivo para
determinar el caracter esencial de un servicio publico. Asi, sobre este
particular, los desarrollos jurisprudenciales, aunque pueden ser objeto de
cuestionamientos, resultan suficientes y plenamente compatibles con la
Constitucion Politica de 1991 y los instrumentos normativos del derecho

internacional del trabajo.

1.6.2. Restricciones procedimentales

1.6.2.1. Agolamienfo de la efapa de arreglo directo

Contenida en el literal c) del numeral 1 del articulo 450 del CST, esta limitacion
al derecho a la huelga se justifica a partir del derecho a la paz que debe
gobernar las relaciones laborales colectivas mientras esté vigente un acuerdo.
Asi, la omision de la etapa de arreglo directo es motivo para la declaratoria de
ilegalidad de la huelga. Por tanto, luego de agotar los 20 o 40 dias calendario
de negociacion que enfrana la etapa de arreglo directo, la huelga solo puede
ser votada dentro de los 10 dias habiles siguientes a la finalizacidn de esta

etapa.

Es claro que, por su propia naturaleza, este requisito solo aplica para aquellas
huelgas que parten de una negociacion colectiva y que son resultado del
fracaso de la etapa de arreglo directo. Las modalidades como la huelga
imputable al empleador, la huelga por solidaridad, la huelga politica
directamente conexa o la huelga sorpresa no podran ser declaradas ilegales
por esta causa, pues, por sumisma naturaleza, prescinde de la etapa de arreglo

directo.
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No obstante, via analdgica y atendiendo el criterio de compatibilidad que ha
decantado nuestra jurisprudencia constitucional, es posible afirmar que, si bien
en estas ofras modalidades de huelga la etapa de arreglo directo no tiene lugar,
no por ello esta causal, aplicable a la huelga que es fruto del fracaso de una
negociacion colectiva, resulta del todo inutil para evaluar la validez juridica
desde el punto de vista procedimental. Asi, una interpretacion teleoldgica de
esta causal sugiere, pues, que foda huelga, para ser valida, debe estar
antecedida por una causa que le sirve de fundamento. De esta manera, lo que
se prohiben son las huelgas infundadas. Por ende, una huelga imputable al
empleador que, en realidad, no obedezca a incumplimiento obligacional por
parte de este, podria ser declarada ilegal por esta misma causal. Igual suerte
correria una huelga con fines politicos puros, toda vez que estos no se
relacionan con las reivindicaciones econdmicas o profesionales de los

trabajadores.

En todo caso, hablando propiamente de la huelga que es resultado del fracaso
de la negociacion colectiva, es importante notar, en primer lugar, que el término
de los 20 o 40 dias calendario de negociacion debe ser respetado. En
consecuencia, si bien los dialogos no se fienen que prolongar por dicho
periodo, pues es posible que las partes se sustraigan de la mesa de
negociacion y acuerden que no hay acuerdo antes de que fermine la etapa,
habra que dejar transcurrir lo que resta de los 20 o0 40 dias antes de proceder
con la eventual decision de huelga. Sobre esto, la Corte Suprema de Justicia se

pronuncio en Sentencia SL2541-2018:

Por tanto, para efectos del control de legalidad de huelga bajo el prisma de la causal
consistente en no surtirse el procedimiento previo de arreglo directo, los jueces
competentes, se han de limitar a verificar si la organizacion sindical, anfes de ir a la
huelga, respetd la oportunidad prevista para las conversaciones directas entre las

partes.
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Al respecto, considera la Sala que, en el sublite, las partes tuvieron la oportunidad de
negociar, solo que no existio enfre ellas el animo de llegar a un arreglo directo, al puntfo
que al parecer hubo un comportamiento inapropiado de la representante de la empresa,
se cancelaron varias reuniones, el sindicato no aceptdé las fechas de reunion y la
empresa impuso ofras fechas de negociacion. Es decir, la etapa de arreglo directo si se

agotd, pero sin llegar a un acuerdo sobre algun punto.

Ahora bien, si entre ellas no hubo animo de un arreglo directo durante este periodo, ya
sea por el comportamiento de una de ellas o de ambas, sino que, por el contrario, desde
un principio, los negociadores de la empresa y el sindicato no tuvieron la capacidad ni la
habilidad de lograr un acercamiento entre ellos para efectos de lograr la finalidad de
este espacio, como es obtener consensos, o por lo menos intentarlos, como fue lo que
en ultimas sucedio en el presente caso, no le corresponde al juez calificador de la
huelga entrar a juzgar las conductas de las partes ni las discrepancias que entre ellos
surgieron e impidieron el arreglo, y menos dirimir quién tuvo o no la razén para efectos
de establecer la responsabilidad de los negociadores del sindicato. El legislador dejo

esto al arbitrio de las partes.

Por tanto, para todos los efectos de esta causal, debemos entender que su
ilegalidad dependera del incumplimiento, objetivo, de los tiempos previstos
para ella (20 o 40 dias), mas no del animo negociador o no negociador que
tengan las partes, pues al juez no le corresponde verificar estos moviles

subjetivos.

1.6.2.2. Asamblea, quorums deliberatorio y decisorio

La huelga parte de un principio democratico que se materializa en la votacion en
asamblea y, naturalmente, su desconocimiento implicara la ilegalidad del cese
colectivo. Esto es aplicable en la huelga propia de la negociacién colectiva, en
la imputable al empleador, en la de solidaridad y en la de fines politicos
directamente conexos, siendo la unica excepcion la huelga sorpresa, ya que su

urgencia connatural excusa a esta de una decision en asamblea.
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Tanto el quérum deliberatorio como el quérum decisorio variaran dependiendo
de si el sindicato es mayoritario o no, pero, en ambos casos, se mantiene el
requisito de celebrar una asamblea para decidir la huelga. Cuando el sindicato,
individualmente considerado o en conjunto con otro sindicato, agrupa la mitad
mas uno de los trabajadores de la empresa, basta con que la mayoria de los
trabajadores afiliados al sindicato o a las organizaciones sindicales voten a
favor de una de las alternativas, bien sea la de declarar o no una huelga. En este
caso, como sefala Alvarez (2013), la huelga puede ser votada por el 12,7% de
los trabajadores de una empresa, pues se debe tener en cuenta que, para
deliberar, bastara que haga presencia la mitad mas uno de los frabajadores
adscritos a las organizaciones sindicales mayoritarias y, de estos, sera

suficiente con que la huelga la decida la mitad mas uno.

Para el caso del sindicato que, individualmente considerado o en asocio con
otra organizacién sindical, reuna menos de la mitad mas uno de los
trabajadores de la empresa, se exige que la huelga sea votada,
favorablemente, por la mayoria absoluta de los trabajadores de la compaiia,
debiéndose incluir, para la toma de la decision, a los frabajadores que no hacen

parte de las organizaciones sindicales convocantes.

Desde un punto de vista comparativo, y tomando por base el estudio realizado
por la Organizacion Internacional de Empleadores (2018), encontramos que el
marco regulatorio colombiano es coincidente, en términos generales, con el

contexto internacional.
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Tabla 6. Marco regulatorio Asamblea, quérums deliberatorio y decisorio

Votacion Qudrum y mayorias

Votacion secreta de la mayoria simple de los trabajadores sindicalizados,
cuando el sindicato convocante de la huelga, individualmente
considerado o en asocio con otros sindicatos, agrupa la mitad mas uno
de los trabajadores de la empresa; o mayoria absoluta del total de
trabajadores de la empresa, en el evento en el que la o las
organizaciones sindicales convocantes de la huelga no agrupen la mitad
mds uno de los trabajadores de la compaiiia.

Colombia

Argelia Votacidn secreta de al menos la mitad de los trabajadores implicados.

Australia Voto secreto mayoritario.

Cada sindicato estipula en sus estatutos si se precisa quérum para la

Bélgica .
g votacion o no.

Bolivia Al menos tres cuartos de los trabajadores interesados.

Cada sindicato estipula en sus estatutos las reglas para convocar la
asamblea general y el quérum para la votacion. Cuando no haya
sindicato, se establecerd un comité de negociacion para definir las
peticiones de los trabajadores y votar.

Brasil

Camboya Cada sindicato estipula el quérum para la votacion en sus estatutos.

Canada Mayoria absoluta de la unidad negociadora.

Chile

CKKIS K KKK

Mayoria absoluta de los trabajadores representados por el sindicato.

El umbral legal de la votacion se declard inconstitucional y se sustituyo

Lo e por una decision especifica para cada caso del Tribunal de Trabajo.

Tres cuartos de los votantes en una asamblea competente del sindicato
que convoque la accidn colectiva y segln los acuerdos de los actores
sociales.

Dinamarca

Republica
Dominicana

Mayoria absoluta de los trabajadores de la empresa, o empresas del
grupo (51%).

No hay requisitos de voto, ya que la huelga laboral puede efectuarse con
un minimo de dos trabajadores.

x NS

Francia

Cada sindicato estipula en sus estatutos si se requiere quérum para la

Finlandia iy
votacion o no.

Alemania Mayoria absoluta de los miembros del sindicato.

Mayoria absoluta de los trabajadores de la empresa, empresas del

Guatemala
grupo, o de la sucursal.

SIS
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Voto general secreto con la participacion de al menos una quinta parte
de los miembros del sindicato con derecho al voto, y voto a favor de la

Islandia mayoria simple de los votos emitidos.

Japon

Mayoria simple
Mauricio

Apoyo de la mayoria de los trabajadores, con una comprobacién a
posteriori por parte del tribunal si el empleador denuncia a los
trabajadores por incumplimiento de los requisitos previos («solicitud de
inexistencia de la huelga»)

México

Namibia Mayoria absoluta

Nueva A
Mayoria simple
Zelanda

Cada sindicato estipula en sus estatutos si se precisa quérum para la

Noruega -
votacion o no.

Panama 50% mas 1y con mayoria simple en la segunda y tercera convocatoria.

Mayoria de los trabajadores segun los estatutos del sindicato, con
refrendo de las actas de la asamblea por parte del notario publico o el
juez de paz.

Peru

SIS K ISKTS KKK

Tailandia Mayoria absoluta: la mitad de los miembros del sindicato.

Votacion de la huelga si una cuarta parte de los trabajadores lo solicitan
: por escrito. Mayoria absoluta de los trabajadores del lugar de trabajo o
Turquia la empresa implicada.

El requisito de la votacion es de especial importancia para evitar que el
empleador solicite una orden judicial de anulacién de la huelga. El
sindicato que apoye la huelga debe celebrar una votacién; el umbral no
es especialmente alto, ya que se trata de la mayoria simple. Esto significa
que los sindicatos minoritarios, o una minoria dentro del sindicato,
Reino Unido también pueden convocar la huelga (mayoria de los votos marcados en
la votacidn, que no tiene por qué ser la mayoria de los trabajadores
consultados) 30.

\

Segln la doctrina, la huelga debe ser declarada por un grupo de
Uruguay x trabajadores y contar con el apoyo de un numero «suficiente» de
trabajadores.

Cada sindicato estipula en sus estatutos si se precisa quérum para la

EE. UU. y
votacién o no.

Zambia \/ Mayoria simple

Fuente: adaptacion del estudio realizado por la OIE (2018).
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De otra parte, en cuanto a la constitucion de la asamblea llamada a votar la
decision de huelga, existe, en la Corte Suprema de Justicia, una division de
criterios, cuya discusion fundamental parte de si es posible 0 no reconocer una
votacion a huelga con una mayoria local cuando existe una convencion
colectiva que tiene un ambito de aplicacion limitado en el interior de la empresa;
es decir, la mayoria no se calcula sobre la totalidad de los empleados de la
empresa o afiliados al sindicato, segun el caso, sino sobre aquellos que
pertenezcan al establecimiento o sede sobre el cual tendra efectos la

convencion colectiva.

De un lado, tfenemos sentencias como la SL16402-2014 y la SL2541-2018, que
han permitido circunscribir las mayorias necesarias para declarar la huelga a
unas sedes especificas de la empresa, fomandolas, para efectos de la votacion,
como el total de los empleados; y desestimando, para efectos del calculo, a
aquellos que prestan servicios en otras sedes. En su justificacion, la Corte
también menciona que, el hecho de que el sindicato solo pudiese afiliar
trabajadores en una sede en particular, hace injusto que se le exija una mayoria
compuesta por la totalidad de los empleados a nivel nacional. Asi, la Corte

Suprema de Justicia, en algunos obifer dicfa, ha establecido:

En consecuencia, si la organizacién sindical enjuiciada solamente puede admitir como
afiliados a los trabajadores de la UCC sede Neiva, por decirlo asi los estatutos y asi lo
expresa su nombre, SINTRAUCC Sede Neiva, sumado a esto que el campo de
aplicacion de la convencion colectiva fodavia vigente y visible a fls. 75y ssdel C1Aes a
los trabajadores la UCC sede Neiva, y, en ese mismo orden también la que se aspira
celebrar con fundamento en el pliego de peticiones que dio inicio al presente conflicto
colectivo, fls. 115 al 126 del mismo cuaderno, no es coherente que ahora la empresa,
para efectos de la votacion de la huelga, le oponga la condicion de sindicato minoritario
a SINTRUCC NEIVA confrontandolo con el numero total de los trabajadores de la UCC
con todas sus sedes y, por esta via, le exija que la votacién a la huelga debid hacerse
por la asamblea general conformada por los mas de 3.300 servidores que conforman la

universidad a nivel nacional.
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Diferente es el tratamiento que se la ha dado a situaciones similares en las
sentencias SL7991-2017, SL20094-2017 y en la Sentencia del 4 de diciembre
de 2012 (Rad. 55496), en las cuales se ha rechazado el argumento de las
mayorias circunscritas al ambito territorial de aplicacién de la convencién
colectiva, aduciendo que la huelga, en todos los casos, concierne a la totalidad
de los empleados de la organizacion, por su parficular frascendencia en el
interior de la empresa. Asi, para adoptar la decision de acudir a una huelga, el
ordenamiento juridico no permite fraccionar la empresa por destacamentos,
sectores de la produccion, gremios o profesiones, pues el CST se refiere a la
empresa, entendida en todo su alcance. Al respecto, se dijo en la sentencia de
2012:

Empero, la declaratoria de la huelga debe contar con el respaldo de la mayoria de los
trabajadores de la respectiva empresa, ya que, por razén de sus objetivos, su
tfrascendencia econdémica y social, y las condiciones y caracteristicas de su ejercicio,
compromete a todos los trabajadores de la empresa y no solo a los directamente

afectados al conflicto colectivo de trabajo.
Luego, en la sentencia de 2017 se profundizo en esta linea de pensamiento:

En virtud de lo anterior, no es cierfo que, como se alega en la apelacién, en este caso
resultara dable excluir la participacion de otros trabajadores de la empresa, adscritos a
otras fincas, por el hecho de que, presuntamente, no estaban interesados en el
desarrollo del conflicto colectivo, por no pertenecer a la organizacion sindical o cumplir
sus labores en ofros sectores de la produccion, pues, se repite, la decision radicaba en

la mayoria absoluta de los frabajadores de la empresa.

Sobre este punto, entonces, es pertinente advertir que la jurisprudencia se
encuentra dividida y, por ende, no hay una respuesta univoca. Desde nuestra
perspectiva, a efectos de calcular el quérum requerido, debe tenerse en cuenta

la totalidad de trabajadores de una empresa, y no solo aquellos circunscritos a
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un ambito tferritorial determinado. Esto se explica a partir de varias razones,
entre otras, las siguientes: en primer lugar, a partir de una interpretacion literal
que permite formular un argumento a confrario, es claro que la norma no
infroduce, a efectos de evaluar este requisito, ninguna diferencia territorial, por
lo que mal podria hacerlo el operador juridico; en segundo lugar, el principio
democratico, subyacente a este requisito, debe optimizarse siempre en la
mayor medida de lo posible, con lo cual, en caso de duda, debe privilegiarse
aquella interpretacion que mejor desarrolle la democracia en todas sus facetas;
en tercer lugar, atendiendo un criterio de interpretacion socioldgica, que
incluya, en el analisis de la disposicidn normativa, la realidad del servicio que
presta la empresa, es claro que una misma empresa con diferentes sedes o
establecimientos solo tiene su razon de ser en la medida en que los servicios
que se prestan en cada unidad productiva condicionan los servicios de las
demas. Si ello no fuese asi, el concepto de empresa, en sentido funcional, no
tendria asidero. En una palabra, una empresa solo tiene razén de ser si sus

diferentes unidades productivas son interdependientes enftre si.

De otra parte, el articulo 444 del CST establece, a efectos de determinar la
validez de la decision que declara la huelga, que esta sea adoptada mediante
votacion secreta, personal e indelegable. De esta manera, el voto no se puede
realizar a través de ovaciones, aclamaciones o mecanismos que revelen el
sentido de cada posicion personal. Tampoco se puede realizar a través de
apoderado o representante, de suerte que debe ser ejercido de forma
presencial (Corte Suprema de Justicia, Sentencia SL20094-2017 y Sentencia
115, del 26 de septiembre de 1991, Rad. 2304).

1.6.2.3. Plazos para la votacion y ejecucion

Ademas del plazo para la votacion de la huelga que, recordemos, debe surtirse

dentro de los 10 dias habiles siguientes a la ferminacion de la etapa de arreglo
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directo; el literal e) del articulo 450 del CST establece que, una vez se ha
tomado la decision de acudir a una huelga, su ejecucion solo podra empezar
entre el tercer y el décimo dia habil contado a partir de su declaratoria. Asi, la
huelga solo puede ejecutarse una vez han transcurrido 2 dias habiles desde su

votacion, sin que se excedan los 10 dias habiles.

En férminos comparativos, y complementando el estudio realizado por la OIE

(2018), tenemos el siguiente panorama para Colombia y ofros paises.

Tabla 7. Marco regulatorio de plazos para la votacién y ejecucion

D Informacion directa al Periodo de notificacién éQuién da la

empleador informacion?

El sindicato o el

Colombia q
\/ Dos (2) dias habiles desde su declaraciény | 8MUPOC€

maximo hasta 10 dias después. trabjauadores no
sindicalizados,

segun el caso.

\/ Ocho (8) dias desde la fecha de registro de | Elsindicato.
la notificacion de huelga.

Argelia

Se informa al Ministerio de Trabajo al
menos cinco (5) dias antes de iniciar la
x huelga. La comunicacion debe incluir los
nombres de los miembros del «Comité de
Huelga» que representardn a los
huelguistas durante las negociaciones e
informardn a los trabajadores e
informardn a los trabajadores sobre sus
resultados.

\/ Cuarenta y ocho (48) horas previas a la
huelga (Articulo 3 de la Ley ndm.
7.783/1989).

Bolivia

Brasil

Vv

La notificacion previa debe
Camboya remitirse también al
Ministerio de Trabajo.

Siete (7) dias laborables.

X

Cada provincia establece su
propia normativa.

Canada
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Como alternativa al empleador, debe | El sindicato que
\/ informarse  a la  organizacion de | convoca y organiza
empleadores. En caso de huelga de | lahuelga.
solidaridad, las acciones deben ser
anunciadas al empleador en cuyas
instalaciones estd prevista su realizacion.

Croacia

. Catorce (14) dias. La organizaciéon de
Dinamarca S

empleadores también tiene que estar
informada, segun los acuerdos de los
actores sociales.

El sindicato.

El sindicato informa al Ministerio de
x Trabajo al menos de diez (10) dias antes
de iniciar la huelga. El Ministerio informa
al empleador en las siguientes cuarenta y
ocho (48) horas.

Republica

Dominicana El sindicato.

Sin especificar. Ayuda al empleador a | Los huelguistas
organizarse para cubrir la demanda de | individuales.
produccion durante la huelga laboral.

Bélgica

\

Dos semanas. La asociacidon sectorial de
empleadores que ha negociado el
convenio colectivo debe ser informada.

X

Finlandia

. Sin especificar. La informacion debe incluir | El sindicato.
Francia \/

las razones de la convocatoria de huelga.

Alemania X

X

Hayqueinformarala
Comisionde Trabajo, al
gobernadorolas prefecturas
(o los ministros de Bienestar,
TrabajoySaludenel casode
losservicios esenciales).

. Siete (7) dias. El sindicato.
Islandia 7)

Diez (10) dias. También debe informarse | Elsindicato.

Mauricio al ministro de Trabajo.

Seis (6) dias y diez (10) dias para los | Elsindicato.

México T
servicios publicos.

Cuarenta y ocho (48) horas. El sindicato.

NENAYZN
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Noruega

Panama

Paquistan

Peru

Espaiia

Suiza

Tailandia

Turquia

Trinidad y
Tobago

Uruguay

anpr | MG

Catorce (14) dias. También debe
informarse  a la  organizacion de
empleadores.

El sindicato.

Veinte (20) dias después del proceso de
conciliacion y cinco (5) dias antes de
realizar la huelga. La informacion debe ser
enviada a la Inspeccidon de Trabajo, o a la
Direccién General o Regional del Trabajo.
Estos organismos informardn al
empleador.

El sindicato.

Quince (15) dias.

El sindicato.

CK

Cinco (5) dias (diez (10) dias en el caso de
los servicios esenciales). También hay que
informar a la Autoridad Laboral.

El sindicato.

\

Cinco (5) dias (diez (10) dias en aquellos
servicios publicos para los que deben
garantizarse unos servicios minimos).
También debe Informarse al Ministro de
Trabajo.

El  sindicato (el
comité de huelga).

No se requiere informar al empleador, ya
que es corresponsable del fracaso de la
negociacion.

X
\/ Veinticuatro (24) horas. El sindicato.
\/ Seis (6) dias laborables. El sindicato.
Siete (7) dias para cualquier tipo de accion | El sindicato
colectiva (huelga o cierre patronal). | Mayoritario

También debe informarse al Ministerio de
Trabajo con siete (7) dias de antelacion.
Tras la notificacion, la parte tiene tres (3)
meses para declarar la huelga o el cierre
patronal.

Reconocido (RMU).

Siete (7) dias antes de la votacion. El
sindicato debe comunicar los nombres de
los empleados participantes en la votacién
obligatoria en la votacion obligatoria y sus
resultados (el nimero de votos emitidos y
el nimero de votos afirmativos, negativos
y nulos).

El sindicato.

Siete (7) dias de antelacion para permitir
un periodo de conciliacion por parte del
Ministerio de Trabajo. Sin embargo, esta
disposicién no se respeta en la practica, lo

que genera tensiones.

Un grupo de
trabajadores.
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X

(Segunelsectoryel tipode
huelga)

Zambia \/ Diez (10) dias. El sindicato.
Fuente: adaptacion del estudio realizado por la OIE (2018).

El término, para el caso colombiano, se establecid legislativamente con el
objetivo de concederle un plazo al empleador para prepararse frente a una
inminente huelga (2 dias de espera minima), pero, también, para evitar que la
zozobra se torne permanente (10 dias maximo para su celebracion). Asi que, de
no respetarse estos limites femporales, la huelga resultara ilegal. Esto es cierto
para todas las modalidades de huelga, con la clara excepcion de la huelga

sorpresa.

Al tratarse de dias habiles y no de dias calendario, es pertinente aclarar que
estos se contabilizan de acuerdo con los dias laborales establecidos por la
empresa. Por manera que, deben tenerse en cuenta, para efectos del calculo,
periodos como las vacaciones colectivas u ofros dias en los que, por
disposicion del empleador, la generalidad de los trabajadores de la empresa no

presta sus servicios (Corte Suprema de Justicia, Sentencia SL2541 de 2018).

1.6.2.4. Prohibicion de la violencia

En el panorama internacional se ha esbozado, con rigor, el concepto de “huelga
protegida”. Este calificativo hace referencia a la proteccion que cobija a los
trabajadores que partficipen en una de estas huelgas, a quienes se les exonera
de las posibles consecuencias econdmicas y simbolicas que se desprendan de
su actuar antijuridico (I1LO, 2018). Ahora bien, la definicion de huelga protegida

excluye, a renglon seguido y categoricamente, cualquier actuacion que revista
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caracteristicas violentas, pues, a la luz del mandato de la OIT, es decir,
teniendo en cuenta que esta organizacion se orienta hacia la consecucion de la
paz a través de la justicia social, es evidente que toda forma de violencia debe

ser rechazada.

Pero no solo la OIT prohibe la violencia en las huelgas. Diferentes paises que
incluyen la huelga en sus legislaciones imponen el caracter pacifico de la
misma, como es el caso, entfre otros, de Bolivia, Camboya, Chile, Costa Rica,
Republica Dominicana, Francia, México y Venezuela (OIE, 2018). Colombia, no
siendo la excepcidn a esta tendencia, incorporo, en el literal f) del articulo 450
del CST, la violencia como una causal de ilegalidad del cese colectivo de

actividades.

Mas alla de esta prohibicion que es clara y legitima, todos los marcos
normativos cohabitan con problemas de calificacion (MacCormick, 1999). En
algunas ocasiones puede resultar dificil determinar, por parte de la autoridad
judicial, qué comportamientos exactos se pueden calificar de violentos y, por
ende, en qué eventos es aplicable la causal de ilegalidad. Como se frata de un
problema connatural al derecho y que adquiere mayor relevancia frente a
conceptos juridicos indeterminados, la principal garantia, en este punto, pasa
por la exigencia de que esta calificacion sea realizada por parte de autoridades
judiciales con las mas altas calidades intelectuales, como ocurre en Colombia

con los tribunales de distrito judicial y la Corte Suprema de Justicia.

El ejercicio de calificacion puede resultar particularmente complejo porque, en
algunas huelgas, existe un minimo de confrontacion (fisica y psicoldgica) que
es permitido y entendido como parte de la actividad sindical. No resulta
desproporcionado que, durante las marchas y las arengas, con animos
caldeados, las manifestaciones deriven en ofensas simbdlicas. Todo esto, si

bien no es lo ideal, se ha ubicado en un minimo de tolerancia que se asume
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como parte del actuar sindical reivindicatorio. Al respecto, se puntualizé en
Sentencia SL17414 de 2014:

También ha tenido en cuenta la Corte que el derecho protegido dentro de nuestro
ordenamiento es la «...cesacion pacifica del trabajo...», y no cualquier ofra accion o
manifestacion violenta que un movimiento obrero pueda emprender en contra del
empleador que, de resultar ilegal, debera ser enjuiciada a través de los procedimientos

legales pertinentes.

No obstante, lo anterior, la Corte también ha reconocido que, en su acepcion de
«...cesacion pacifica del trabajo...», la huelga enfrafa medidas de fuerza, resistencia a
la subordinacién, insubordinacion y manifestaciones de presion y coaccion para
obtener una mejora de las condiciones laborales. Por ello, ha concebido que existen
ciertas fricciones y tensiones obreras consustanciales a su ejercicio, que no pueden ser

tildadas inconsultamente como violencia.

Sobre este minimo de violencia, también se pronuncio la Sentencia del 12 de
diciembre de 2012 (Rad. 55497):

(...) el vocablo se encuentra inmerso en el marco de la regulacion del derecho de huelga
el que encierra por antonomasia la ejecucion de medidas de presion y en cierta forma un
acto hostil y de fuerza de los trabajadores contra el empleador, legitimado por la ley, y
uno de los momentos de mayor fension y distanciamiento entre estos dos sectores del
mundo del trabajo e incluso en algunas ocasiones enfre los mismos trabajadores, sin
dejar de lado que es evidente que el cese de actividades supone igualmente la
causacion de perjuicios al empresario en tanto entraia la paralisis total del tfrabajo. Asi
entonces, en ese contexto la anotada prohibicion no excluye la posibilidad de que se
presenten fricciones y roces con los directivos o con los companeros de labores, ni
significa que le esté vedado a los huelguistas el adelantamiento de acciones para
mantener la firmeza del movimiento y evitar su resquebrajamiento por conductas

indebidas del empleador o de los otros trabajadores.

Es claro, entonces, que al movimiento sindical le asiste un margen de tolerancia

que le permite, durante la huelga, incurrir en algunos comportamientos
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confrontacionales, pero este margen tiene limites. Asi, la referida sentencia

continua:

(...) pero asi mismo debe aclararse que ello no habilita a aquellos a promover o realizar
actos que sobrepasen la finalidad juridica de la huelga o que impliquen el ejercicio de
una fuerza o presiones mas alla de lo prudencialmente permitido (Corte Suprema de
Justicia, Sentencia del 12 de diciembre de 2012 [Rad. 55497]).

El limite, acorde con esta providencia, no es una regla estricta de supuestos
legales, sino que, mas bien, se establece en cada caso concreto a partir de un
criterio de proporcionalidad o prudencia que permite, en cada caso, establecer
cuando las hostilidades sobrepasan lo prudencialmente permitido y se califican
como formas auténticas de violencia. El rasero, pues, esta dado por las
finalidades constitucionales y legales que el ordenamiento juridico le reconoce
a la huelga, finalidades que deben ser ponderadas con ofros bienes juridicos

relevantes.

A renglén seguido, la Corte Suprema ha decantado unos parametros que deben
ser considerados al determinar si las practicas confrontacionales pueden ser

calificadas como violentas:

i) el contexto en el que se producen los hechos que se catalogan como violencia; ii) la
gravedad de tales supuesfos, en funcion de la ponderacion entre los fines
constitucionales de la huelga y el respeto de otros valores esenciales como el orden
publico y la paz social; iii) y la proporcionalidad entre la situacion probada y la medida
sancionatoria de ilegalidad, con todas sus consecuencias (Corte Suprema de Justicia,
Sentencia SL17414-2014).

La posicion estudiada nos lleva a concluir que, salvo actos manifiestamente

violentos, habra que analizar cada caso concreto para determinar, en su

confexto, si un acto deviene en violento por su gravedad y su relacion o no con
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los fines de la huelga, para determinar si la calificacion de ilegalidad resulta

proporcional.

Teniendo en cuenta que la jurisprudencia relativa a la ilegalidad de la huelga es
reciente, desde 2009 a 2018 es posible elaborar un marco casuistico. De la
lectura de las providencias judiciales, es posible evidenciar una serie de
comportamientos que son acusados por los empleadores como formas de

violencia. Estos comportamientos, se sintetizan en la siguiente tabla:

Tabla 8. Casuistica sobre cese de actividades y violencia

Accidén

Tomas de la via publica

Intimidaciones verbales
(amenazas, coercion,
constreiiimiento)

Intimidaciones
(con armas blancas)

Bloqueos/Retencién de
personas

Bloqueos/Retencién de
vehiculos

Sentencias

SL1447-2018,
SL15966-2016

¢Violencia?

No ‘ Si

SL15966-2016
SL13179-2015
SL9295-2014
SL17414-2014
Radicado 57731
Radicado 59420
Radicado 55497

SL9295-2014
Radicado 55497

SL15966-2016
SL13179-2015
SL9295-2014
SL5686-2014
SL3268-2014
Radicado 57731
Radicado 59420
Radicado 55497

SL15966-2016
SL13179-2015
SL9295-2014
SL5686-2014
SL3268-2014
Radicado 57731
Radicado 59420
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Vulneracién a la seguridad
de la empresa
(ingreso de terceros,
bloguear camaras de
seguridad)
Ingesta de bebidas
alcohdlicas y ejercicio de
la fuerza

Lanzamiento de piedras

Interferir con la votacién
de huelga

Interferir con el plan de
contingencia

Confrontacion fisica

Arengas

Ocupacién forzosa de las
instalaciones

Sustraccion de objetos

Utilizaciéon indebida de
equipos de laempresa

Danos a bienes de la
empresa

Desalojo forzoso del
personal

Quema de objetos

anpr S

SL15966-2016

SL15966-2016

SL9295-2014
Radicado 57731

SL17414-2014

SL17414-2014

SL17414-2014
Radicado 59420

SL4691-2014

Radicado 57731
Radicado 55497

Radicado 57731

Radicado 57731

Radicado 59420

Radicado 57731

Radicado 59420

Fuente: elaboracion propia.

Vale la pena aclarar que, incurrir en uno de los supuestos facticos listados, no
quiere decir, automaticamente, que se haya configurado la causal de

ilegalidad. El analisis de cada caso concreto correspondera a las autoridades
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judiciales teniendo por referente el propio precedente judicial. Las hostilidades
aqui expresadas se deben entender, a lo sumo, como elementos indiciarios
que, en el contexto concreto, pueden aumentar la posibilidad de que la
autoridad judicial de por calificada la causal de ilegalidad. Tampoco queremos
decir con esto que un solo hecho no sea suficiente para dar por configurada la
causal, lo puede ser, pero, lo habitual suele ser que estos elementos se

acumulen y permitan evidenciar una violencia real.

Finalmente, es posible preguntarse si, para efectos de que se dé por probada la
causal, la violencia ejercida durante la huelga requiere o no, necesariamente,
su concrecion en un dano. La Corte Suprema de Justicia ofrecio claridades, a
este respecto, en la Sentencia del 12 de diciembre de 2012 (Rad. 55497):

(...) la ley en ningun caso dispone que las amenazas o las expresiones intimidantes
fengan que ser permanentes, ni que pierdan su gravedad por el hecho de que solamente
se hayan presentado al inicio del cese de actividades. Tampoco es dbice para que se
califique como reprochable el comportamiento de los huelguistas, el hecho de que no
haya habido agresiones fisicas evidentes, lesionados o contusos, o dafios a los bienes o
cosas de la empresa (distintos desde luego a los perjuicios que provoca “licitamente” el
paro), pues para que el cese de actividades sea considerado ilegal por no limitarse a la
cesacion pacifica del trabajo no es estrictamente necesario que se produzca alguno de

estos resultados.

De esta manera, la violencia que convierte en ilegal un cese colectivo de
actividades se edifica sobre el concepto de peligro abstracto. Esta violencia
puede traducirse en practicas de ejecucion instantanea o permanente, de mera

conducta o de ejecucion material.
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1.6.2.5. Fines de la huelga

La huelga, como fue disefiada originalmente por el legislador en Colombia,
limitaba, estrictamente, las finalidades que se podian perseguir a través del
cese colectivo de actividades. En términos generales encontrabamos tres

restricciones a proposito de la legalidad o ilegalidad de la huelga.

La primera limitacion surgia desde su misma definicién, es decir, del articulo
429 del CST, en el que aun se puede leer que la huelga solo puede realizarse
con fines econdmicos y profesionales. Como dijimos, esta concepcion debe
ampliarse a los fines politicos directamente conexos con las pretensiones
economicas y profesionales, la solidaridad y la legitima defensa de la
infegridad personal. En consonancia con lo anterior, esta prohibicion se
concreto en el literal b) del articulo 450 del CST, el cual proscribe las huelgas

motivadas por otras finalidades.

La segunda restriccion, ligada directamente con la anterior, se encuentra
contenida en el articulo 379 del CST, de conformidad con la cual esta
prohibido, a tfodo sindicato, paros o ceses colectivos de actividades, “excepto
en los casos de huelga declarada de conformidad con la ley y de huelga

imputable al empleador”.

El tercer limite se encuentra exclusivamente contenido entre las restricciones
del Artficulo 450 del CST, mas precisamente en su literal g), el cual prohibe
celebrar la huelga con el propédsito de exigir a las autoridades la ejecucion de

algun acto reservado a la determinacion de ellas.
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1.7. Efectos de la declaratoria de ilegalidad de la huelga

Cuando a fravés de una sentencia judicial ejecutoriada se califica un cese
colectivo de actividades como ilegal, por alguna de las causales que acabamos
de estudiar, entramos en el campo de consecuencias juridicas de que tratan los
numerales 2, 3 y 4 del articulo 450 del CST. En términos generales, estos
efectos inciden en la no continuidad laboral de los trabajadores participes de la
huelga, el estatus juridico del sindicato que la declaré y la responsabilidad civil

y penal derivada del cese declarado ilegal.

1.7.1. Despido de los trabajadores intervinientes o participantes en el cese
de actividades

La primera consecuencia que refiere el numeral 2 del articulo 450 del CST esta

consagrada en los siguientes términos:

Articulo 450: (...) 2. Declarada la ilegalidad de una suspension o paro del trabajo, el
empleador queda en libertad de despedir por tal motivo a quienes hubieren intervenido
o participado en él, y respecto a los trabajadores amparados por el fuero el despido no

requerira calificacion judicial.

De la lectura del articulo se extraen dos consecuencias: primero, que la
participacion en la huelga ilegal es justa causa de despido de aquellos
trabajadores involucrados en esta; y segundo, la proteccion de los trabajadores
con fuero sindical se pierde y, por tanto, no se requiere de calificacion judicial

previa para realizar el despido.

Se trata de consecuencias juridicas difundidas en el espectro internacional. De

acuerdo con la OIE (2018), la participacion en huelgas ilegales se ha
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considerado, en un amplio grupo de paises, como causal de falta disciplinaria
e, incluso, de posible despido, como sucede en Argelia, Bolivia, Camboya,
Costa Rica, Dinamarca, Republica Dominicana, Djibouti, Finlandia, Francia,
Guatemala, Japdén, México, Mauricio, Panama, Peru, Espana, Suecia, Suiza y

Reino Unido.

Para el caso colombiano, debemos advertir que mal se haria si simplemente se
procede a despedir a los trabajadores que participaron en la huelga ilegal, por
el solo hecho de obtener dicha calificacion judicial de la huelga. Es de vital
importancia garantizar el derecho de defensa de los trabajadores, pues se debe
determinar con certeza si estos realmente fueron participes de la huelga. Asi lo

dispuso la Corte Constitucional en Sentencia T-937 de 2006, en la que se dijo:

De lo anterior se concluye que la interpretacion ajustada a la Constitucion del numeral 2
del articulo 450 del Cdédigo Sustantivo del Trabajo se encuentra supeditada a la
observancia de los siguientes presupuestos, (i) que previo a la decision del despido del
frabajador se lleve a cabo un procedimiento en donde se establezca el grado de
parficipacion del frabajador, y se le permita ejercer su derecho a la defensa vy, (ii) una
vez agotado lo anferior, s6lo podra ser despedido a quien se le haya establecido su

parficipacion activa dentro del cese de actividades declarado ilegal.

De manera que, si el despido se hace en desconocimiento de lo preceptuado, el
trabajador podra reclamar judicialmente la reincorporacion a su puesto de
trabajo. Para evitar esto, el empleador debera agotar el procedimiento
adecuado y, en el curso de este, acreditar la participacion de los trabajadores

en la huelga, antes de proceder con la terminacion de la relacion laboral.

1.7.2. Suspensioén o cancelacién de la personeria juridica del sindicato

La segunda consecuencia juridica dispone la suspension o cancelacion de la
personeria juridica del sindicato, a instancias del empleador, el Ministerio

Publico y el Ministerio de Trabajo.
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Una vez se declara judicialmente la ilegalidad de la huelga, cualquiera de estos
sujetos podra iniciar otro procedimiento judicial conforme a lo dispuesto en el
articulo 380 del CST, con la finalidad de obtener la suspensidn o cancelacion de

la personeria juridica de la organizacion sindical.

Cabe aclarar que el procedimiento establecido para la cancelacion de la
personeria juridica es especial, brindandole celeridad al framite y es una
proteccion a las organizaciones sindicales que va en sinftonia con lo estipulado
por la OIT. No obstante, el hecho de que, para llegar a la aplicacion de esta
sancion, sea necesario tramitar dos procesos judiciales, por si solo ya hace su

aplicacion altamente dispendiosa.

La exigencia de la participacion del juez en este tipo de sanciones, que implican
la suspensidn o cancelacion de la personeria juridica de la organizacion
sindical, responde a los lineamientos de la OIT (2006). Esto, naturalmente,
restringe la posibilidad a los estados de realizar este tipo de framites por via
administrativa, tal como lo dispone el articulo 4 del Convenio 87, sobre la

libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion.

1.7.2. Indemnizacidn de perjuicios

En tercer lugar, el articulo 450 del CST, en sunumeral 4, dispone lo siguiente:

Articulo 450: (...) 4. Las sanciones a que se refiere el inciso anterior no excluyen la
accion del empleador contra los responsables para la indemnizacion de los perjuicios

que se le hayan causado.

Mas que una sancion, se trata de brindarle al empleador la posibilidad, ante la
causacion general de un dano, de perseguir la indemnizacion de los perjuicios

que, con motivo de una huelga ilegal, se le hayan generado, lo cual ya ha sido
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contemplado por la legislacion civil. Como sabemos, toda huelga legal o ilegal
deriva necesariamente en perjuicios para el empleador, sin embargo, la huelga
legal, como huelga protegida en la terminologia de la OIT, permite que a los
trabajadores participes se les excluya de la responsabilidad derivada de las
perdidas economicas del empleador. Ahora bien, cuando una huelga se torna
ilegal, escapa del espectro de la huelga protegida y, por tanto, la organizacién
sindical o el grupo de trabajadores convocantes pierden la garantia de
exclusion de responsabilidad, con lo cual pueden estar llamados a responder

por los perjuicios causados al empleador.

Esta consecuencia juridica, que se deriva de la declaratoria de ilegalidad de la
huelga, se encuentra ampliamente extendida en el contexto internacional, de
modo que, en diferentes paises como Argelia, Brasil, Canada, Costa Rica,
Croacia, Dinamarca, Djibouti, Republica Dominicana, Francia, Guatemala,
Islandia, Japon, Finlandia, Noruega, Peru, Suecia, Turquia, Zambia, Reino
Unido, Uruguay, Estados Unidos y Venezuela (OIE, 2018); los huelguistas
individualmente considerados o a través de las organizaciones de trabajadores
que los representan deben responder por los perjuicios originados en el

desarrollo del cese colectivo de actividades.

Para el caso de Colombia, es importante mencionar que, en férminos
procesales, no le es posible al empleador acumular pretensiones de caracter
indemnizatorio en el proceso de calificacion de la legalidad de la huelga, ya que
se trata de un proceso especial, cuyo unico fin es el de determinar la validez
juridica de la huelga, dejando por fuera consideraciones de cualquier otfra
naturaleza. Lo mismo aplica para las organizaciones sindicales que opten por
presentar demandas de reconvencion en el proceso de calificacion, buscando
la indemnizacion de algun perjuicio (Corte Suprema de Justicia, Sentencia
SL20094-2017).
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De manera que, necesariamente, la pretension indemnizatoria con ocasion de
la huelga debe estar precedida del proceso de calificacion de ilegalidad. Ahora
bien, en un orden légico, este tipo de demanda debera estar dirigida en contra
del sindicato y los frabajadores directamente responsables de los dafos. Para
su tramitacion debe seguir un proceso laboral ordinario de reclamacion de

perjuicios derivados del cese ilegal de labores.

Sobre este punto, consideramos que la responsabilidad por los darnios se debe
regir por los principios generales de la responsabilidad civil. Sin adentrarnos
propiamente en este tema, pues desborda nuestro objeto de estudio, podemos
plantear algunos cuestionamientos interesantes que deberan ser objeto de
debate ante una eventual demanda por perjuicios ocasionados por la huelga

ilegal.

Asi nos veriamos compelidos a plantearnos la cuestion de ¢cuales son los
danos reparables o indemnizables? ;se deberia entender que las pérdidas por
la suspension de la produccion son parte del dafio emergente y que los efectos
a largo plazo, como la pérdida de clientes o de posibles contratos, son lucro
cesante, y que ambos deben ser indemnizados? O, por el contrario, ¢debemos
entender que los dafnos indemnizables son solo aquellos que desbordaron las
proporciones normales de la huelga, es decir, los dafnos producto de, por

ejemplo, la violencia?
Lo anterior, entonces, plantea retos interesantes que trascienden la orbita

laboral y que exigen de la experticia de ofras areas del derecho, para poder

determinar los alcances exactos de esta consecuencia juridica.
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Capitulo 2. Aproximacién cuantitativa a la calificacién
judicial de legalidad e ilegalidad de la huelga 2009-
2019

En términos metodologicos, se realizo un proceso de busqueda y seleccién de
las providencias de la Corte Suprema de Justicia que, en sede de segunda
instancia, decidieran sobre la ilegalidad o legalidad de la huelga. Asi, la
pesquisa se centrd en los procesos especiales de calificacion del cese colectivo
de actividades. Una vez se recolecto el universo de decisiones judiciales de
2009 a 2019, se realizé un analisis documental a partir de categorias formalesy
materiales. El resultado, que se consigno en una matriz desagregada, permite
no solo realizar un analisis de fondo y cualitativo, sino que fambién soporta un
analisis de cortfe cuantitativo. En el capitulo que a continuacion se desarrolla se
expondran algunos de los principales hallazgos, no sin antes advertir que,
desde luego, no todas las huelgas llevadas a cabo en el pais son objeto de

control judicial.

El periodo comprendido por el estudio comienza en 2009, ano en el que, por
virtud de la Ley 1210 de 2008, los tribunales superiores de distrito judicial, en
primera instancia, y la Sala de Casacion Laboral de la Corte Suprema de
Justicia, en segunda instancia, asumieron la competencia para pronunciarse
sobre la legalidad de la huelga, competencia que, con anterioridad a esta
norma, habia sido depositada en las autoridades administrativas. La ventana de
observacion finalizé en octubre de 2019. Durante este lapso, se analizaron un
total de 55 sentencias de segunda instancia que, a su vez, dan cuenta de otras

55 sentencias de primera instancia proferidas por los tribunales.
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Tabla 9. Muestra de sentencias de la Corte Suprema de Justicia objeto de

Fechade la
providencia

3/06/09

29/09/09

3/08/10
1/03/11

17/04/12

2/05/12
4/07/12
12/09/12
12/09/12
4/12/12
12/12/12
12/12/12
12/12/12
12/12/12
10/04/13
10/04/13
10/04/13
10/04/13
10/04/13
13/11/13

13/11/13
26/02/14
26/02/14
26/02/14
7/03/14
9/04/14
16/07/14

30/07/14

27/08/14
29/10/14
5/11/14
26/11/14
22/07/15
2/09/15
27/01/16
3/02/16
10/08/16
26/10/16
16/11/16

1/03/17
8/03/17

analisis

Identificacion de la
providencia

Radicacion n® 40428

Magistrado ponente

LUIS JAVIER OSORIO LOPEZ

Radicacién n® 42272

ELSY DEL PILAR CUELLO CALDERON

Radicacion n® 46174

CAMILO TARQUINO GALLEGO

Radicacion n® 46175

ELSY DEL PILAR CUELLO CALDERON

Radicacién n® 54505

JORGE MAURICIO BURGOS RUIZ

Radicacién n® 55336

ELSY DEL PILAR CUELLO CALDERON

Radicacién n® 56576

FRANCISCO JAVIER RICAURTE

Radicacién n® 55498

CARLOS ERNESTO MOLINA MONSALVE

Radicacién n® 46177

ELSY DEL PILAR CUELLO CALDERON

Radicacion n® 55496

RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO

Radicacién n® 57720

ELSY DEL PILAR CUELLO CALDERON

Radicacién n® 55497

LUIS GABRIEL MIRANDA BUELVAS

Radicacién n® 58697

LUIS GABRIEL MIRANDA BUELVAS

Radicacion n® 58712

JORGE MAURICIO BURGOS RUIZ

Radicacion n® 58702

CARLOS ERNESTO MOLINA MONSALVE

Radicacién n® 59697

JORGE MAURICIO BURGOS RUIZ

Radicacion n® 57731

RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO

Radicacién n® 59419

LUIS GABRIEL MIRANDA BUELVAS

Radicacion n® 59420 CARLOS ERNESTO MOLINA MONSALVE
SL868-2013 GUSTAVO HERNANDO LOPEZ ALGARRA
SL830-2013 GUSTAVO HERNANDO LOPEZ ALGARRA

SL3268-2014

CLARA CECILIA DUENAS QUEVEDO

SL5857-2014

CARLOS ERNESTO MOLINA MONSALVE

SL2953-2014

LUIS GABRIEL MIRANDA BUELVAS

SL5686-2014

JORGE MAURICIO BURGOS RUIZ

SL4691-2014

RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO

SL9295-2014

GUSTAVO HERNANDO LOPEZ ALGARRA

SL11680-2014

CLARA CECILIA DUENAS QUEVEDO

SL11763-2014

CLARA CECILIA DUENAS QUEVEDO

SL16579-2014

LUIS GABRIEL MIRANDA BUELVAS

SL17414-2014

RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO

SL16402-2014

ELSY DEL PILAR CUELLO CALDERON

SL9517-2015

RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO

SL13179-2015

LUIS GABRIEL MIRANDA BUELVAS

SL1728-2016

CLARA CECILIA DUENAS QUEVEDO

SL1738-2016

CLARA CECILIA DUENAS QUEVEDO

SL13926-2016

LUIS GABRIEL MIRANDA BUELVAS

SL15966-2016

CLARA CECILIA DUENAS QUEVEDO

SL16887-2016

RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO

SL4033-2017

GERARDO BOTERO ZULUAGA

SL3195-2017

JORGE MAURICIO BURGOS RUIZ
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21/06/17 SL7991-2017 RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO
18/10/17 SL17083-2017 RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO
29/11/17 SL20094-2017 RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO
21/01/18 SL1450-2018 CLARA CECILIA DUENAS QUEVEDO
14/02/18 SL223-2018 JORGE MAURICIO BURGOS RUIZ
7/03/18 SL1447-2018 GERARDO BOTERO ZULUAGA
3/05/18 SL1846-2018 GERARDO BOTERO ZULUAGA

23/05/18

4/07/18
3/10/18
17/07/19

17/07/19

6/08/19
9/10/19

SL1820-2018

FERNADO CASTILLO CADENA

SL2541-2018

JORGE MAURICIO BURGOS RUIZ

SL4601-2018

GERARDO BOTERO ZULUAGA

SL4023-2019

(Proceso 83873)

JORGE LUIS QUIROZ ALEMAN

SL4023-2019

(Proceso 84399)

JORGE LUIS QUIROZ ALEMAN

SL3046-2019

RIGOBERTO ECHEVERRI BUENO

SL4332-2019

GERARDO BOTERO ZULUAGA

Fuente: elaboracion propia

Si consideramos que son 10 afnos de pronunciamientos por parte de la Corte

Suprema, podemos trazar un estimado de 5 sentencias de segunda instancia en

promedio por ano. El siguiente grafico muestra el comportamiento general para

cada anualidad.

Grafico 7. Perfil de la muestra y sentencias por afio

2019

2018

2017

Anos 2016 I L
11 ]
ComPEtenqa 2015 me———
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Sentencias 20—
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Fuente: elaboracion propia.
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A partir de cada una de estas observaciones, comenzamos por medir los indices
de favorabilidad de ambas partes de la relacion laboral, empresa y sindicato. El
analisis se centra en los dos niveles del proceso: primera y segunda instancia,

notando asi la variacion entre uno y otro.

2.1. indices de favorabilidad

Como regla general, los indices de favorabilidad de las decisiones judiciales,
tanto en primera como en segunda instancia, no evidencian una desviacion

atipica, como puede verse a continuacion.

Grafico 8. indice de favorabilidad empresa/sindicato en primera y segunda

instancia

23 Sentencias a favor

Primera Instancia 41,8% Favorabilidad

Sindicato

29 Sentencias a favor
32 Sentencias a favor 52,7% Favorabilidad

58,2% Favorabilidad

0

Empresa

26 Sentencias a favor Segunda Instancia

47,3% Favorabilidad

Fuente: elaboracién propia.

De la lectura de los datos, en términos estadisticos, no es posible establecer

una tendencia que favorezca a una de las partes. En primera instancia, y luego
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en segunda, se observa que, si bien una de las partes logra un margen de
favorabilidad sobre la ofra, no es dable inferir que, necesariamente, exista una
primacia, a priori, de una sobre la ofra, pues las distancias porcentuales entre
ambas son minimas y obedecen a diferencias estadisticamente no

significativas.

Para el caso de la primera instancia que tiene lugar en los tribunales superiores
de distrito judicial, los sindicatos han resultado ligeramente mas favorecidos en
las providencias judiciales (58,2%). En sede de la segunda instancia que tiene
lugar en la Corte Suprema de Justicia, las decisiones son, en términos
similares, favorables al empleador (52,7%). EI comportamiento en segunda
instancia se explica, objetivamente, a partir de dos razones: en primer lugar,
debido a que son las empresas las que, en mayor medida, acuden al recurso de
apelacion; en segundo lugar, en atencion a que algunas declaratorias de

ilegalidad de la huelga obedecen a causales objetivas.

Grafico 9. Apelacidn de sentencias de primera instancia por

empresa/sindicato

2
i

Empresa Sindicato Ambos

Fuente: elaboracién propia.

No resulta extrano que los empleadores sean quienes frecuenten mas el uso del

recurso de apelacion (29), ya que ellos presentan un indice de favorabilidad
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mas bajo en primera instancia. Los sindicatos, por su lado, apelan
relativamente menos, pues tienen menor necesidad del recurso (17). En
algunos casos es posible que ambas partes apelen la sentencia, lo que se
explica si tenemos en cuenta que una de las partes estara buscando que se
revierta la decision a su favor, mientras que la ofra, a pesar de haber resultado
favorecida, buscara que se modifique algun punto, diferente a la legalidad de la
huelga, que considere inadecuado. Asi, encontramos que, de las 9 apelaciones
simultaneas, 6 pertenecen a procesos en los que se favorecié a empleadores en

primera instanciay 3 a los sindicatos.
Adicionalmente, nos propusimos medir el resultado de las impugnaciones para
asi establecer el numero de veces que se revoco a favor del empleador, del

sindicato, o se conservo el sentido del fallo de primera instancia.

Grafico 10. Resultado impugnaciones desagregado en empresa/sindicato

Confirma Revoca

35 20

Sindicato
7

Revoca a favor
Empresa

63,6% Sentencias 23,6%

Confirmatorias

Sentencias 12’7%

Revocatorias

Revoca a favor
Sindicato

36,4%

Fuente: elaboracion propia.

En este orden de ideas, tenemos que el 63,6% de las sentencias proferidas por

la Corte Suprema de Justicia confirmaron los fallos de los tribunales
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superiores, a diferencia del 36,4% de las sentencias de la Corte en las que se
revocaron las decisiones de primera instancia. Consecuentemente, la
probabilidad de que un fallo del tribunal sea revocado en segunda instancia
sera del 36,4%. Ahora bien, del porcentaje de revocatorias, 23,6% son a favor
de la empresay 12,7% a favor del sindicato. Esto es coherente con el indice de
favorabilidad final que arrojaba al sindicato con una ligera ventaja en primera

instanciay, al empleador, con la misma leve prevalencia en segunda instancia.

No puede dejarse de advertir que, la principal garantia, a este respecto, radica
en el hecho de que tanto los fribunales superiores de distrito judicial, como la
Corte Suprema de Justicia, se encuentran integrados por juristas de las mas
altas calidades personales e intelectuales, de suerte que seria equivocado y
confrario a la Constitucion Politica presumir que estos d6rganos colegiados

actuan motivados por sesgos ideologicos a favor o en contra de la huelga.

Asi las cosas, se concluye que no es posible afirmar la prevalencia de alguna de
las partes sobre la ofra en la jurisdiccion laboral, pues si bien no hay un empate
absoluto, cosa practicamente imposible en términos estadisticos, tampoco es
posible, con indices de favorabilidad menores al 60% y muestras aun

pequefas, observar tendencias que beneficien a empleadores o trabajadores.

No sobra advertir que, en fodo caso, la calificacion de legalidad o ilegalidad de
una huelga no fendria por qué responder a tendencias estadisticas. Los
magistrados no estan llamados a adoptar decisiones que, en el total
cuantificado, den cuenta de un balance entre empresas y trabajadores. Por el
contrario, cada caso contiene su propia justicia y debe ser evaluado con
independencia de los ofros. En este orden de ideas, inclusive si los datos nos
arrojan porcentajes de favorabilidad de, por ejemplo, 80% contra 20%, no por
esto podriamos afirmar que existe un sesgo en la jurisdiccion, pues las

decisiones de esta son en derecho y no en equidad.
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2.2. Causales de ilegalidad

Con el objetivo de profundizar en las razones que determinan la ilegalidad de
una huelga, analizamos las causales de ilegalidad que son objeto de discusidn
en sede judicial, contenidas, fundamentalmente, en los articulos 450 y 379 del
CST. Con esta finalidad se extrajeron de cada fuente documental las causales
invocadas por la parte demandante y se evaluo si fueron o no consideradas por
la Corte Suprema como fundamento de su decisidon. Aclaramos que no
necesariamente toda causal alegada debe ser estudiada por el juez. Existen, al
menos, dos casos en los que el fallador omite licitamente el analisis de la
causal. El primero es aquel en donde no se logran demostrar los presupuestos
de la huelga o del proceso, como ocurre, por ejemplo, cuando la Corte
encuentra que no existio un cese de actividades o cuando no se relaciona
directamente al sindicato con la huelga. En estos eventos, mal haria el juez en
valorar causales de ilegalidad que no tendrian incidencia alguna en un proceso
que no cuenta con los presupuestos necesarios para su tramite. El segundo
caso se configura cuando, siendo alegadas varias causales simultaneamente,
una de ellas se encuentra probada y el juez declara la ilegalidad sin considerar
las ofras. Ello tiene sentido si entfendemos que, para atribuirle el calificativo de
ilegal a la huelga, basta con que se configure una sola de las causales
alegadas. Sentado lo anterior, comencemos por mostrar el numero de veces

que cada causal ha sido alegada en los procesos estudiados:
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Grafico 11. Causales de ilegalidad de la huelga discutidas judicialmente

o
~
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~
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E) 379 G) 450 F) 450 E) 450 D) 450 C) 450 B) 450 A) 450

Fuente: elaboracion propia.

A) Art. 450 CST. Cuando se trate de un Art. 450 CST. Cuando se efectuare antes de los dos (2) dias o después de
servicio publico diez (10) dias héabiles a la declaratoria de huelga.

B) Art. 450 CST. Cuando persiga fines

- . . F) Art. 450 CST. Cuando no se limite a la suspension pacifica del trabajo.
distintos de los profesionales o econémicos.

C) Art. 450 CST. Cuando no se haya | G) Art. 450 CST. Cuando se promueva con el proposito de exigir a las
cumplido previamente el procedimiento del | autoridades la ejecucién de algin acto reservado a la determinacién de
arreglo directo. ellas.

D) Art. 450 CST. Cuando no se haya sido | E) Art. 379 CST. Promover cualesquiera cesaciones o paros en el trabajo,
declarada por la asamblea general de los | excepto en los casos de huelga declarada de conformidad con la ley y de
trabajadores en los términos previstos en la huelga imputable al empleador, por incumplimiento de las obligaciones
presente ley. salariales con sus trabajadores.

Fuente: elaboracién propia.

La causal alegada, con mayor frecuencia, es la referente a la exigencia de
declaracion de la huelga en asamblea. La frecuencia con la que se presenta
esta causal se explica si entendemos que lograr la votacion y los quérums
necesarios para declarar licitamente la huelga es un requisito altamente
calificado orientado a garantizar el principio democratico. Asi, en los casos
estudiados se encontraron irregularidades en la asamblea y que tienen que ver
con: (i.) sindicatos minoritarios que votan la huelga contando solo con sus
afiliados; (ii.) votaciones que no cumplen con los umbrales requeridos; (iii.)
falta de garantias e irregularidades durante la votacion; (iv.) omision absoluta

de realizacion de la asamblea.
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En segundo lugar, los empleadores han alegado la violencia como motivo mas
frecuente de ilegalidad de la huelga. No es extrafio que durante las
manifestaciones propias del cese de actividades se propicien algunos
altercados que pueden ser interpretados como formas de violencia, por una
parte, o como fricciones naturales de la huelga, por la otra. Por tanto, no resulta
extrano que esta disparidad de criterios sea, no en pocas ocasiones, elevada a

la jurisdiccion laboral para su calificacion judicial.

En el tercer lugar de causales de ilegalidad alegadas encontramos la falta de
agotamiento de la etapa de arreglo directo. La frecuencia de esta causal
obedece a los cambios que introdujo la jurisprudencia de las altas cortes
respecto de las modalidades de huelga. Al permitir modalidades que no
requieren de esta etapa, como la huelga imputable al empleador, la de
solidaridad, la politica y la sorpresa, algunos empleadores, sin advertir estos
desarrollos, invocaron la causal al enfrentarse a huelgas en las que no se
tramitd la etapa de arreglo directo, porque este no se requeria. No obstante,
también existieron casos en los que el sindicato omitié por completo esta etapa

o la desarroll6 de manerairregular.

También se hace pertinente mencionar el caso de dos causales que, por su
aplicacion limitada, no encabezan la lista, pero que son relevantes en
situaciones especificas. Se frata de la contenida en el literal a) del articulo 450
del CST, que prohibe la huelga en los servicios publicos esenciales, asi como la
consagrada en el literal ) del articulo 379 del CST que, a pesar de su atipica
redaccion, prohibe la huelga cuando no existe un incumplimiento de las
obligaciones patronales. Ambas, como ya se decia, son invocadas con
frecuencia cuando la huelga ocurre en un servicio publico esencial, para el caso
de la primera, o cuando el empleador niega el incumplimiento obligacional que

le atribuye su sindicato, para el caso de la segunda.
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De ofro lado, y buscando profundizar en el impacto de cada causal de
ilegalidad, medimos los niveles de aceptacion o procedencia de cada una en el
interior de la Corte Suprema. Para esto, aclarese desde ya, hicimos a un lado
las causales que fueron alegadas, mas no estudiadas o consideradas por la
Corte, pues sobre estas no es posible predicar su aceptaciéon o rechazo. Una
vez depuramos los datos, procedimos a agrupar las causales en tres grupos

acordes con su naturaleza:

e Aspectos materiales: causales que miran con la naturaleza de la huelga
y su desarrollo, haciendo a un lado los aspectos procedimentales. Son
las causales contenidas en: a) Art. 450, f) Art. 450y e) Art. 379.

e Aspectos formales: causales relacionadas con las etapas y términos del
procedimiento de huelga. Se integra por las siguientes causales: c) Art.
450, d) Art. 450y e) Art. 450.

e Finalidades de la huelga: causales previstas en razén a los objetivos o
fines que una huelga puede perseguir acorde con los principios rectores
de nuestro ordenamiento juridico. Son las causales: b) Art. 450 y g) Art.
450.

Dicho esto, precisamos que los datos pormenorizados de cada causal no seran

expuestos en este acapite.
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Gréafico 12. indices de aceptacion de causales de ilegalidad por grupos

tematicos

Aspectos Materiales
55,5% | Aceptadas ‘ A) 450
45,5% ‘ Negadas Causales ‘ F) 450
25 | No consideradas ‘ E) 379

Aspectos Formales
56,1% ‘ Aceptadas | C) 450
43'9%‘ Negadas Causales | D) 450
31 ‘ No consideradas | E) 379

Finalidades

9 | Aceptadas
50% | Acep | B)as0

50% | Negadas Causales [ G)aso

6 | No consideradas

Fuente: elaboracién propia.

De los grupos expuestos, se concluye que las huelgas en Colombia se tornan
ilegales, principalmente, por irregularidades procedimentales (56,1% de
aceptacion). En otras palabras, la omision o desarrollo indebido de las etapas
necesarias para declarar licitamente la huelga es la razon por la cual los
sindicatos han visto, en mayor medida, que la jurisdiccion decida en contra de
sus intereses. Estas irregularidades se presentan durante el arreglo directo, la

votacion en asambleay el periodo anterior a la huelga.

Los aspectos materiales también cuentan con una incidencia considerable. Si
bien no son la principal causa de declaratorias de ilegalidad, cuentan con un
porcentaje de aceptacion del 55,5% entre las causales estudiadas. Esto pone
de manifiesto que asuntos como la violencia y la definicion de servicio publico
esencial se encuentran relativamente decantados en la jurisprudencia de la

Corte Suprema.
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Por ultimo, el grupo de las finalidades no nos proporciona una muestra amplia
para elaborar nuestras conclusiones, ya que contamos con, escasamente, 4
causales estudiadas por la Corte, de las 10 que fueron alegadas. Sin embargo,
el hecho de que sean pocas, de si, nos lleva a concluir que, en Colombia, la
finalidad que se le da a la huelga no suele ser motivo de discordia entre

organizaciones sindicales y empleadores.

2.3. Modalidades de huelga

Durante la recoleccion de los datos que se integran a este estudio, percibimos
como el tipo de huelga alegada por las partes era, en numerosas ocasiones,
diferente al tipo de huelga que la Corte Suprema encontraba acreditada en su
sentencia. De este modo, en no pocas ocasiones las partes se encuentran en

desacuerdo sobre la modalidad de la huelga.

Es por ello que, en nuestro analisis, nos propusimos medir este fenomeno con
la finalidad de brindar claridad sobre cual es el modelo de huelga mas
frecuentado en nuestra realidad laboral, ademas de entender como las partes

tipifican los ceses colectivos de actividades que se presentan.

Para el efecto, por parte de los empleadores no se evidencié una fuerte
necesidad de tipificar la huelga en uno de los modelos existentes pues, a ellos,
les correspondia demostrar la existencia del cese de actividades y probar la
causal que invocaban como fundamento de sus pretensiones. De ofro lado, la
estrategia de defensa de los sindicatos involucraba tipificar la huelga en alguna
de las modalidades existentes, a efectos de rendir algunas causales alegadas
en su contra como inoperantes; o, inclusive, como se vera en el grafico,
negaban por completo la existencia de un cese de actividades o huelga,
alegando que su actuar no desbordaba los limites de la actividad sindical

cotidiana.
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Grafico 13. Tipificacién de la huelga alegada por el sindicato en su defensa

Tipo de huelga segiin
defensa Sindicato

0
Actividad Sindical /No ~ Huelga Negociacién Huelga Imputable al o Aplics Mulga de Solidaridad

Huelga Colectiva Emp\eadcr
2

Fuente: elaboracién propia.

Como podemos ver, la defensa mas comun de los sindicatos no radica en
defender la legalidad de la huelga, sino que, por el contrario, se centra en negar
la existencia del cese colectivo de actividades para invalidar cualquier
pretension de ilegalidad de la parte actora. Esta estrategia adquiere sentido si
consideramos que el proceso jurisdiccional de calificacion del cese de
actividades pierde, de entrada, cualquier posibilidad de prosperar si se logra
desacreditar la existencia de la huelga, tanto asi que, si ello ocurre, ni siquiera
se consideran las causales de ilegalidad. Es por esto que, en mas de una
ocasion, la parte accionada aprovecha aquella linea, en ocasiones sutil, que
existe entre la actividad sindical, la protesta social y la huelga. Corresponde a
la autoridad judicial tomar una decision a este respecto.

Grafico 14. Tipificaciéon de la huelga declarada por la CSJ

Tipo de huelga
segun la CSJ

15
10
5
o I l n | |

Huelga
Negaciacion
Colectiva
1 21 16 9 5 2 1 1

25

Huelga Imputable
al Empleador

Actividad Sindical Huelga de

‘ Huelga de
No Apli -
/ No Huelga 0 Aplica Solidaridad

Huelga Politica
. Sorpresa
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Fuente: elaboracién propia.

Resulta interesante observar como, para la Corte, a diferencia de lo alegado por
los sindicatos, la mayoria de huelgas se pueden fipificar, de una manera u ofra,
en huelgas imputables al empleador. Esta cifra pone de presente una realidad a
la que no se le ha dado la importancia que merece: en nuestro pais, la
modalidad de huelga mas frecuente en sede judicial es la imputable al
empleador y no la que se deriva de la negociacion colectiva. Se trata de una
tendencia atipica si tenemos en cuenta que todo nuestro procedimiento esta
construido alrededor de la huelga producto de la negociacion colectiva y no de
la imputable al empleador; la cual apenas goza de una un procedimiento

derivado y con profundos vacios normativos.

Grafico 15. Comparacién entre las huelgas derivadas de la negociacién

colectiva y otras modalidades declaradas judicialmente

39,0% | Huelga Negociacién Colectiva

61,0% | Otras Modalidades Huelguisticas

Fuente: elaboracion propia.

Este dato revela que nuestro Cédigo Sustantivo del Trabajo y, en general,
nuestro esquema regulatorio de la huelga solo estd alcanzando a cubrir un
39,0% de las huelgas que se discuten judicialmente. Asi, el resto de
modalidades huelguisticas, que son la mayoria (61,0%), se rigen por un marco
requlatorio bastante precario en lo que tiene que ver con los aspectos

procedimentales.
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Adicionalmente, tenemos que tan solo en 10 oportunidades la Corte Suprema
encontro que le asistia razén al sindicato en lo relativo a la inexistencia del cese
colectivo de actividades. En estos casos la autoridad judicial admitié que se
trataba de una simple actividad sindical y no de un cese colectivo de
actividades. Lo anterior se aprecia en la siguiente grafica que muestra la
proporcion de ceses de actividades en contraste con los casos donde no se
comprobo el cese.
Grafico 16. Discusion judicial sobre la existencia del cese colectivo de

actividades

76,4% | si
18,2% | No

5,4% | No Aplica

Fuente: elaboracién propia.

Sobre estas lineas, vale la pena precisar que los porcentajes de “No aplica”,
vistos en los graficos anteriores, correspondieron a procesos en los cuales la
discusion no giré en torno a la huelga alegada. En estos procesos se debatieron
asuntos como, por ejemplo, la participacion del sindicato en los hechos
alegados por la empresa y, cuando no se probd participacion alguna, la Corte
cerro el framite sin entrar a indagar y pronunciarse sobre las particularidades y

la tipificacion de la huelga.

Finalmente, en lo que respecta a las huelgas de solidaridad, politica y sorpresa,
solo queda decir que, hoy por hoy, representan una estrecha minoria del
espectro huelguistico que llega a conocimiento de la Corte Suprema de

Justicia.
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2.4. Duracion del proceso judicial de calificacidon de legalidad

La Ley 1210 de 2008 modifico el articulo 451 del CST y creé el articulo lo 129A
del Cdédigo Procesal del Trabajo y de la Seguridad Social, en los que se dispone
de un procedimiento especial disenado para discutir la calificacion de legalidad
o ilegalidad de la huelga. Aunque la norma establece que el procedimiento
judicial debe surtirse, en primera instancia, en un término no superior a 10 dias
habiles, en la practica este plazo se ve ampliado.

Al analizar las fechas en las que se profirieron las sentencias de primera
instancia, en el fribunal, y las de la segunda instancia, en la Corte, fue posible

establecer la duracion del tramite de segunda instancia.

Grafico 17. Duracién aproximada del tramite del recurso de apelacién en el

proceso de calificacién

283 | Dias

9,4 | Meses
A | A

Sentencia
2da
Instancia

Sentencia
lera
Instancia

Fuente: elaboracién propia.

En promedio, tenemos que el framite del recurso de apelacion se prolongod por
un total de 283 dias, equivalentes a 9,4 meses. No obstante, este dato no
proporciona la duracion total del proceso. Para esto necesitamos un referente
temporal anterior que permita, desde ahi, estimar un aproximado del tiempo de

espera que farda en surtirse el proceso de calificacion judicial.

Calcular esto ultimo presenta mayores dificultades metodoldgicas, pues se

requiere conocer la fecha en la cual la demanda es presentada y admitida. El
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inconveniente radica en que, de las sentencias analizadas, no es posible
extraer, en todos los casos, la fecha del auto admisorio de primera instancia.
Para el caso, contamos con una muestra cerca del 25% del total de sentencias
analizadas, a partir de la cual es posible esbozar un dato aproximado. Con esta

salvedad, encontramos el siguiente comportamiento en la submuestra.

Grafico 18. Duracion aproximada del proceso de calificacion judicial en

primera instancia

125 | Dias

4,2 | Meses ﬁ
A

Auto Sentencia
Admisorio lera
Demanda Instancia

Z

£55%

Fuente: elaboracién propia.

En este sentido, tenemos que, en promedio, los fribunales superiores se
tomaron 125 dias, equivalentes a 4,2 meses, para emitir su fallo. En confraste
con lo que se prolonga la segunda instancia, es plausible concluir que, de la

muestra analizada, la primera instancia se extiende por menos tiempo.

Ahora bien, debido a la diferencia de la muestra utilizada para obtener los dos
periodos presentados, su adicion se dificulta, toda vez que los datos no son
equivalentes. Sin embargo, esto se puede sortear con algun éxito si se
establece un margen razonable de error del 10%. Con la salvedad expuesta,

observemos la linea de tiempo estimada del proceso:
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Grafico 19. Duracion estimada del proceso de calificacion

125 I Dias 283 | Dias

- | = 4:2| Meses |ﬁé| 9,4|Meses |}>é
|

Auto Sentencia Sentencia
Admisorio lera 2da
Demanda Instancia Instancia

408 | oias ‘ L 13,6 | Meses
.‘

Total Proceso

Fuente: elaboracién propia.

El ejercicio nos entrega una estimacion de 408 dias, equivalentes a 13,6 meses,
como duracion total del proceso de calificacion. Cifra a la que, como ya
deciamos, se le debe aplicar un margen de error del 10%, para obtener un
intervalo razonable. Asi tenemos que el extremo inferior del intervalo se ubica
en los 367,2 dias, 12,24 meses; y el extremo superior asciende a los 448,8
dias, 14,96 meses. De manera que, para ser mas precisos, debemos senalar
que el proceso de calificacion de legalidad de la huelga se foma, en la practica,

de 12 a 15 meses.

Estos plazos resultan ciertamente preocupantes para los empleadores que se
vieron forzados a soportar una huelga ilegal, ya que las sanciones que supone
una huelga contraria a derecho tendran que esperar entre 12,24 y 14,96 meses
para, por lo menos, ser consideradas. Para el caso del despido con justa causa,
se requiere, fambién, el agotamiento de los procesos disciplinarios
respectivos, y cuando se frata de la cancelacion de la personeria del sindicato,

se fendra que agotar otro proceso judicial.
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Capitulo 3. La huelga en el contexto de las normas
internacionales del trabajo

En el marco del derecho internacional de los derechos humanos, no se discute
el reconocimiento del derecho a la huelga. Aunque esta no es mencionada en la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos, ni en el Pacto Internacional
de Derechos Civiles y Politicos, pues estos instrumentos se refieren al derecho
de asociacion; si fue expresamente incluida en el Pacfo infernacional de
Derechos Sociales, Economicos y Cultfurales. En este se establece, como
compromiso de los estados, la obligacion de garantizar "el derecho de huelga,

ejercido de conformidad con las leyes de cada pais”.

Por su parte, en el contexto del Sistema Interamericano de Derechos Humanos,
el articulo 45 de la Carta de la Organizacion de los Estados Americanos de 1948
y el articulo 8 del Protocolo de San Salvador de 1988, adicional a la Convencion
Americana sobre Derechos Humanos de 1969, reconocen de forma explicita el
derecho a la huelga, bajo el entendido de que cualquier restriccion a este
derecho, por parte de las legislaciones nacionales, debe estar justificada en la
proteccion de la salud, moral u orden publico, asi como en la salvaguarda de las

libertades y derechos ajenos®.

Ahora bien, si el ambito general de los derechos humanos parece ser claro, no
sucede lo mismo en el contexto del derecho internacional del frabajo. De esta
manera, existe una amplia discusion en torno al reconocimiento o no del
derecho a la huelga en las normas internacionales del trabajo. El hecho,
admitido pacificamente, es que en el corpus normativo del derecho
internacional del trabajo no existe ninguna disposicion que precise el alcance

de la huelga como derecho (Gernigon, Odero y Guido, 2000; Molina, 2018).

6 Aunque algunos autores observan, en los casos de Baena Ricardo y ofros vs Panama (2001) y de Huilca
Tecse vs Peru (2005), un reconocimiento, por parte de la Corte Interamericana de Derechos Humanos, del
derecho a la huelga como corolario del derecho de asociacion, no parece ser claro que en las sentencias
que resuelven estos casos la Corte haya considerado tal cosa.
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No obstante, algunos dérganos de la OIT, en el curso de los mecanismos de
confrol, se han inclinado por entender la huelga como una extension esencial y
connatural a los derechos de asociacion sindical y negociacion colectiva,

consagrados en los convenios 87, 98 y 154 de la OIT.

De acuerdo con Hofmann (2014), hasta 1994 existia una suerte de consenso,
entre la mayor parte de estados miembros de la OIT, a propdsito de la posicion
sostenida, desde 1959, por la Comision de Expertos en Aplicacion de
Convenios y Recomendaciones (CEACR) y, desde 1952, por el Comité de
Libertad Sindical (CLS). El supuesto consenso, que el grupo de empleadores
nunca aceptd (OIT, 2012), se plasmo en el Estudio general de 1994, Libertad
sindical y negociacion colectiva, realizado por el CEACR (OIT, 1994). Para el
CEACR, el derecho a la huelga, aunque no aparece de forma explicita en la
Constitucion de la OIT, ni en la Declaracion de Filadelfia ni en los convenios 87
y 98, si se daba por sentado en los informes y frabajos preparatorios que dieron

lugar al Convenio 87 (OIT, 1994). En consecuencia, a juicio de la CEACR:

Con arreglo al parrafo 1 del arficulo 3 del Convenio num. 87, se reconoce a las
organizaciones de frabajadores y de empleadores el derecho de organizar sus
actividades y de formular su programa de accién Segun la Comision la huelga forma
parte de las actividades dimanantes del articulo 3, y constituye un derecho colectivo
que, en el caso de los trabajadores, se ejerce por medio de la concertacion de personas
que deciden no frabajar para conseguir sus reivindicaciones. El derecho de huelga es
pues considerado como una actividad de las organizaciones de trabajadores en el
sentido del articulo 3 (OIT, 1994, parr. 149).

A partir de 1994 se comenzaron a presentar algunos debates que, sin embargo,
no frascendieron en términos de un verdadero conflicto. No obstante, en 2012,
en el seno de la Comision de Aplicacion de Normas de la Conferencia, se llego a

un punto muerto en esta discusion (OIE, 2018). El grupo de representantes de

CESLA 14

Cantro de Estadios Sacisles y L



los empleadores se nego a adoptar y a debatir una lista de 25 paises a los que
se le recriminaba, a la luz de la opinion no vinculante del CEACR, el
incumplimiento del Convenio 87 de la OIT en lo referente al derecho a la huelga
(Hofmann, 2014). El grupo de empleadores justificd su posicion en el hecho de
que, a su juicio, la CEACR carecia de competencia para determinar el desarrollo
de la aplicacion de las normas internacionales del trabajo, funcion exclusiva de
la Conferencia Internacional del Trabajo; asi como para establecer
interpretaciones definitivas de los instrumentos vinculantes, competencia
exclusiva de la Corte Internacional de Justicia (OIT, 2012a). Asimismo, los
empleadores sostuvieron, apartandose de la tesis de la CEACR, que en los
trabajos preparativos del Convenio 87 no se daba por sentado el derecho a la
huelga (OIT, 2012b)".

Aunque en febrero de 2015 se produjo una declaracidn conjunta por parte del
Grupo de los Trabajadores y el Grupo de los Empleadores, en el Consejo de
Administracion de la OIT, en la que se reconocido “el derecho de los
trabajadores y de los empleadores a emprender acciones colectivas en defensa
de sus infereses laborales legitimos” (OIT, 2015), el debate, planteado en
términos de la consagracion explicita o implicita del derecho a la huelga en las

normas internacionales del trabajo, permanece aun sin resolver.

Pese a ello, el contexto del debate es de vital importancia para analizar la
compatibilidad del ordenamiento juridico colombiano de cara a lo previsto en
las normas internacionales del trabajo. Asi, es evidente que, en ausencia de una
posicion unificada en el seno de la OIT, cada pais cuenta con un amplio margen
de potestad de configuracion legislativa para regular el ejercicio del derecho a

la huelga.

7 Estos y otros argumentos del grupo de empleadores se encuentran recogidos en el estudio realizado por
la International Organisation of Employers (2014).
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Pues bien, en el contexto de la OIT, ademas de la opinién de la CEACR,
conviene analizar las decisiones del CLS. EI CLS tiene por mandato examinar
las quejas que, puntualmente, se presentan sobre violaciones a la libertad
sindical, de modo que sus pronunciamientos, cuando son adoptados por el
Consejo de Administracion de la OIT, constituyen, para el pais bajo examen,
parametros hermenéuticos relevantes, sin que ello quiera decir que, las
recomendaciones del CLS son de obligatorio cumplimiento para los Estados
miembros. Asi las cosas, aunque el CLS no tiene por mandato establecer
criterios generales, sus pronunciamientos, leidos caso a caso, pueden ser

utiles para elaborar un diagndstico sobre el estado actual de la cuestion.

En este orden de ideas, adaptando el estudio realizado por Nogueira (2016) y
complementandolo con el analisis de la Recopilacion de decisiones del CLS
(OIT, 2018), es posible extraer las siguientes conclusiones sobre el tratamiento

que este Organo le ha dado al derecho a la huelga:

Tabla 10. Principales conclusiones del Comité de Libertad Sindical sobre el

derecho a la huelga

La huelga es un derecho fundamental de los trabajadores y es indisociable del derecho de sindicacion
(Convenio 87). En consecuencia, no es un simple acto social ni deben existir sanciones cuando se realiza en
el marco de la legalidad.

La finalidad de la huelga es la reivindicacién de los intereses de los trabajadores o sindicatos. Los fines
puramente politicos son ajenos a este derecho. La huelga por solidaridad se admite si la huelga original es
legal y guarda relacién con intereses de los simpatizantes. La prohibicién de huelgas motivadas en conflictos
juridicos, en los que se discute la interpretacion de una fuente normativa, no desconoce la libertad sindical.

La huelga no deberia limitarse a los conflictos colectivos que estan llamados a concluir en un convenio
colectivo.

Una prohibicion general del derecho a la huelga es contraria al derecho de libre asociacién, salvo en
condiciones de emergencia, de forma temporal y proporcional. La prohibicién de huelga que afecta a
federaciones y confederaciones no es compatible con el Convenio 87. Una prohibiciéon general solo es
aceptable con respecto a funcionarios de dérganos del poder publico®, o frente a trabajadores que presten

8 Se entiende por funcién publica aquella que se desempeiia en nombre del Estado: “Las consecuencias
de este enfoque son importantes, ya que la pauta para determinar los funcionarios publicos excluibles ya
no es el hecho de que se les aplique la ley nacional de carrera administrativa, sino la naturaleza de las
funciones que realicen tales funcionarios” (Gernigon, Odero y Guido, 2000, p. 18).
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servicios esenciales en el sentido estricto del término (aquellos cuya interrupcién podria poner en peligro la
vida, la seguridad o la salud de la persona en toda o parte de la poblacién)® En estos casos, deben existir
garantias compensatorias.

Existen diversas formas de manifestacion del derecho a la huelga (paralizacidn intempestiva, trabajo a
reglamento, huelga de brazos caidos, huelgas de celo, trabajo a ritmo lento, ocupacién de la empresa o del
centro de trabajo), siempre y cuando el cese o la disminucién voluntaria de actividades se desarrolle de
manera pacifica. La huelga no protege formas violentas de expresidén o supuestos en los que, paralizandose
la actividad empresarial, no se constata un cese de actividades laborales.

En los servicios esenciales, en servicios no esenciales cuya suspension conlleve a una crisis nacional aguda,
en servicios publicos trascendentales y en servicios sectoriales de amplia importancia seria posible realizar
una huelga siempre que se garantice la prestacion de servicios minimos que preserven el interés general y
los derechos de terceros.

El ejercicio legitimo del derecho a la huelga no puede ser objeto de sanciones, ni los dirigentes sindicales o
huelguistas pueden estar sujetos a despidos por esta razén (actos de discriminacion). Sin embargo,
extralimitaciones en el ejercicio del derecho a la huelga si pueden ser objeto de sanciones, siempre que
estas sean proporcionales a las infracciones cometidas. Las multas son admisibles. Las sanciones penales
que impliquen la privacién de la libertad solo deberian aplicarse ante huelgas no pacificas.

No se admite la contratacion de personal para reemplazar a los huelguistas, salvo que se trate de servicios
esenciales o de una crisis nacional aguda.

El pago de los salarios a los huelguistas no esta prohibido ni es obligatorio.

La huelga no debe afectar la libertad de trabajo de los no huelguistas, asi como el derecho de la direccién de
la empresa para que esta no sea cerrada.

La exigencia de preaviso, el agotamiento de mecanismos conciliatorios, el requisito de votaciéon mayoritaria
secreta, entre otras, son condiciones previas compatibles con el derecho a la huelga.

La calificacién de ilegalidad de la huelga no deberia corresponder al Gobierno, sino a un érgano imparcial e
independiente de las partes.

Fuente: adaptacion y complementacion del estudio realizado por Nogueira (2016).

En sintfesis, los pronunciamientos del CLS se orientan, en primer lugar, a
reconocer el derecho a la huelga y, en segundo lugar, a defender la simplicidad
y la razonabilidad que deben estar presentes en las condiciones que regulan su

ejercicio.

Ahora bien, ninguna de estas conclusiones puede ser leida de forma aislada ni
descontextualizada. Ellas solo son aplicables para los casos analizados por el
CLS. Asi, el propio mandato de este comité, asi como el contexto normativo de
cada pais y las complejidades facticas de cada una de las quejas, hacen

imposible cualquier intento por extender, de forma general, estas

® En la casuistica, que depende de cada pais, el CLS ha venido elaborando una lista de los que, en un
determinado contexto, se consideran servicios esenciales. No se trata, pues, de una lista universalizable,
pero, a manera ilustrativa, se destacan: el sector hospitalario, los servicios de electricidad, los servicios
de abastecimiento de agua, los servicios telefonicos, la policia y las fuerzas armadas, los servicios de
bomberos, los servicios penitenciarios publicos o privados, el suministro de alimentos a los alumnos en
edad escolary la limpieza de los establecimientos escolares, el control del trafico aéreo, entre otros.

CESLA "

Cantro de Estadios Sacisles y Laborales




anor | PKiS

conclusiones. Ello no obsta para que estas conclusiones se valoren como lo que
son, es decir, como guias hermenéuticas para la solucidon de otros casos por
parte del CLS, mas no como contenidos dotados de fuerza normativa. De esta
manera, seria equivocado asumir cualquiera de estas conclusiones como un

parametro normativo que deben cumplir los paises miembros de la OIT.

De esta manera, si analizamos las regulaciones de cada uno de los paises
respecto a la consagracion y reglamentacion del derecho a la huelga, podemos
evidenciar que en la mayoria de los paises de América Latina se encuentra
definido, regulado y codificado este derecho tanto en las constituciones como a
nivel legislativo (OIE, 2018). Ahora bien, en paises como Alemania, este
derecho se encuentra definido por via jurisprudencial y doctrinal, mientras que

en Estados Unidos solo cuenta con desarrollo legal.

Las condiciones previas establecidas para el ejercicio del derecho a la huelga
son bastante similares en América Latina (OIE, 2018). En paises como Chile y
Brasil, entfre ofros, es necesario agotar el proceso de negociacion y que este
haya fracasado. En Alemania y Turquia, por ejemplo, solo se considera legal la
huelga que tiene por objetivo conseguir la firma de un convenio colectivo (OIE,
2018)1°.

El requisito de conciliacién tambiéen es frecuente en las regulaciones. En
algunos paises como en Bolivia, Brasil, México o Costa Rica, es un
procedimiento obligatorio para convocar la huelga. Por el contrario, en

Colombia, Peru y Chile la conciliacion no es un requisito, sino un mecanismo

0 Es importante advertir que el CLS considera que el derecho a la huelga no deberia estar limitado a la
negociacion de un convenio colectivo, ya que las organizaciones y los trabajadores deben poder
manifestar ampliamente sus intereses, asi como expresar su descontento en temas econdmicos, politicos
y sociales que guarden relacion con aquellos, y que escapan de las logicas propias de una negociacion
colectiva.
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opcional para las partes, por medio del cual un tercero puede ayudar a

solucionar la controversia existente (OIE, 2018)™.

En paises como Turquia, Suiza, Estados Unidos, entre ofros, existe el requisito
de mantener la paz social durante la vigencia del convenio colectivo (OIE,
2018), esto es, de abstenerse de realizar actos hostiles con ocasion de este
(Macchiavello, 1989). Este requisito, que ha sido avalado por el CLS (OIT,
2018)"?, puede estar explicito en la legislacion o en el convenio, o haber sido

reconocido implicitamente por la confianza entre los firmantes.

De ofro lado, en un numero significativo de paises se establecen requisitos para
que la huelga sea el resultado de una votacion mayoritaria (OIE, 2018). En
algunos casos se requiere la votaciéon de la mayoria absoluta de los
trabajadores de la empresa, lo cual, para el CLS, puede constituir una exigencia
elevada que dificulta, en exceso, el ejercicio del derecho a la huelga. Sin
embargo, también se encuentran paises como Francia, en el cual no se estipula
una votacion, de modo que basta con que dos trabajadores decidan irse a
huelga para que la conformacion de esta resulte valida (OIE, 2018). Asimismo,
Estados Unidos, Noruega y Bélgica, entre otros, dan libertad a las
organizaciones sindicales para que establezcan, dentro de sus propios

estatutos, la votacion necesaria para la decision de huelga (OIE, 2018).

En el caso de Colombia, el CLS se ha pronunciado, en diferentes
oportunidades, con ocasion de quejas en las que se reprochaba,
principalmente del Gobierno, el desconocimiento del derecho a la huelga. En

estos pronunciamientos, ademas de que se ratifico la conexidad esencial entre

" Es importante tener en cuenta que el CLS considera que una legislaciéon que prevea estos
procedimientos no atenta contra libertad sindical siempre y cuando estos no tengan el caracter
obligatorio, ya que, de ser asi, se estaria entorpeciendo la practica del recurso a la huelga (OIT, 2018).

12 Sin embargo, el CLS ha manifestado que, si bien es posible este tipo de restriccion, debe existir una
compensacion, por medio de mecanismos rapidos e imparciales, que permitan resolver controversias
respecto a lainterpretacion y aplicacion del convenio durante la vigencia del mismo.
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el derecho de huelga y la libertad sindical, se realizaron importantes
precisiones que, en su mayoria, han sido tenidas en cuenta por la legislacién

nacional, de modo que es necesario evitar algunos malentendidos™.

Tabla 11. Sintesis de diferentes decisiones del Comité de Libertad Sindical

sobre el derecho a la huelga en Colombia

Caso = Decision Discusién/Conclusion
IS Informe ndm. Se llama la atencién al Gobierno de Colombia sobre las posibilidades de abuso
28, 1958. gue se pueden seguir de las disposiciones que facultan al Gobierno a incluir, en
la definicidn de servicios publicos en los cuales esta prohibida la huelga, todas las
actividades que interesen a la seguridad, sanidad, ensefianza y a la vida
econdmica y social del pueblo, en consonancia con la jurisprudencia del Consejo
de Estado.
RIS Informe num. Rechazo de huelgas puramente politicas, violencia en contra de los trabajadores
87, 1966. e investigacion judicial.
ZESIOM Informe num. Facultad de la autoridad administrativa para someter, transcurrido un tiempo,
103, 1968. cualquier conflicto al arbitraje obligatorio, poniendo asi, indirectamente, fin a la
huelga.
Y3 Informe num. La prohibiciéon absoluta impuesta a las federaciones y confederaciones de
129, 1972. declarar la huelga, no es compatible con el articulo 3 del Convenio 87.
YAl |nforme num. Garantias judiciales y detencién de huelguistas que, posteriormente, se dejan en
103, 1968. libertad.
'S Informe num. Un arbitraje obligatorio que impida el recurso al derecho de huelga afecta los
130, 1972. principios de la libertad sindical.
SISTi3 Informe ndm. Garantias judiciales y privacién de la libertad de trabajadores que participan en
127, 1972. una huelga en el marco de un estado de sitio.
VAISE Informe nim. Reintegro de trabajador despedido como consecuencia de la declaratoria de
168, noviembre | ilegalidad de una huelga, sin que se haya cumplido el procedimiento necesario.
1977.
VA Informe nim. Empleados publicos y derecho a la huelga.
143, 1974.
ISYAI (nforme num. El sector salud puede ser considerado como servicio esencial. Posibilidades de
202, junio riesgo de abuso en despidos que tienen como raiz la declaratoria de ilegalidad de
1980. una huelga, en especial esta posee una corta duracion.
SIS Informe ndm. Licenciamiento de trabajadores por motivo de huelga, en el marco de un estado
190, marzo de sitio.
1979.
907 ‘ Informe ndm. Despido, reintegro y consecuencias de la declaratoria de ilegalidad de huelga

3 Por ejemplo, suele afirmarse que, a la luz de la doctrina del CLS, las exigencias de votacion previstas en
la legislacion colombiana resultan incompatibles con las normas internacionales del trabajo. Ello no es
cierto y, de hecho, en los casos en que ha estudiado estas exigencias (3097), el CLS no ha formulado
ningun reparo a Colombia. Asimismo, es frecuente escuchar que el CLS ha respaldado la posibilidad de
huelgas parciales en ambitos que resultan mas reducidos que el concepto de empresa, como podrian ser
los criterios geograficos, tipos de establecimientos o cargos de frabajadores. Sin embargo, no se fiene
evidencia de ninguna decision del CLS que haya abordado, a fondo, este asunto. Los casos 1384 (Grecia)
y 3096 (Peru), que habitualmente se arguyen en tal sentido, no tratan de esta discusion.
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https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2898231
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2898231
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2898725
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2898725
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899010
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899010
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899070
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899070
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899107
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899107
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899362
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899362
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899413
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899413
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899545
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899545
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899545
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899669
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2899669
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2900020
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2900020
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2900020
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2900075
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2900075
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2900075
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2900133
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197, noviembre
1979.

realizada por empleados publicos.

Informe nam. Calificacion administrativa de ilegalidad de una huelga, entre otras razones,
194, junio cuando se encuentra vigente un pacto colectivo.

1979.

Informe nim. Se recuerda que los despidos pronunciados por causas de huelga pueden derivar
202, junio en abusos y en peligros para la libertad sindical, de modo que no deberia
1980. asumirse una actitud inflexible en la aplicacién a los trabajadores de sanciones

demasiado severas.
Informe ndm. Juzgamiento penal por la presunta comision de delitos y no por la participacion

218, noviembre
1982.

en una huelga.

Informe num.
236, noviembre
1984.

El arbitraje obligatorio en sustitucion de la huelga solo es procedente para
resolver conflictos colectivos que se presenten en marco de los servicios
esenciales en el sentido estricto del término.

Informe num.
251, junio
1987.

Informe ndm.
259, noviembre
1988.

Papel de las autoridades de policia para garantizar el desarrollo normal y sin
extralimitaciones de la huelga.

Informe num.
259, noviembre
1988.

Se le solicita al Gobierno de Colombia que tome medidas con miras a que la
legislacion conceda a los "empleados publicos" de las empresas comerciales o
industriales del Estado las garantias y derechos fundamentales derivados de la
aplicacién de los Convenios num. 87 y 98, de manera que puedan negociar
convenciones colectivas, disponer de una proteccién adecuada contra los actos
de discriminacion antisindical e incluso disfrutar del derecho de huelga, a menos
de que estén involucrados servicios esenciales.

Informe num.
279, noviembre
1991.

Se le solicita al Gobierno de Colombia que tome las medidas necesarias para que
no se prive a las federaciones y confederaciones del derecho de declarar la
huelga.

Informe num.
292, marzo
1994.

Se le solicita al Gobierno de Colombia que garantice el derecho a la huelgay a la
negociacion colectiva en favor de los funcionarios publicos que no actiuan en
nombre del Estado, es decir, aquellos que no hacen parte de los 6rganos del
poder publico.

Informe num.
284, noviembre
1992.

Los servicios bancarios no se consideran servicios esenciales. Se le recomienda al
Gobierno de Colombia que tome medidas para garantizar que en la futura
legislacion se respetardn los principios de la libertad sindical, en particular los
relativos al derecho de huelga, de manera que los casos de prohibicién o de
restricciones importantes, como el recurso al arbitraje obligatorio, solo puedan
aplicarse a los servicios esenciales en el sentido estricto del término.

Informe num.
294, junio
1994.

Procedencia de las deducciones de salario y de procesos disciplinarios en el caso
de huelgas declaradas ilegales, por tratarse de un servicio esencial o al haber
sido desarrollada por funcionarios que actian en nombre del Estado.

Informe num.
304, junio
1996.

No es incompatible con los principios de la libertad sindical privar del derecho de
huelga a los funcionarios publicos que ejercen funciones de autoridad en
nombre del Estado.

Informe num.
309, marzo
1998.

Se le solicita al Gobierno de Colombia que tome medidas para modificar las
disposiciones del CST que prohiben la huelga en una amplia gama de servicios
que no pueden ser considerados esenciales en el sentido estricto del término.
Ademads, que se garantice que la calificacion de ilegalidad de la huelga sea
adoptada por un érgano independiente, y no por la autoridad administrativa.
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Asimismo, que se asegure el reintegro de trabajadores huelguistas que
participaron en una huelga declarada ilegal por la autoridad administrativa, por
tratarse de un servicio que, a juicio del CLS, no debe considerarse como esencial,
como es el de recoleccidn de basuras.

Informe nim. La declaracion de ilegalidad de la huelga no deberia corresponder al Gobierno,
322, junio sino a un drgano independiente de las partes y que cuente con su confianza.
2000.

Informe nim. Se le solicita al Gobierno de Colombia que tome medidas para que la calificacién
325, junio de las huelgas sea realizada por un érgano independiente y no por la autoridad
2001. administrativa. Asimismo, para que se asegure que las determinaciones sobre

servicios esenciales se ajusten a los principios de la libertad sindical.
Informe nim. Se le solicita al Gobierno de Colombia que tome las medidas necesarias para que

338, noviembre
2005.

se modifiquen las disposiciones legislativas a fin de que los empleados publicos
puedan gozar de los derechos derivados de los convenios ratificados por
Colombia, incluidos el derecho de negociacién colectiva y el derecho de huelga.
El derecho a la huelga solo puede restringirse, en la funcién publica, en el caso
de los funcionarios que ejercen funciones de autoridad en nombre del Estado.

Informe num.
355, noviembre
2009.

Se insta al Gobierno de Colombia a que tome las medidas necesarias, en consulta
con los interlocutores sociales, para enviar una propuesta al Poder Legislativo
con miras a modificar el literal h) del articulo 430 del CST, a fin de definir las
condiciones del ejercicio del derecho de huelga en el sector del petrdleo, con la
posibilidad de prever un servicio minimo negociado, con la participacién de las
organizaciones sindicales, el empleador y las autoridades publicas concernidas.

Informe num.
344, marzo
2007.

Se le solicita al Gobierno de Colombia que realice una investigacién a fin de
determinar la existencia de presiones y amenazas de despido y otros actos de
discriminacion ejercidos, presuntamente, sobre algunos trabajadores del futbol
profesional por acudir a la huelga.

Informe num.
349, marzo
2008.

Se insta al Gobierno a modificar los articulos 450 y 451 del CST, de manera que el
sector de la educacién no sea considerado como un servicio publico esencial en
el que se pueda prohibir el ejercicio del derecho de huelga. Ademads, que la
calificacién de ilegalidad de la huelga sea de competencia de un drgano
independiente.

Informe num.
355, noviembre
20009.

La deduccion salarial de los dias de huelga no es incompatible con la libertad
sindical.

Informe nim. El hecho de participar en un piquete de huelga es una accion legitima, a menos
354, junio de que vaya acompafado de violencias u obstaculos a la libertad de trabajo por
20009. intimidaciones a los no huelguistas.

Informe ndm.

362, noviembre
2011

Calificacion judicial de ilegalidad del cese colectivo por acciones violentas

Informe nim. Calificacion judicial de ilegalidad del cese colectivo por acciones violentas e
360, junio incumplimiento del requisito de mayorias en la votacion. Despido de
2011. participantes en la huelga como consecuencia del cese ilegal.

Informe nim. Extralimitacion y cardcter violento del cese colectivo de actividades. Restriccion
374, marzo de huelga en la explotacidn, refinacidn, transporte y distribucién de petrdleo y
2015. sus derivados, considerado por la legislacion nacional como servicio esencial. Se

reitera la recomendacién del caso 2355.
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KOSV Informe num. Calificacidn judicial de ilegalidad del cese colectivo por acciones violentas. EI CLS
380, octubre no cuestiona las reglas de votacion mayoritaria previstas en la legislacion
2016. colombiana, de modo que resulta admisible que: (i)“tanto una organizacién

sindical mayoritaria como la mayoria absoluta del conjunto de los trabajadores
de la empresa tienen a la vez la posibilidad de declarar una huelga (articulo 444.2
del CST) y de poner fin a una huelga en curso, solicitando que se nombre un
Tribunal de Arbitramento (articulos 445.2 y 448 del CST), y ii) la declaracion de la
huelga produce sus efectos — en especial la suspension de los contratos de

trabajo — respecto del conjunto de los trabajadores, que sean afiliados
sindicales o no o que hayan votado a favor de la huelga o no (articulo 448.2 del
CST)”.

Fuente: elaboracion propia.

Es importante advertir, para el caso colombiano, que la Corte Constitucional,

en Sentencia SU-555 de 2014, precisé que:

(...) solo las recomendaciones proferidas por el Comité de Libertad Sindical de la OIT
debidamente aprobadas por el Consejo de Administracién son vinculantes para el
Estado colombiano. No obstante, tanto el gobierno como los jueces conservan un
margen de apreciacion para analizar su compatibilidad con nuestro ordenamiento

constitucional.

De esta manera, ninguna de las decisiones del CLS, en abstracto, demarca un
criterio vinculante con fuerza normativa. Tanto el Gobierno, como los
operadores judiciales, pueden valorar las recomendaciones que, en concreto,
ha propuesto el CLS, siempre que ellas hayan sido adoptadas por el Consejo de
Administracion de la OIT. Asi, en términos generales, son estas
recomendaciones, y no las discusiones ni las conclusiones, las que tienen la
aptitud de guiar la interpretacion de los instrumentos internacionales para la

resolucion de los casos concretos’™.

4 En la Sentencia C-691 de 2008 la Corte Constitucional precisé, a este respecto, que “si bien los
principios y reglas adoptados por los érganos pertenecientes a la OIT no ostentan la calidad de normas
juridicas directamente vinculantes en el ordenamiento juridico colombiano, si constituyen criterios
orientadores para los distintos érganos del Estado colombiano y, en consecuencia, son relevantes para la
interpretacion de las disposiciones constitucionales relacionadas con el derecho laboral”. Esta posicién ha
sido reiterada, por la Corte Suprema de Justicia, entre otras decisiones, en la Sentencia SL2541-2018.
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Mas alla de lo anterior, como se detallara en el acapite de conclusiones y
recomendaciones, el marco regulatorio colombiano resulta compatible con las
normas internacionales del frabajo con ocasion de las cuales los 6rganos de
confrol de la OIT han producido guias hermenéuticas para delimitar el alcance

del derecho ala huelga.
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Capitulo 4. Perspectivas interdisciplinarias sobre la
huelga

4.1. La negociacion colectiva y la huelga desde la teoria de

juegos

Ademas del analisis empirico y juridico de la huelga, cabe estudiar lo que
significan, desde la teoria de la decision y, especificamente, desde la teoria de
juegos, los preceptos racionales que rigen una negociacion (o juego), entre una
empresa y un sindicato, que, en el caso mas extremo, puede conllevar a la

declaratoria de la huelga por parte de los frabajadores.

En primer lugar, Osborne y Rubinstein (1994) han definido la teoria de juegos
como un cumulo de herramientas analiticas utiles para entender las decisiones
de los agentes cuando estos interactuan, ya sea de forma cooperativa o no
cooperativa. Estas herramientas se basan en dos preceptos, el primero, que los
agentes son racionales™ vy, el segundo, que los agentes™ cuentan con
1] H H HR " H H H 4
racionalizabilidad”, es decir, no solo piensan racionalmente en lo que mas les
beneficia a ellos, sino en lo que mas les beneficia de acuerdo con las decisiones

racionales de los ofros agentes que interactuan con ellos.

La logica detfras de este ultimo concepto surge detras de los desarrollos de
John Von Neumann (1944), pionero de la teoria de juegos; John Nash (1950 y
1951), inventor del famoso “equilibrio de Nash”, al comprobar
matematicamente la existencia de equilibrios perfectos en juegos no
cooperativos; Bernheim y Pearce (1984), que acufan el término

“racionalizabilidad” (Rationalizability); y otros tedricos de esta materia.

5 Mas adelante se problematizara este concepto

6 Segun el Cambridge Dictionary (s.f.), un agente econdmico es una persona, compafia u organizacion
que tiene influencia en la economia, ya sea comprando, vendiendo, produciendo o cualquier ofra
influencia.
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Toda esta formulacion conceptual, que constituyd una revolucion tedrica, fue
liderada por diversos economistas y matematicos, y significo un cambio de

paradigma en la economia.

Inicialmente, con los desarrollos de los padres de la economia, los clasicos,
Adam Smith, David Ricardo, John Stuart Mill, entre otros, a finales del siglo
XVIll y hasta mediados del siglo XIX, se planteé que la competencia y las
decisiones “egoistas” y racionales de los agentes llevaban siempre a los
resultados mas eficientes; y posteriormente, con la fundamentacion
matematica y los desarrollos de Alfred Marshall, Leon Walras y otros, se probo,
a finales del siglo XIX e inicios del siglo XX, esta hipotesis de forma

matematica.

Sin embargo, los desarrollos en la teoria de juegos probaron que, cuando no
son muchos los agentes en un mercado, cosa que ocurre muy comunmente, las
decisiones basadas en competencia no siempre llevan a los resultados de
mayor eficiencia. Esto ha ayudado a explicar tedricamente las figuras
econdmicas que se observan en miles de mercados a nivel global, en los que
existen: oligopolios, monopolios, monopsonios, y otros tipos de mercados

donde interactuan pocos agentes.

No es coincidencia, entonces, que, de los 82 economistas ganadores del
Premio Nobel en la historia, 16 hayan sido “tedricos del juego”". Lo que
evidencia, una vez mas, la relevancia de esta teoria en la economia, que

también a permeado ofras areas del conocimiento.

Con estas premisas, es claro que una ciencia que estudia las relaciones y las

dinamicas del comportamiento entre agentes que interactuan, puede realizar

"Dato elaborado a partir de Game Theory Lab (s.f.).
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importantes aportes a la negociacion colectiva que se da enfre empleadores y
organizaciones sindicales. En férminos sencillos, tanto la huelga, como acceder
o resistirse a las pretensiones que la motivan, son decisiones racionales. Tanto
es asi que, la teoria de la negociacion o bargaining theory se ha erigido como

una gran rama de la investigacion en la teoria de juegos.

4.1.1. Teoria de la negociacién o bargaining theory

En cualquier escala, desde la vida cotidiana, el mundo empresarial o las altas
esferas a nivel diplomatico internacional, existen muchas situaciones en la
cuales es posible obtener un mejor resultado si se producen acuerdos como
fruto de una negociacion. Como afirman Osborne y Rubinstein (1994), cuando
hay mas de una posibilidad de eleccidn frente a una situacién de conflicto, y
denfro esas posibilidades se encuenfran una o varias opciones mejores a
discrepar (no negociar), sera mas favorable buscar entfre aquellas, es decir, los
individuos siempre necesitaran buscar algun tipo de negociacion para resolver

esta disyuntiva.

Diversos modelos y variaciones de estos han surgido para explicar la
negociacion desde la teoria de juegos. Sin embargo, el mas comun de tfodos y el
mas estudiado, es el modelo de Rubinstein (1982), que no solo da luces de un
modelo de negociacion, sino que encuenfra un resultado sin precedentes:
existe un unico equilibrio perfecto en un juego de negociacion con infinitos
periodos. Para explicar mejor esto, el siguiente recuadro explica, en lineas
generales, el planteamiento del juego de negociacion en el modelo de
Rubinstein (1982).
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Cuadro 1. Juego de negociacién en el modelo de Rubinstein

Suponga:
e 2 jugadores participan en una negociacion: empresa y sindicato; comprador y
comerciante; esposay esposo, etc.

® | os jugadores negocian para dividir algo: una suma de dinero, una torta, el margen
neto de una empresa, efc.

e Lanegociacion se daen el fiempo. El jugador 1 ofrece en el primer periodo (puede ser
1 mes, un dia, un minuto) una division de la torta; el jugador 2 acepta o rechaza esta
ofertay, si rechaza, hace una confraoferta.

e Luego, el jugador 1también puede aceptar o contraofertar la oferta del jugador 2.

® FE| juego continda hasta el infinito hasta que haya un acuerdo (o que simplemente
nunca haya acuerdo).

A tener en cuenta:
Los jugadores valoran el tiempo. Es decir, cualquier suma de dinero, o pedazo de forta, valen
mas hoy que manana.

Fuente: elaboracion propia a partir de Rubinstein (1982).

Rubinstein (1982) formaliza matematicamente este juego de la siguiente forma:
los jugadores negocian y dividen un valor de 1 0, en otras palabras, el 100% de
algo (torta, dinero, activo, etc.). Este 1 vale § en el segundo periodo de
negociaciény 62 en el tercer periodo, y asi sucesivamente hasta el infinito. Este
valor, §, es el factor de descuento de los agentes y se ubica enunvalorentre Oy
1(0>8>1). Y significa, en ofras palabras, que a medida que el tiempo (1) pasa,
el dinero va valiendo menos y menos de lo que valia inicialmente. Para explicar
con un ejemplo, digamos que el factor de descuento de una empresa es 0.95.
Esto significa que $1 peso de hoy, mafiana vale $0.95 pesos, pues este se pudo
invertir en un CDT, en otro activo o en compra de materias primas. De igual

forma, ese peso vale $0.952=50.9025 pesos pasado mafiana.

Tabla 12. Valor de $1 peso en el tiempo, con un factor de descuento § = 0.95

CESLA
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Hoy (t=0) Manana (t=1)18 Pasado manana (t=2)
$1 $6 $62
$1 $0.95 $0.9025

Fuente: elaboracion propia

Este factor es algo subjetivo, es decir, depende de cada individuo. Y este, de
alguna forma dicta el nivel de “impaciencia” de los agentes. Por ejemplo, una
persona con mucho dinero ahorrado valorara casi igualmente el dinero de hoy al
dinero de manana, es decir, es mas paciente. Por su parte, una persona
endeudada tendra una valoracion mucho mayor por el dinero presente. A
medida que se incrementa el factor de descuento §, mayor es el nivel de

“paciencia” del individuo.

Para ponerlo en ofros términos, también podremos llamar § como nivel de

paciencia.

Este concepto matematico es importante porque, de una u ofra forma, “obliga”
a los negociadores a llegar a un acuerdo. Si las cosas valieran lo mismo durante
toda la vida, nunca se llegaria a un convenio y solo se mantendria la disputa de
ofertas y contraofertas eternamente. El tiempo apremia vy, si los negociadores
quieren obtener un beneficio sobre cualquier fipo de acuerdo, estos tendran
que ceder.

Tras una serie de desarrollos matematicos, Rubinstein (1982) llega a una
solucidn, realizada por induccidn hacia atras y con estrategias estacionarias™, y

encuentra un equilibrio de Nash perfecto en el modelo, dado por:

8 44" es la variable “tiempo”, cuando “t” es igual a O significa que no ha transcurrido un periodo de tiempo,
y cuando “t” es igual a 1 0 mas, quiere decir que han pasado uno o mas periodos de tiempo (pueden ser
minutos, horas, dias, meses, afios, o cualquier otro).

19 Este tipo de solucién matematica y légica se utiliza normalmente en los juegos que involucran el factor del
tiempo.
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Tabla 13. Modelo Rubinstein de negociacion.

Porcidn para jugador 1 Porcidn para jugador 2

Fuente: elaboracion propia a partir de Rubinstein (1982).

Este resultado matematico, que podria parecer trivial, realmente muestra una

cantidad de conclusiones muy interesantes, las cuales se han erigido casi como

pilares dentro de la teoria de la negociacion:

Los jugadores apuran la decision: ambos jugadores son racionales y, como
ya vimos, valoran el tiempo. Por esto, no permiten que pasen ni 20, ni 10, ni
5 periodos para llegar a un acuerdo. Es mas, desde la primera oferta del
jugador 1, ya se da una determinacion. Ambos inducen que lo mejor para

cada uno es tomar la decisidon de inmediato.

La venilaja del que foma la inicialiva. puede notarse, ya que 0>§>1, que

1 ) . . . e .
IV Es decir, el jugador 1, que es quien hace la oferta inicial, termina

con una porcién de la tforta un poco mayor que el jugador 2. Como el jugador
2 solo puede actuar cuando ya ha pasado un periodo (en el cual la torta vale
menos), este se ve obligado a cefirse a aceptar una oferta un poco menor
que la del jugador 1, pues, si la rechaza, ya no tendra posibilidad de obtener

algo mejor.

Las estrategias son esfacionarias y el equilibrio es unico: luego de una serie

de demostraciones matematicas, Rubinstein (1982) concluye que, la unica

forma en la que existiria un acuerdo en este juego, es que los agentes tomen

estrategias estacionarias, que no varien en el tiempo. En otras palabras, para

que exista un acuerdo, los jugadores no pueden comenzar a tomar estrategias
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diferentes durante cada periodo, se debe ser consecuente y consistente en el

proceso de negociacion.

A partir de estas estrategias, solo puede existir una forma en la que se llegue al
acuerdo, y es la division enconfrada por medio del equilibrio de Nash. No hay

soluciones alternativas para dividir la torta.

e La negociacion premia al jugador paciente: el juego inicial hace el
supuesto de que ambos jugadores tienen iguales factores de descuento
(8). Sin embargo, como este “nivel de paciencia” es un concepto
subjetivo, es muy probable que los dos agentes negociadores tengan
factores diferentes (8, y §,). Cuando esto ocurre, el equilibrio de Nash,

bajo el mismo sistema de solucioén utilizado previamente, es el siguiente:

Tabla 14. Equilibrio de Nash en el modelo Rubinstein de negociacién.

Porcién para jugador 1 Porcidn para jugador 2

5,0-8) 5,(1-8)
1_61*52 1_61*52

Fuente: Modelo Rubinstein de negociacion. Elaboracion propia

Por si solas, estas expresiones no permiten una conclusion, sin embargo,
cuando se realizan las derivadas parciales de ambos pagos (V; y V,), con

respecto a los factores de descuento, se obtiene?:

Derivada parcial del pago de los jugadores con respecto a su factor de

descuento

20 Teniendo claro que los factores de descuento &, y §, se encuentran en el rango (0,1).
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v, 8,(1—4,)
95, (1= 0, *6,)2
v, (1-6)
95,  (1—06,%08,)2

>0

>0

Derivada parcial del pago de los jugadores con respecfto al factor de

descuento del ofro jugador
av;  —(1-4y)
06, (1 —6;*6,)?
V;  —6,(1=6,)
06; (1 —06;%6,)°

<0

<0

¢Qué significa esto? Que los pagos o porciones de la forta que obtienen los
jugadores a partir de la negociacion son crecientes en su factor de descuentoy
decrecientes en el factor de descuento del otro jugador. En palabras simples,
mientras mas paciente soy yo y menos paciente es la persona con la cual
negocio, mejor sera la porcion que tomaré de la torta. Esto sucede porque,
mientras que una persona valora de forma significativa lo que obtendria de
pago hoy, la otra persona, al tener mas paciencia, puede darse el lujo de
ofrecer una division que le resulte mas favorable, al cabo que el otro tendra que

verse obligado a aceptar.

4.1.2. Lateoria de juegos aplicada a la negociacién colectiva en Colombia

Planfeamiento del juego

Toda negociacion puede enmarcarse como un juego desde el punto de vista de
la teoria de la negociacidon. La negociacion colectiva entre empleadores y
organizaciones sindicales no queda exenta de poder representarse de esta

forma.
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Como ya fue explicado en el primer capitulo, las reglas del juego de la
negociacion colectiva y de la huelga en Colombia estan dadas por la legislacion
consignada, principalmente, en el CST. Con estas reglas de juego, podemos
representar de forma sencilla las etapas de negociacion y la gama de
estrategias disponibles por parte del empleador y del sindicato en el momento

de una negociacion.

A diferencia del modelo de Rubinstein (1982), la negociacion Colectiva en
Colombia tiene un horizonte de tiempo finito. La legislacion asegura plazos y
mecanismos a partir de los cuales, al cabo de un tiempo, se debe llegar a una
decision que ponga fin a la negociacion. Asi las cosas, el juego o modelo de

negociacion colectiva en Colombia se rige bajo las siguientes etapas:

Primera etapa-Sindicato: en una primera etapa, en su pliego de peticiones, la
organizacion sindical hace una oferta a la empresa del salario (w) que quiere
recibir. Cabe advertir que, en realidad, los pliegos contienen otra cantidad de
beneficios economicos y de distinta naturaleza adicionales a la peticidon
salarial; sin embargo, con el animo de simplificar, consideraremos todos esos
beneficios (tangibles e intangibles) como parte de una unica variable de

compensacion al trabajador (salario/compensacion = w).

Segunda etapa -Empresa: en una segunda etapa, la empresa decide si acepta
la propuesta o la rechaza. Sabiendo que, al rechazarla, hace de inmediato una
contraoferta menor al salario que pidio el sindicato: w — x (siendo x un escalar
positivo menor a w). Entonces, si la empresa acepta la oferta, el juego acaba,

pero si contraoferta, este continua a la siguiente etapa.

Tercera etapa - Sindicato: en la tercera etapa, el sindicato decide si: Acepta la
ultima contraoferta, obteniendo el pago de w — x y acabando el juego; rechaza

la oferta y, transcurrida la etapa de arreglo directo, acude a un tribunal de
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arbiframento, obteniendo w — y (siendo y también un escalar positivo menor a
w); 0, si La organizacion sindical cumple las condiciones para ello, también
puede rechazar la contraoferta de la empresa y decidir ir a huelga, caso en el

cual el juego llega a una ultima etapa.

Cuarta etapa - Empresa: en una ultima y eventual etapa, la empresa, ante la
decision de huelga, decide si resiste los 60 dias que puede durar el cese de
actividades y esperar que se acuda ante un fribunal de arbitramento; o decide si
cede y le da al sindicato lo que ha venido solicitando en el curso de la
negociacion. Aqui, claramente, las posibilidades pueden ser mas, pues puede
haber una negociacién en un punto medio entre el w del pliegoy el w — x de la
contraoferta de la empresa. Sin embargo, para simplificar, solo dejamos la

decision a la dicotomia de ceder o resistir.

En este sentido, el siguiente grafico muestra el arbol de decision simplificado
que se da en el juego de la negociacion colectiva en Colombia, con base en las

etapas que definimos.

Grafico 20. Representacion en forma extensiva del juego de negociacion

colectiva en Colombia
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. (w3, I13)
(Wy, 11y)
(ws, I15)

Fuente: elaboracion propia

Siendo IT la utilidad de la empresa y w el salario. Asimismo, se entiende por w; el
beneficio que recibe el sindicato con el conjunto de estrategias i, y por II; el
beneficio de la empresa II. I es entonces el resultado de las ventas o ingresos

de la empresa I menos el salario:

Hi:Ii_Wi

Es por esto que el salario que pide el sindicato en el pliego no puede ser mayor a
I (estaenelrango [0,1]). Y, por su parte, la contraoferta de la empresa solo sera

menor a la oferta del sindicato, por lo que esta en el rango [0, w ].

Ahora, si asumimos estacionariedad en los ingresos, llegamos, tras una serie
de tfransformaciones, a que:

I, =1—w;
Esto significa que, de los ingresos fotales, una porcion se va al empresario, en
forma de utilidades II; y el porcentaje restante se va al empleado w;, como

beneficio.
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Cabe anotar algo muy importante, y es el hecho de que, aunque el juego es
finito, los agentes piensan y toman sus decisiones basandose en un largo plazo.
Es decir, consideran que el salario que se negocie se seguira recibiendo vy
pagando hasta la proxima convencion y que, también, ese sueldo no recibido o
esas ventas no realizadas durante una eventual huelga tienen perjuicios sobre

los agentes.

Asi las cosas, los pagos o oufcomes de los agentes, mostrados en el gréfico,

serian los siguientes:

I. Empresa acepta primera of erta del sindicato:

o Sindicato: o Empresa:

174 14
wlzwzcssi n1=(1—W)Z6,§
i=0 i=0

I1.Sindicato acepta la contraoferta de la empresa.

o Sindicato: o Empresa:
14 14
W2=(W—x)z55i n2=(1—w+x)z<sg
i=0 i=0
II1.Sindicato opta por el tribunal de arbitramento:
o Sindicato: o Empresa:
14 14
ws = @=) ) = (1-w+y) ) &
i=0 i=0
IV.Sindicato opta por huelga y la empresa cede:
o Sindicato: o Empresa:
14 14
w4=w5525§ H4=(1—v—v)5525,§
i=0 i=0

V.Sindicato opta por huelga y la empresa resiste:
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o Sindicato: o Empresa:

14 14
ws = (=) ) o My = (1-w+y)8 )

=60 i=60

Donde }Y_, 8¢ es la sumatoria, desde el dia 0, de los salarios o beneficios que
obtendran empresa y sindicato hasta el dia que termine el periodo de vigencia

del salario pactado (o no pactado).

Esta representacion matematica de los pagos, aunque pueda parecer compleja,
solo muestra los insumos que fienen a su disposicion el empleador y la
organizacion sindical en el momento de la negociacion colectiva. En otras
palabras, como se muestra en el siguiente grafico, ambos jugadores pueden
elegir entre cierta gama de estrategias para maximizar el resultado de su

negociacion.

Grafico 21. Gama de posibles estrategias de los jugadores

Estrategias del sindicato Estrategiasde la empresa
* w salario que * Irse atribunal | » Aceptarlaoferta * Cederenlahuelga
ofrece en el pliego* Irse a huelga del sindicato * Numero de dias
* Aceptarla * W —Xxsalarioque guese demoraen
contraofertade la contraofertaal ceder (t)
empresa sindicato * Resistirla huelga

Fuente: elaboracién propia.
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Basados en la eleccion de sus estrategias, los jugadores terminaran tomando la
mejor decision posible. Para esto, la solucion del juego, teniendo en cuenta que
es finito para este caso en concreto, el método de solucidon es diferente al
usado en el modelo Rubinstein, pues se tfrata de juego secuencial finito, por lo

que se emplea el método de induccidn hacia atras.

En términos sencillos, una solucion por induccidn hacia atras consiste en que el
agente fomara una decision anticipando las subsiguientes decisiones que
elegiran los otros jugadores y las que tomara este en un futuro. Asi, se eliminan
las amenazas y promesas no creibles de las posibles estrategias que podrian
tomar los jugadores. Para explicar mejor esto, tomemos, por ejemplo, el juego
de la guerra (o hawk-dove game), estudiado ampliamente en los cursos de

teoria de juegos:

Cuadro 2. Equilibrio de Nash por induccién hacia atras. El juego de las

superpotencias

Dos superpotencias piensan en obtener réditos a partir de un conflicto. La Superpotencia 1 decide inicialmente si declara o no
declara una guerra, luego, la Superpotencia 2 decide si cede a las exigencias o declara también la guerra:

e SilaSuperpotencia 1no declara guerra y la otra tampoco, ninguna pierde nada. Obtienen $O y SO billones.
e Sila Superpotencia 1 declara guerra y la otra cede, la primera que declaré obtiene una gran ganancia de, digamos,
$20 billones USD y la otra pierde los $20 billones USD. Lo analogo sucede si la Superpotencia 1 no declara guerra y
la otra si.
Ahora bien, sila Superpotencia 1 declara la guerra y la Superpotencia 2 también, ambos paises pierden $200 billones a causa

de los danos de la guerra.
(-$200, -5200)

~_
" \(szn, -$20)

(50, 50)

Superpotencia2

En este caso, al solucionar por induccion hacia atras, se eliminan las amenazas o promesas no creibles de la superpotencia 2
y se llega a la solucion de equilibrio de Nash:

e Silasuperpotencia 1 declara la guerra, no es creible para ella que la Superpotencia 2 también declare la guerra, ya
que perderia mucho mas que si no lo hiciera (perder $200 billones USD es peor que perder $20).
e De igual forma, si la Superpotencia 1 no declara la guerra, no es creible que la Superpotencia 2 asumiese una
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posicién pasiva, pues obtiene un mayor beneficio de hacer la guerra que de no hacerla (ganar $20 billones USD es
mejor que ganar $0).

e Enfonces, la Superpotencia 1, bajo esa “racionalizabilidad” (toma en cuenta las decisiones que tomaria el otro
pais), elimina o deja de tomar en cuenta estos dos posibles outcomes: Guerra-Guerra y No guerra-No guerra. De
este modo, la Superpotencia 1 se concentra unicamente en decidir qué seria mejor para ella entre: Guerra-No
guerra y No guerra-Guerra.

e Claramente, si la Superpotencia 1 declara la guerra, la segunda no la declarara y la primera obtendra un beneficio
de $20 billones USD. Y, si no la declara, la otra optara mejor por declarar la guerra y la Superpotencia 1 perdera $20
billones USD. Obviamente, sera mejor en el primer periodo declarar una guerra (ganar 20 billones USD es mejor que
perder 20$).

Asi, el equilibrio de Nash es Guerra-No guerra.

Fuente: Juego de las superpotencias (hawk-dove). Elaboracion a partir de Smith y Price (1973)

En este orden de ideas, para el juego de la negociacion colectiva en Colombia,
en una solucion por induccion hacia atras, ambos actores, empresa y sindicato,
tomaran en cuenta las posibles decisiones del otro agente identificando, asi,

Ssus amenazas y promesas no creibles.

Asi, luego de una serie de desarrollos y pruebas matematicas, fenemos el

siguiente panorama:

En un primer lugar, se analiza si, ante una eventual huelga, la empresa resistiria
o cederia. Frente a esta sifuacion, se pueden extraer dos inferencias: (i.) si el
empleador llegase a ceder, lo mejor para €l seria ceder desde el primer
momento?', cuando apenas comienza la huelga. Es una amenaza no creible que
la empresa se demore mas de un dia sin ceder, entendiendo que de todos
modos lo tendra que hacer y; (ii.) al comparar los beneficios de la empresa (1)
en ambos panoramas, resistir o ceder (I1, vs. Il5), se encuentra que para que la

empresa resista( I1, >I15), es necesario que:

14 60
yz 8L > (1—W)Z<S,§
i=60 i=0

¢Qué quiere decir este planteamiento? Tres conclusiones pueden esbozarse:

21 Se demuestra sabiendo que la derivada de I1; con respecto a t (%

decir, cuando se cede desde el primer momento, se da la menor pérdida para la empresa.

), es 0 cuando t también es 0. Es
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(i.) la empresa estara mucho mas incentivada a resistir una huelga, si la
decision del tribunal de arbitramento se prevé favorable a sus intereses, una
vez el cese de actividades finalice; (ii.) mientras mas paciente sea la empresa,
mas incentivada estara a resistir. En ofras palabras, si la empresa tiene una
mayor capacidad y sostenibilidad financiera, mayores probabilidades tendra de
resistir; (iii.) mientras mas sensato sea el sindicato en sus exigencias, menos
incentivada estara la compania a resistir. Es decir, existen incentivos para que

el sindicato sea sensato y no realice solicitudes exorbitantes.

En segundo lugar, una vez se realiza todo este analisis dicotémico de resistir o
ceder, se descartara la decision o estrategia que no es creible por parte de la
empresa (puede ser resistir o ceder). Y, alli, se analizara la estrategia del
sindicato entre realizar la huelga, aceptar la contraoferta de la empresa, o irse
directamente a un tribunal de arbitramento. De aqui fambién pueden extraerse
algunas conclusiones: (i.) si para la empresa fuese mejor resistir que ceder, es
decir, si el sindicato sabe que la empresa va a resistir ante una huelga, este
nunca se iria a un cese de actividades, pues preferiria el tribunal de
arbiframento, que fomaria menos tiempo que los 60 dias de huelga. Este es un
indicio mas de que la capacidad de la empresa para resistir, su sostenibilidad
financiera y operacional, le dan un gran poder de negociacion; (ii.) por otro
lado, si la empresa en su contfraoferta no ofrece algo que sea al menos igual de
lo que decidiria un tribunal de arbitramento, el sindicato siempre optara por no

llegar a la solucién consensuada;

En tercer lugar, con este analisis, puede construirse de forma relativamente
sencilla el equilibrio de Nash, bajo el siguiente raciocinio: (i.) el sindicato sabe
que solo aceptara algo que sea igual o mejor que la decision del tribunal de
arbiframento, es decir, no aceptaran nada peor aw — y.; (ii.) ahora bien, con la

huelga como mecanismo de presion, el sindicato podra ofrecerle a la empresa
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una division que la deja, a esta ultima, solo un poco mejor que la situacion en la

cual resistiria esta huelga.

Es decir, si la empresa tiene poca capacidad de “aguante” ante la huelga o, en
otros términos, un factor de descuento bajo, el sindicato ofrecera un valor poco
menor del que eventualmente definiria el tribunal de arbitramento, y un valor
poco mayor que el resultado de la empresa si esta tuviese que resistir la huelga.

Asi, la empresa se vera obligada a aceptar en el primer periodo.

Equilibrio de Nash

De acuerdo con el analisis propuesto, y bajo la formalizacion matematica, el
equilibrio de Nashes el siguiente:

*_{1—ye,e<1
O P |

Siendo ¢ igual a:

l 60 6E

260 51

Esta formalizacién dice, en términos sencillos que, a menos que el empleador
tenga relativamente una alta capacidad de resistencia ante una huelga, es
decir, un factor de descuento(6;) alto, el sindicato siempre obtendra, de forma
consensuada, un resultado algo mejor de lo que decida el tribunal de
arbitramento y; mientras sea menor el factor de descuento (6;) de la empresa,
mejor sera el resultado para el sindicato en relacion con el valor que

determinarian los tribunales. Lo anterior, se puede expresar asi:

6[1—)’»1]
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Esta formula indica que, la empresa, como maximo, podra obtener un resultado
igual al que daria el tribunal y, analogamente, el sindicato tiene, como minimo,

un resultado igual al que dictaminarian los arbitros.

No se sabe con certeza qué tanto obtiene cada parte. Esto, dependera de la
prediccion que se haga de la decision del fribunal, pero, también, de qué tanto
pueda resistir la empresa frente a la huelga. Lo que si es claro es que,
racionalmente, nunca sera una decision factible ir a huelga. Las organizaciones
sindicales y empresas prevén desde antes esa eventual opcion, que perjudica a
ambos, y optan por llegar a un acuerdo, tal como pasa en el modelo de
Rubinstein (1982).

Ahora, para mirar con mejor exactitud el resultado que obtendrian la empresay
el sindicato que, como ya vimos, depende de la prediccion de decision del
tribunal, y de qué tanto puede resistir la compania, la siguiente grafica muestra
un ejercicio de como se comportaria el equilibrio de Nash a medida que
incrementa el factor de descuento de la empresa( 6z,), asumiendo que el
tribunal decide por dividir los ingresos en partes iguales, es decir, w =0,5 y
1n=0,5
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Grafico 22. Equilibrio de Nash. Participacién de empresa y sindicato,
relacionada con el factor de descuento §E (asumiendo una divisién a partes
iguales del tribunal de arbitramento; y=0,5).

- Participacion del sindicato
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0,90 0,92 0,93 0,95 0,96 0,98 0,99

Factor de descuento §E

Porcion de los ingresos totales
o
N

Fuente: elaboracién propia

La empresa, en la medida en que disponga de menos recursos y capacidades
para resistir una huelga, tendra menor parte de la forta y, analogamente, esa
menor capacidad de aguantar beneficia al sindicato en una relacidn
inversamente proporcional. Pero, como maximo, obftendran lo que decida el
tribunal de arbitramento. Sobresale asi que, con la sola posibilidad de salir a

huelga, el sindicato obtiene un fuerte poder de negociacion.

No obstante, si como consecuencia de una huelga, existe la posibilidad de que
la empresa quede en bancarrota, el empleador obtiene una inherente ventaja de
negociacion, pues, desde el punto de vista racional, es necesario, para ambos
agentes, llegar a un acuerdo en el que se preserve la empresa. Asi, un sindicato
que motive una huelga que pueda tener por efecto la quiebra del empleador

adopta una decision completamente irracional.
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4.1.3. Elementos practicos a tener en cuenta

La teoria de juego y su aplicacion a la negociacion colectiva en Colombia, tiene,
como todo modelo econdmico tedrico, la intencidn de dar una aproximacion
general de los comportamientos y variables que tienen influencia sobre los

agentes al momento de tomar decisiones.

Por esto, es imposible agregar o incluir todas las posibles variables que pueden
incidir en un determinado comportamiento o acciéon de las empresas o
sindicatos. La simplificacion del modelo a pocas variables es lo que,
precisamente, lo hace valioso para el analisis desde un punto de vista

matematico y econdmico.

Sin embargo, no podemos dejar de lado en el analisis un numero importante de
factores que tienen influencia en la negociacion colectiva y en las eventuales
decisiones de huelga por parte de las organizaciones sindicales. Estos factores,
a los que ya hemos hecho referencia en el Tomo | de este Manual, condicionan,
en la practica, la aplicacion de la teoria de juegos al esquema de negociacion

colectiva en Colombia.

Tanto es asi que, teéricamente, como acabamos de ver, una huelga no deberia
tener cabida en una negociacion racional. No obstante, las organizaciones
sindicales en Colombia y en el mundo acuden al cese colectivo de actividades
para obtener mejores condiciones laborales y prestacionales. ¢Por qué pasa
esto? ¢Por qué, desde un punto de vista tedrico-racional, los sindicatos no

deberian salir a huelga, pero en la practica si lo hacen?

Son muchas las razones que explican esta realidad, sin embargo, se pueden

clasificar en cuatro variables adicionales a tener en cuenta: (i.) las condiciones
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normativas; (ii.) el tiempo; (iii.) la escasez y la asimetria de la informacion v;

(iv.) emotividades.
Condliciones normativas

Las condiciones normativas, previstas en el marco regulatorio, constituyen una
variable determinante a la hora de tomar la decision respecto de si un sindicato

debe irse o no a huelgay sila empresa debe o no resistir a ella.

Asi, por ejemplo, el poder de negociacion y de huelga depende de la
representatividad de la organizacion sindical. Asi, un sindicato minoritario tiene
menos posibilidades de acudir a una huelga, mientras que la sola existencia de
un sindicato mayoritario en el interior de una compania ejerce una presion
significativa durante la etapa de arreglo directo, pues este puede decidir irse a

huelga con la sola opinion de sus trabajadores afiliados.

Oftfro elemento decisivo, que deben considerar las partes, es la posibilidad de
que la huelga sea declarada ilegal por diversos motivos, que ya estudiamos. |.
Esto debe ser tomado en cuenta por parte del sindicato al momento de fomar la
decision de suspender colectivamente sus actividades, pues de la posterior
calificacion judicial de ilegalidad se derivan consecuencias juridicas negativas

tanto para la organizacion sindical como para los trabajadores participantes.
E/ tiempo

Dilatar una decisidon, como vimos, no parece una alternativa racional desde la
teoria de juegos. Asi, cada que franscurre un periodo, la decision que se fome
puede resultar mas costosa. Sin embargo, este presupuesto, fundamental para
el modelo tedrico, se pone en entredicho para el caso de la negociacion

colectiva. De esta manera, dilatar la negociacién constituye una mala practica

158



anpr PRIE

que, no obstante, puede generar réditos para la organizacion sindical. Ocupar
todo el tiempo previsto durante la etapa de arreglo directo, aunque de
antemano ya se tenga una decision; o promover una huelga para demorar el
cierre de la negociacion, podrian implicar algunos beneficios que no fueron
diseiados con esta finalidad. En pocas palabras, existen desincentivos

normativos que hacen que la negociacion colectiva sea ineficiente.

El denominado fuero circunstancial, que protege a los trabajadores
sindicalizados mienfras dura la negociacion y el conflicto colectivo, es un
desincentivo de este tipo. Desde que se presenta el pliego de peticiones, hasta
que el conflicto se resuelve (para algunos, incluso, esto solo ocurre cuando,
habiendo laudo arbitral, se ha resuelto el recurso de anulacion), los
trabajadores sindicalizados solo pueden ser desvinculados por causas

objetivas o justificadas.

Adicionalmente, sobre todo para el equipo negociador de la organizacion
sindical, la prolongacion de la negociacion y del conflicto colectivo tambiéen

puede repercutir en beneficios tangibles e intangibles.

Este factor incide a tal punto de que una esfrategia de negociacion de la
organizacion sindical puede ser no negociar para obtener provecho de los
citados beneficios. De este modo, aun cuando el modelo tedrico arroje que tal
decision es irracional, en la practica es una variable, no poco frecuente, que

debe tenerse en cuenta.
Escasez y asimeftria de la informacion
Ofro supuesto de nuestro modelo, que no ha sido problematizado, es el de la

existencia de informacion perfecta y completa por parte de los dos agentes. Es

decir, asumimos que los dos jugadores, empresa y sindicato, conocen todos los
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parametros y variables del juego: conocen los factores de descuento de ambos
jugadores, la decision exacta que tomaria un tribunal de arbitframento y, en
ultimas, ambos tienen pleno conocimiento de todas las posibles variantes que
podria tener el juego. Este supuesto permite simplificar mucho el analisis y
facilita la extraccion de valiosas conclusiones como las que recién se mostraron

con el equilibrio de Nash.

Sin embargo, en la realidad, ninguna de las partes tiene certeza sobre la
decision que adoptaria un fribunal de arbitramento. A lo sumo, solo tienen
indicios y percepciones sobre a favor de quién podria ser el fallo y, son todavia
menores las percepciones, sobre cual seria la cuantificacion de estas
decisiones. La empresa, por ejemplo, conoce que, en estricta legalidad, un
tribunal de arbitramento solo se puede pronunciar sobre los contenidos
econdmicos del pliego de peticiones, mas no sobre los componentes
normativos (jornada, horario, terminaciones contractuales, etc.). En igual
sentido, a partir de un estudio empirico del universo de laudos arbitrales, se
podria predecir la proporcion en que, habitualmente, los arbitros ordenan

incrementos econdmicos.

Pero, en este punto, la organizacion sindical se encuentra en una posicion de
ventaja. A partir de una interpretacion que, a nuestro juicio, resulta inadecuada,
en Colombia se ha permitido que un sindicato que promueve una negociacion
colectiva renuncie a ella en cualquier momento. Asi, salvo algunos casos en los
que las autoridades administrativas han ordenado que se continte con el
tribunal de arbitramento luego de agotada la etapa de arreglo directo o con
posterioridad a la huelga, se ha permitido que los sindicatos retiren el pliego de
peticiones en cualquier momento. Ello ha generado una practica abusiva
consistente en que, cuando una organizacion sindical preve que el laudo les
resultara adverso, retira el pliego de peticiones, disuelve el tribunal, y vuelve a

promover, con el mismo pliego o con pequenas variaciones a este, una nueva
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etapa de arreglo directo. Esta prediccion la realiza la organizacion sindical a

partir de la perfilacion de los arbitros que conforman el tribunal.

Por su parte, fambién es posible que los factores de descuento § no sean de
total conocimiento para los agentes. Es probable que la empresa no sepa cual
es la valoracion del dinero en el tiempo que tiene el sindicato y qué fantas
capacidades de resistir una huelga poseen ambas partes. Tambien, por su
parte, los sindicatos pueden no tener conocimiento de los estados financieros
de la empresa o simplemente se les dificulta extraer los factores de descuento

a partir de esta informacion.

Cuando existe esta escasez y asimetria de informacion, hay fres preceptos que

surgeny son conocidos en la teoria de juegos.

e Los agentes ftendran que trabajar con conjeturas a partir de la
informacion que fienen y basarse en esquemas de probabilidad. Por
ejemplo, si los sindicatos solo han escuchado que la empresa esta mal
financieramente, sabran que, con una alta probabilidad, esta no resistira

una huelga.

e A partir de este primer precepto, surge entonces el siguiente corolario: el
conocimiento es poder. El agente que mas conoce sobre todas las
alternativas del juego o de la negociacion, sera el que mayor capacidad

tiene de obtener una ventaja.

e En este sentido, fambién existe un fuerte incentivo para que los agentes
no muestren su informacion. Por ejemplo, si el sindicato conoce cual sera
la decision del fribunal, con una mayor certeza que la empresa, nunca
revelaran esta informacion, pues pueden sacar ventaja de ella. Por su

parte, los empleadores tendran todos los incentivos para demostrar (asi
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sea falso) que fienen mucha capacidad para aguantar una huelga, y asi
obtendran una ventaja en la negociacion (el sindicato quiere todo menos

que le resistan la huelga).
Emofividades

El ofro gran supuesto de la teoria de juegos, y de la economia en general, es
que los agentes son egoistas y racionales. Es decir, con base en la informacion
que tienen a su alcance, siempre fomaran la mejor decision posible, carente de

cualquier pasion o prejuicio.

Este supuesto ha sido muy problematizado por diversos economistas en la
actualidad. Hasta tal punto ello es asi que el desarrollo de sus teorias se ha
enmarcado bajo un nuevo término en la ciencia econdmica: economia
comportamental (Behavioral Economics). En sencillas palabras, de acuerdo
con Mullainathan y Thaler (2000), tedricos pioneros en esta materia, la
economia del comportamiento es la combinacion que resulta entre psicologia y
economia, y que se encarga de investigar las dinamicas presentes en los
mercados en los que los agentes guian sus decisiones por limitaciones o
complicaciones propias de la condicion humana. Los agentes no siempre son
racionales, no siempre piensan en el largo plazo y el tipo de relaciones que

tienen con los otros agentes que tienen influencia en sus decisiones.

Por ejemplo, si en una compahia la relacion entre los directivos y los empleados
sindicalizados es tensa, distante, conflictiva, de minimo dialogo, efc.; existe
una probabilidad mucho mas alta de que los trabajadores salgan a huelga,
incluso si no es la decision mas racional y beneficiosa para ellos. Y,
analogamente, en una relacién laboral donde existe confianza, dialogo,
cercania, sera poco probable que los trabajadores apelen al cese colectivo de

actividades.
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4.2. La negociacion colectiva y la huelga desde la teoria social

Contar con un mecanismo de presiéon, como lo es huelga, para dar solucién a un
conflicto laboral puede marcar una diferencia en el manejo de las relaciones
colectivas dentro de las empresas, pues por un lado, la organizacion sindical,
utiliza la huelga con la finalidad de presionar a los empleadores a que accedan a
las peticiones del sindicato y; por ofro lado, la empresa soporta la
incertidumbre frente a una posible declaratoria de huelga si no se llegare a una

solucion del conflicto en la etapa de arreglo directo.

Esto ultimo no quiere decir que, si una empresa no cuenta con la posibilidad de
declaratoria de huelga, esta no priorice, dentro de la negociacion, un buen
relacionamiento colectivo. De hecho, las empresas focalizan sus esfuerzos en
mejorar y mantener buenas relaciones laborales, lo cual genera beneficios para
la productividad de las companias. Por lo tanto, la posibilidad de que se declare
0 no una huelga, no es la causa directa de que en las compafias prevalezcan o
no politicas internas que se orientan hacia el mejoramiento de las relaciones

laborales.

Asimismo, la huelga es el momento mas critico dentro del conflicto colectivo de
una empresa, donde se presenta la mayor tension en la confrontacion entre los
empleados y su empleador. Es, sin duda, una situaciéon que resulta
problematica para ambas partes, puesto que, si bien para el empleador
representa el cese de las actividades productivas y pérdidas econdmicas, para
los trabajadores el panorama tampoco es positivo, puesto que representa un
sacrificio grande, dado que durante el cese de actividades pierden, por regla

general, el derecho a percibir su salario.
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Por lo anterior, es pertinente ahondar mas alla de los procesos juridicos,
econdmicos y administrativos que suponen la huelga, sin que ello desconozca
la importancia de estos procesos. Es asi que se debe reconocer que una huelga
se fundamenta en factores tanto econdmicos como sociales. Por esa razén, es
necesario contfar con una vision orientada hacia el comportamiento colectivo y
su incidencia en la toma de decisiones. Esta vision permite indagar por
cuestiones subjetivas de fondo que, en ultimas, representan las motivaciones

que llevan a declarar o sostener una huelga dentro de una empresa.

Para profundizar en estos factores subjetivos, es necesario plantear las
posibles motivaciones que, desde la negociacion colectiva, especificamente
durante la etapa de arreglo directo, se presentan antes de fomar la decision de

declaratoria de huelga.

Nos centraremos, entonces, en el proceso de arreglo directo y en las
valoraciones subjetivas como punto de partida. Si bien este ejercicio no sera
planteado desde un esquema estricto de la teoria de juegos, se retoman
algunos elementos de este enfoque, que nos permiten comprender el
comportamiento de los trabajadores (como individuos) que representan el
sindicato; el comportamiento de la organizacion sindical (como un colectivo);
como se decide declarar o no una huelga y; desde la perspectiva de los
empleadores, como se adopta la decision de ceder o0 no a los reclamos que

originan la huelga.

La negociacion colectiva, desde esta ldgica de juego, puede enmarcarse dentro
de dos perspectivas de juegos: (i.) los juegos cooperativos, en los que ambas
partes “pueden negociar contratos vinculantes que les permita adoptar
estrategias conjuntas.” (Carvajal, 2009, p. 161); y los juegos no cooperativos,

los cuales se caracterizan por la “imposibilidad de coaliciones, comunicaciones
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y pagos laterales” (Carvajal, 2009, p. 161). Es decir, dentro del conflicto laboral
colectivo se pueden presentar los dos tipos de juegos, y todo dependera de

como se dé el proceso y de la etapa en la cual este se encuentre.

El primer escenario, el cooperativo, que es posible e ideal, se presenta a partir
del didlogo, ambas partes deben tener una disposicién a buscar puntos en
comun que lleven a la culminacion aceptable del conflicto. Lo anterior, no
presupone que todas las negociaciones, necesariamente, cuenten con esta
condicion de cooperacion. De hecho, la presencia de huelga o la conformacion
de un tribunal de arbitramento denota, por un lado, la falta de consenso, y por
otro, evidencian una posicion no conciliatoria de ambas partes. Ademas, se
puede concluir, de antemano, que desde el inicio del conflicto, una o ambas
partes, tenian como finalidad no negociar e ir a huelga. Por lo tanto,
reconocemos que definir dentro del panorama del juego la negociacion
convencional con una predeterminacion positiva de cooperacion es sesgar de

algun modo el caracter impredecible de un proceso de negociacion.

El segundo escenario, el no cooperativo, que, si bien no es el ideal, pero es el
mas posible, parte de una relacion laboral polarizada, donde cada actor se
niega al diadlogo y al consenso. En este contexto las acciones pueden estar
motivadas por muchos factores, que pueden estar asociados a las valoraciones
subjetivas de las personas que representan a los sindicatos y a la empresa. Asi
las cosas, se plantea una relacion entre los factores subjetivos que, desde la

negociacion colectiva, son determinantes dentro de un proceso de huelga.

Por otro lado, se debe entender que la huelga, al igual que las relaciones
laborales, se han transformado a lo largo del proceso de industrializacion. Por

lo que, asumir el sindicalismo y, a su vez, la huelga, como una estructura inerte
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e inmovil es desconocer los diversos procesos que se han desencadenado

dentro del mundo del frabajo.

En ese orden de ideas, no se debe desconocer el rol del empleador y de los
trabajadores denfro de los procesos de transformacion de las relaciones
laborales. Especialmente, no se puede reducir el papel de los empleadores
desde una perspectiva pasiva o reaccionaria a los acontecimientos que se van
desencadenando en el mundo laboral, puesto que también son agentes que han
movilizado el cambio dentro del relacionamiento con sus empleados. Por lo
tanto, no es correcto clasificar a este desde una vision estatica, sino que, de
igual forma que el sindicalismo, su rol se ha transformado en las diferentes

etapas del proceso de industrializacion (Artiles, 2002)22.

De ahi que, las relaciones laborales son una construccion que se logra
consolidar gracias a la vinculacion de tres actores claves: (i.) los tfrabajadores y
sindicatos; (ii.) los empleadores y; (iii.) el Estado. ;Por qué es importante el
reconocimiento de estos actores a la hora de hablar de relaciones laborales y de
huelga? A través del tiempo se ha reconocido el papel de los sindicatos y la
importancia de su historia dentro de los procesos laborales, especialmente en
la huelga, sin embargo es necesario recordar que este proceso no depende
exclusivamente de uno, sino que se logra por la vinculacion eficiente de tfodos

(sindicatos, empleadores y gobierno).

Por lo anterior, en este apartado se profundizara en el rol que cumple cada uno

de los actores involucrados dentro del mundo laboral en la construccion de

22 En este texto, Arfiles hace un recuento del origen de las asociaciones empresariales, en el cual, el sector
empresarial se muestra como un actor social. Es muy interesante, puesto que, si bien expone como una
critica al “minimalismo asociativo” (Artiles, 2002, p. 45) por parte de los empresarios frente a los
acontecimientos del mundo laboral, logra evidenciar dentro de los diferentes procesos de
industrializacidn los cambio en la mentalidad y de las acciones implementadas por los empresarios dentro
del manejo de las relaciones laborales.
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relaciones laborales, en la negociacion y resolucion adecuada de los conflictos

colectivos de trabajo.

Caracterizaciéon de los actores directos que intervienen en las relaciones

laborales colectivas:

Antes de hablar de cada uno de los actores que intervienen en el plano laboral,
€s necesario precisar que, si bien se reconoce la complejidad que encierra el
concepto de relaciones laborales, es importante hacer las siguientes

consideraciones:

En primer lugar, las relaciones laborales entre empleadores y trabajadores,
como fipo especifico de las relaciones sociales, deben inspirarse en los
principios de coordinacidon economica y equilibrio social, ya que estos, a su vez,
presuponen la confianza. Asi, en férminos normativos y, contrario a lo que suele
pensarse en términos descriptivos, las relaciones laborales no estan
fundamentadas en el conflicto. Las diferencias, como vimos en la seccién
anterior, son una condicion necesaria para facilitar el dialogo, no para impedirlo

(Arrieta, Vélez, Sepulveda, Arango, Fernandez y Tobdn, 2019, p. 20).

En segundo lugar, a partir la definicion anterior, se debe entender Ia
institucionalizacion del conflicto laboral, en el cual hay una relacion directa
entre el empleador con sus trabajadores y sindicatos. Esta relacion esta
mediada, en su mayoria, por las condiciones prescritas por el Estado. Por eso
se plantea que, si bien es una relacion directa entre empleador — empleado, es
vinculante el papel que cumple el Estado, pues es quien fraza la ruta de los
procesos en las relaciones laborales y es el llamado a ejercer la funcion de

arbifro y garante para que se cumplan las normas.
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En tercer lugar, la negociacion colectiva es uno de los principales mecanismos
que materializa la institucionalizacion del conflicto laboral, dado que, al igual
que otras instituciones de caracter colectivo, se orienta hacia el cumplimiento
de un sistema de normas y comportamientos establecidos bajo la logica de
poder alcanzar un objetivo. Asi, la negociacion colectiva se caracteriza por el
establecimiento de un conjunto de procedimientos e instancias determinadas
por una temporalidad limitada que busca llegar a la resolucion de los conflictos

laborales desde una perspectiva de dialogo social fripartito.

Al referenciar la negociacién colectiva como una institucionalizacion del
conflicto laboral, partimos de la idea de que los sindicatos, como instituciéon de
integracion (trabajadores e ideales), al igual que las empresas, como
instituciones econdmicas formales, pueden contar con intereses y objetivos
diferentes, por lo cual, se hace necesario la institucionalizacion que posibilite la
mediacion enfre el conflicto y la cooperacién. En cierta medida, hay que
plantear la necesidad de construir a partir de las diferencias, pero entendiendo
que en las relaciones laborales la cooperacion es un punto de equilibrio que

beneficia a ambas partes (Artiles, 2003).

En consecuencia, se hara una sintesis de la caracterizacion de cada actor
dentro de un conflicto colectivo, particularmente referida al momento de la
toma de decisiones enfocadas desde las motivaciones subjetivas que impulsan

a ejecutar ciertas acciones.
Empleadores
El empleador, como definicion, es un agente individual que busca maximizar su

rentabilidad (Sanchez, 1988). Sin embargo, no se puede desconocer que tiene

una serie de responsabilidades con sus empleados, proveedores, clientes y la
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sociedad en general, que hacen que, si bien sus decisiones estén orientadas

desde un interés individual, no pueden desconocer su responsabilidad social.

Es asi que, hablar del papel del empleador dentfro de las relaciones laborales
resulta inquietante, inicialmente, porque es dificil poder separar esos intereses
individuales de la responsabilidad social que recae en sus decisiones. Es
fundamental, en este punto, mencionar que la toma de una decision impacta
interna y externamente a las empresas, dadas las implicaciones que pueden
afectar su rentabilidad y crecimiento interno y que, a su vez, tienen alcances

dentfro de los diferentes sectores de la sociedad.

Asi las cosas, la toma de decision dentro de una organizacion empresarial esta
condicionada, en un principio, por soportes estadisticos y econdomicos que
sustenten desde un enfoque objetivo la viabilidad, o no, de la decision tomada.
Es fambién, un proceso en el cual hay valoraciones subjetivas por parte de los
individuos en los que recae esta responsabilidad. Por lo tanto, si bien el aspecto
objetivo a la hora de decidir es prioritario, éste se ve permeado de diversos

factores subjetivos que dificultan la toma de decisiones.

Estas motivaciones subjetivas son impulsos que ftienen origen en los
senfimientos, creencias o valores simbodlicos que son inherentes a nuestra
condicion humana y que estan determinados por el contexto de la situacion. Por
lo tanto, plantear un escenario puramente objetivo puede resultar idilico, pero
muy distante de la realidad, dado que, si lo objetivo se plantea como lo 6ptimo
o lo esperado, es imprescindible contemplar la influencia que, desde las
valoraciones emocionales, se tienen en cuenta a la hora de tomar una decision.
Por lo tanto, aspectos como la reputacion juegan un papel importante que debe
ser valorado desde la subjetividad, puesto que implican sopesar la posicién o la
imagen que se quiere mantener frente a la capacidad o limitaciones a las que se

pueda ver expuesta la compania.
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Es de esta manera que, se plantea lo complejo que puede ser tomar una
decision que tenga efectos en las relaciones laborales colectivas. Esta
situacion se ftorna aun mas dificil debido a que en el sector empresarial la
responsabilidad de una decision de este tipo siempre es de caracter individual,
dado que dentro de la estructura de las companias y de la negociacion colectiva

se delegan responsabilidades que, se presume, deben ser asumidas.

Por lo anterior, es posible que el accionar de algunas empresas a la hora de
decidir, esté orientado a generar el minimo riesgo posible, pero sin dejar de
reconocer que se presentan situaciones en las cuales esas decisiones pueden
estar motivadas desde emociones, las cuales sobrepasan el plano de la
objetividad, y se vinculan mas desde el cémo se ha dado el proceso de
negociacion y el nivel de relacionamiento con sus sindicatos y empleados. A
modo de ejemplo y partiendo de una situacion polarizada, se puede asociar esa
toma de decision con motivaciones mas personales como pasa con los
sentimientos de “odio” o “amor” que se pueden generan en un proceso de
interaccion, en el cual, en este caso extremo, el delegado de la empresa en la
negociacién se puede ver motivado a ceder ante las pretensiones de los
trabajadores por el simple hecho de mantener el buen relacionamiento, o de
rechazarlas solamente por pretender mostrar una posicion de dominio vy

superioridad.

Este caso hipotético puede reflejar la agudizacion de un conflicto que puede
desencadenar una huelga. En este punto, la negociacion se radicaliza y se juega
el todo por el todo. Ya no se parte de la cooperacion, sino de quién gana mas
dentro del conflicto, por lo que es dificil encontrar un punto medio de

negociacion.
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Siendo asi las cosas, este estudio propicia el replantear como se concibe el rol
de los empleadores dentro de las relaciones laborales. Por lo tanto, es
pertinente que, desde la institucionalizacion del conflicto a través de la
negociacion colectiva, se entienda que el empleador no cumple una funcién
limitada de un facilitador que presta las condiciones para negociar y a decidir si
acepta o no un pliego de peticiones. Asi, el empleador debe entenderse como
un actor clave dentro del proceso de construccion de las relaciones en el ambito

laboral.

En la actualidad, las relaciones laborales, los conflictos laborales, las
demandas y exigencias de los frabajadores estan cambiando. Asi, los
empleadores han migrado de una posicion pasiva, consistente en esperar a que
las cosas sucedan, a asumir una actitfud mas activa, basada en la prevencion
del conflicto y en la inclusion de los trabajadores dentro de la dinamica de las
companias. Todo ello enmarcado en la busqueda de un ambiente laboral sano y

de una mayor productividad.
Sindicatos

De ofro lado, es importante centrar la mirada en las organizaciones sindicales.
Mas que buscar definir los sindicatos y caracterizarlos como una institucion que
infegra los intereses colectivos de los trabajadores, se trata de comprender,
desde sus motivaciones, el rol que desempenan en el proceso de relaciones

laborales colectivas.

En primer lugar, a diferencia de los empleadores, los sindicatos rara vez toman
decisiones de caracter individual, por lo que la responsabilidad fiene una
connotacion mas difusa. El proceso colectivo en la foma de decisiones, no
exime a la organizacion sindical de su responsabilidad, sin embargo, es dificil

encontrar un responsable unico y directo, puesto que, por su composicion
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colectiva, la responsabilidad es compartida y es asumida colectivamente. Esto
puede llevar a suponer que las organizaciones sindicales estan dispuestas a
arrogarse un mayor riesgo, pero este seria un planteamiento anticipado. Es
necesario, entonces, detenerse y mirar las implicaciones subjetivas que

influyen a la hora de decidir si se declara o no una huelga.

Desde una ldgica colectiva, las motivaciones subjetivas estan impulsadas, en
gran parte, por el cumplimiento de los ideales promovidos colectivamente y que
dotan de significado una accion determinada (Gonzalez, 2008). Los factores
subjetivos que identificamos como determinantes dentro de las relaciones

laborales, que pueden influir en la decision de declaracion de una huelga son:
e Laexperiencia

En férminos colectivos, la experiencia es la configuracion dada entre una
determinada accidon con un conjunto de valoraciones emocionales atribuibles a
un significado (Gonzalez, 2008). La experiencia como manifestacion de la
conciencia se convierte en uno de los factores subjetivos que mayor influencia

tiene sobre la toma de decisiones, en especial en los sindicatos.

Este factor subjetivo es relevante en cuanto a la carga histérica que tienen las
acciones colectivas, pues cada accion es la acumulacion de conquistas, de las
cuales se toman experiencias que buscan ser replicadas dentro de todos los

procesos de negociacion o de relacionamiento laboral colectivo.

La legitimacion de los ideales colectivos es fundamental, ya que estos se han
legitimado a través de los procesos historicos y con cada acontecimiento que
se suma a la experiencia, lo cual los fortalece para que estos se reproduzcan en

el futuro. Es asi que, esa experiencia, que surge como consecuencia de las
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relaciones internas de una compafiia, es un cumulo de emociones y significados

construidos a partir del relacionamiento.

Esto genera, indirectamente, la supresion de nuevas posibilidades de
negociacion que pueden beneficiar a ambas partes, ya que estan
preestablecidas determinadas acciones, es decir, se decide o se deja de decidir
porque desde la experiencia de negociaciones anteriores se ha actuado de una
o determinada manera, queriendo ello decir que no se puede cambiar el patrén

de comportamiento y de decisiones.

Un ejemplo permite ilustrar lo anterior. Si un sindicato presenta un pliego de
peticiones a la empresa, predispuesto a que no se va a llegar a un acuerdo —
porque desde la experiencia asume que el empleador no va a aceptar las
exigencias—, seguramente lo hara a partir de peticiones desproporcionadas,
porque sabe que eso llevara el conflicto colectivo a ofras instancias no
cooperativas. Es un ejemplo sesgado, pero es util para enfatizar en que si la
experiencia interna de la negociacion colectiva de cada empresa, su
relacionamiento y el proceso de negociacion son optimos, se pueden realizar
acuerdos que beneficien a ambas partes, y por consiguiente es adecuado
seqguir reproduciendo esas experiencias; pero, si ocurre todo lo contrario, es

necesario romper la cadena de malas experiencias.

La experiencia acumulada en los procesos de relacionamiento es particular de
cada empresa y su sindicato. Si bien hay estrategias de otras empresas que
pueden nutrir los procesos internos, es necesario llevarlos al contexto de cada
organizacion, y no asumir la funcionalidad de dicha experiencia por su éxito en

otra organizacion.

Asimismo, la experiencia, al igual que la responsabilidad, es diferente en la

empresa y en los sindicatos, pues la experiencia en las empresas es interna,
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propia y particular, se construye desde el contexto y el relacionamiento entre
los trabajadores, sindicatos y la compania en especifico; mientras que en los

sindicatos la experiencia es acumulativa y suma al colectivo en general.
e Los precedentes

Este factor puede estar mas asociado a las motivaciones objetivas que influyen
en la foma de decisiones en el relacionamiento colectivo. Aunque el concepto
de precedente es muy afin con la experiencia, se diferencia en cuanto a que la
experiencia parte del significado que por medio de una valoracion emocional se
le da a una accion concreta o a un hecho particular (Amengual, 2007) generado
en la relacion entre el sindicato y la empresa, mientras que los precedentes, en
cambio, son los acontecimientos que, como tal, nutren esas experiencias
(Juarez, 2017).

Los precedentes, por si solos, son un factor objetivo que se tiene en cuenta
para tomar una decision, pero es razonable ftener en claro que dentro de esos
factores subyacen otros que subjetivamente pueden llevar a que esa
objetividad, a la hora de decidir, se vea permeada por rasgos mas subjetivos,

dentro de los cuales estan, entre otros, la fuerza que tiene el sindicato.

En la toma de decision de una huelga esa fuerza se mide a partir de la estructura
del sindicato, el numero de afiliados y la capacidad econdmica para resistir un
cese de actividades. Lo anterior puede entenderse como la fuerza de corte
estructural orientada desde el fortalecimiento del sindicato en el interior de la
empresa. Otro criterio relevante para medir la fuerza del sindicato es la
capacidad de coercidon y movilizacion que este tiene en la compania y, a su vez,
la capacidad de apoyo externo. Este apoyo, usualmente, proviene de las
cenfrales de trabajadores y esta orientado a la difusion y movilizacion de

masas. Desde este punto, la declaracion y el sostenimiento de la huelga
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adquiere un valor mas ideoldgico, el cual se motiva en marcar un precedente
desde la lucha sindical de conquistas adquiridas. A este nivel, los precedentes

se guian desde una logica de aporte al movimiento sindical en general.
e Relacion directa con el empleador

La relacion directa, fundamentada en el dialogo social del dia a dia laboral,
entre empresa, sindicatos y frabajadores, en general, crea una experiencia
exitosa, como bien lo dice Artiles (2003), en las relaciones laborales la
cooperacion es un punfo de equilibrio que beneficia a ambas partes. Asi, las
relaciones laborales colectivas no se deben restringir, unicamente, al momento
del arreglo directo o a la instalacion de la negociacion. Las relaciones laborales

colectivas se gestionan permanentemente en ambientes de cooperacion.

Sostener una buena relacion con la empresa es un factor decisivo a la hora de
decidir o no de ir a huelga. De hecho, esa buena relacion y ese ambiente de
cooperacion seran una garantia para que la negociacion colectiva se dé en
buenos términos, lo que desde un principio aleja la posibilidad de un cese de
actividades por parte de los trabajadores. Es asi que, una buena relacion directa
entre tfrabajadores y empleador se convierte en un mecanismo preventivo de la

declaratoria de huelga.

La experiencia, los antecedentes y la relacion directa con el empleador, para
los sindicatos se constituyen en factores determinantes dentro del
relacionamiento laboral. A su vez, los empleadores con este conocimiento,
pueden implementar estrategias acordes con las relaciones laborales, dado

que, existe cooperacion y confianza dentro del relacionamiento.
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Las relaciones laborales colectivas de forma directa implican la participacion
de los empleadores y los sindicatos. Sin embargo, esta relacion esta mediada
por el Estado, quien es un tercero que cumple con una doble funcién, por un
lado, es quien reglamenta e institucionaliza las relaciones laborales colectivas,

pero, a suvez, es quien sirve de infermediario en la resolucion de los conflictos.

En la primera funcion, el Estado se encarga de regular la accion colectiva,
normalizar el mercado laboral y propiciar los espacios para la cooperacion,
principalmente a través de las mesas de dialogo social. En sinfesis, su interés
se debe orientar desde un nivel macro, en la toma de decisiones en cuanto al
establecimiento de politicas de orden nacional, como lo son buscar el
establecimiento del orden laboral, el crecimiento econdmico, la estabilidad de
precios, el empleo, la formalizacién y las garantias que permitan mayor

inclusion dentro del mercado laboral.

Su segunda funcion consiste en que, a través de los poderes ejecutivo y
jurisdiccional, se ocupa de resolver los conflictos laborales que se presenten
entre empleadores y trabajadores. Como se explico en el capitulo, esta funcion
se cumple a través de diferentes mecanismos de autocomposicion vy
heterocomposicion de los conflictos colectivos. En ambos fipos de mecanismos
el Estado debe garantizar un equilibrio que permita que las relaciones laborales

colectivas fluyan de la mejor manera.

Por ultimo, el Estado debe orientar el ejercicio de sus funciones en el principio
de neutralidad. De ahi que todas sus decisiones deben fundamentarse en
factores puramente objetivos 0, a lo sumo, sus actuaciones deben estar
dirigidas a que el relacionamiento entre empleador y sindicato sea el mas

adecuado posible.
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Conclusiones y recomendaciones

La huelga no constituye un fin en si mismo, sino un medio para poner fin a un
conflicto. No obstante, a la luz de la teoria de resolucion de conflictos, la huelga
es una de las alternativas menos deseables debido a sus altos costos, tanto

materiales como relacionales, en el corto y largo plazo.

La huelga se debe estudiar desde el punto de vista de su existencia y desde la
opfica de su legalidad. La existencia se comprueba con la verificacion de la
suspension temporal de labores con fines reivindicatorios. Mientras que la
legalidad exige que la suspension y el motivo sean acordes a derecho, ademas
de que se haya cumplido con el procedimiento dispuesto para la declaracion y
desarrollo de la huelga. Cada uno de estos presupuestos debe evaluarse y
adoptar una calificacion judicial que permita diferenciar el uso legitimo del
derecho a la huelga de posibles formas de extralimitacion. Asimismo, se hace

necesario diferenciar entre la huelga y la protesta social.

En este sentido, cobra importancia destacar que la huelga, si bien no es un
derecho fundamental, puede, en ciertos casos, ser exigido por via de tutela.
Para la Corte Constitucional, la relacion de conexidad que existe enfre la
huelga y los derechos fundamentales del trabajo y de asociacion sindical es
motivo suficiente para que esta goce de la posibilidad de ser protegida en sede

del recurso de amparo constitucional.

En los ultimos anos, ha sido la jurisprudencia, y no la ley, la fuente de nuevas
formas y regulaciones de la huelga. Estos desarrollos han sido impulsados,
principalmente, por la Corte Constitucional y, en menor medida, por la Corte
Suprema de Justicia. Asi, fodas las formas de huelga que difieren de aquella
que resulta de la negociacion colectiva han sido objeto de desarrollo

jurisprudencial. Ello resulta problematico y paraddjico, en términos
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procedimentales, si se tiene en cuenta que la legislacion ha sido pensada para

la huelga que surge en el marco de un conflicto colectivo.

El proceso de calificacion judicial de legalidad e ilegalidad de la huelga
constituye un mecanismo idoneo para prevenir extralimitaciones en el ejercicio

del derecho ala huelga.

Aunque los empleadores, en segunda instancia, cuentan con un ligero margen
positivo de fallos a su favor, para efectos estadisticos, los indices de
favorabilidad de ambas partes, empresa y sindicato, no muestran ninguna
tendencia relevante que privilegie a una sobre la otra. Mientras que las causales
de ilegalidad alegadas con mayor frecuencia se relacionan con el
incumplimiento de los aspectos procedimentales o el uso de medios violentos,
la defensa de los sindicatos suele consistir en negar la existencia de la huelga 'y
afirmar que su actuar no desbordé los limites de la actividad sindical. En esta
misma linea, y contrario a lo que se podria pensar, es mas comun encontrar que
se sometan a control judicial huelgas imputables al empleador y no tanto

huelgas que derivan de un conflicto colectivo.

Un proceso promedio de calificacion del cese de actividades se toma,
aproximadamente, 13.6 meses para producir una decision final. Asi, aunque el
dato no es exacto, es posible estimar una duracion de 4.2 meses en primera

instanciay 9.4 meses en el tramite del recurso de apelacion.

En el plano internacional, en primer lugar, aunque la huelga ha sido reconocida
como un derecho humano, la discusion en torno a su reconocimiento como
derecho, en las normas internacionales del trabajo, sigue estando vigente.
Sobre esta base, y en tantfo que ningun instrumento normativo de la OIT
determina el alcance de la huelga, como tampoco para los Empleadores, los

Convenios de la OIT, en particular de los Convenios 87 y 98, ni contienen
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expresamente, ni reconocen implicitamente ningun derecho de huelga, cada

pais cuenta con un amplio margen de potestad para regular su ejercicio.

En este orden de ideas son utiles, aunque no vinculantes, las opiniones del
CEACR. De igual manera, las decisiones del CLS, si bien no son generalizables,
sirven de referencia para analizar el estado de la cuestion en los diferentes
paises sujetos a escrutinio. Para el caso colombiano, el CLS se ha pronunciado

en diferentes oportunidades a proposito de esta materia.

Adicionalmente, es posible concluir que el marco regulatorio colombiano es
compatible con lo dispuesto en las normas internacionales del trabajo y con la
doctrina de los 6rganos de control de la OIT sobre el derecho a la huelga? .Ello

es asi por diferentes razones.

En primer lugar, porque en la legislacion nacional la huelga se reconoce como

un derecho en intima conexion con el derecho de asociacién sindical.

En segunda instancia, puesto que Colombia ha dado cumplimiento al grueso de
recomendaciones del CLS. Suprimio de su legislacion el arbitraje obligatorio
que, por ser previo a la huelga, indirectamente podia dificultar el ejercicio de
este derecho; consagro la posibilidad de que funcionarios publicos que no
ostenten la calidad de empleados publicos promuevan huelgas, siempre que no
presten servicios esenciales; y delegd, en una autoridad imparcial,
independiente e idonea, la calificacion de legalidad o ilegalidad del cese de

actividades.

En tercer lugar, por cuanto la jurisprudencia constitucional y ordinaria han

admitido, como lo ha hecho el CLS, multiples formas de ejercicio del derecho a

23 La tesis opuesta ha sido defendida, con rigor, por la Escuela Nacional Sindical (2008; 2018) y Sanin
(2017).
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la huelga. Asi, en el repertorio nacional encontramos, ademas de la huelga que
es fruto de un conflicto colectivo, la huelga imputable al empleador, la huelga
sorpresa, la huelga por simpatia y la huelga con fines politicos directamente

conexos con intereses econdmicos o profesionales.

En cuarto lugar, en tanto que en la jurisprudencia constitucional y ordinaria se
han precisado criterios formales y materiales para definir el alcance de los
servicios esenciales de conformidad con lo establecido por el CLS. Asi, se
tienen por esenciales aquellos servicios cuya interrupcion, dependiendo de las
circunstancias concretas, podrian poner en peligro la vida, salud o seguridad de
la persona, en toda o parte de la poblacion. De esta suerte, no se requieren
nuevos desarrollos legislativos sobre este particular, de modo que los servicios
bancarios, educativos y del sector hidrocarburos deben ser evaluados bajo la

concepcion dual de criterios formales y materiales.

En quinto lugar, porque algunos de los supuestos incumplimientos del Estado
Colombia carecen de soporte cuando se analizan, detalladamente, las
decisiones del CLS. Asi, por ejemplo, ni el CLS se ha pronunciado, de fondo,
sobre las huelgas parciales como modalidad excluyente de otras formas de
regulacion, ni ha reprochado, cuando ha tenido la oportunidad de hacerlo, la
exigencia que el derecho colombiano establece de cara a la garantia del
principio democratico. De igual modo, tampoco es cierto que, a la luz de la
doctrina del CLS, se censure la prohibicion general de huelga en servicios
esenciales. Asi, la regulacion de servicios minimos en huelgas que afecten
servicios esenciales es facultativa de cada pais. Asimismo, tampoco es cierto
que el CLS le haya sugerido a Colombia eliminar las clausulas que facultan a los
empleadores para que, ante ceses declarados ilegales, sean operativas
sanciones disciplinarias, pecuniarias o contractuales, siempre y cuando estas

consulten el debido proceso y el principio de proporcionalidad.
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En sexto lugar, y en lo que atafie a la recomendacion realizada por el CLS en el
sentido de que se garantice el ejercicio del derecho a la huelga por parte de
federaciones y confederaciones, el asunto sigue siendo objeto de discusion. No
solo porque el Estado colombiano posee un amplio margen de discrecionalidad
para asumir el cumplimento de estas recomendaciones, sino, ademas, por
cuanto a las federaciones y confederaciones se les garantiza plenamente
derecho a la protesta social. No en vano la Corte Constitucional, en la Sentencia
C-797 de 2000, determind que esta restriccion era compatible con Ia
Constitucion de 1991y el Bloque de Constitucionalidad, de cual hacen parte los

convenios de la OIT.

Todo lo anterior, sin embargo, no obsta para que el marco regulatorio
colombiano sobre el derecho a la huelga pueda ser objeto de mejora. Si bien no
se requiere de un nuevo desarrollo legislativo, pues se juzga suficiente y
compatible con las normas internacionales del trabajo el estado actual de la
regulacion prevista en el CST y complementada por la jurisprudencia de las

altas cortes, algunos asuntos procedimentales son perfectibles.
De esta manera se recomienda:

e No realizar cambios al marco regulatorio que se encuentra delimitado en

el CSTy en lajurisprudencia de las altas cortes.

e Precisar, por via de decreto reglamentario, en dialogo con los
interlocutores sociales, los requisitos procedimentales necesarios para
el ejercicio de las formas de huelga que difieren de aquella que es
resultado de un conflicto colectivo. Asi, se recomienda infroducir,
respecto de las huelgas por solidaridad, imputables al empleador,
sorpresa o aquellas que persiguen fines politicos directamente conexos

con los infereses profesionales o econdmicos de los trabajadores,
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condiciones previas fales como: (i.) la definicion de plazos para su
declaratoria y ejecucion; (ii.) el agotamiento previo de mecanismos
obligatorios de conciliacion; (iii.) condiciones operativas o habilitadoras;
(iv.) parametros de conducta que deben seguirse en el desarrollo del
cese de actividades; (v.) mecanismos de solucion definitiva de las
confroversias. Para esta reglamentacion valdria la pena extraer, por via
analdgica, los elementos normativos propios de la regulacién existente
sobre la huelga que tiene lugar en el contexto de un conflicto colectivo,
siempre y cuando sean compatibles con cada una de estas ofras

modalidades.

Por ofra parte, desde una mirada interdisciplinar, podemos extraer las
siguientes conclusiones.

Los desarrollos de la teoria de juegos han aportado valiosos preceptos vy
conclusiones con base en las relaciones cooperativas de negociacion. Modelos
como el de Rubinstein (1982) demuestran que los agentes si tienen incentivos
para negociar y, sobre todo, para llegar a una decision rapidamente. También,
que los agentes pacientes, y los que toman la iniciativa, tienen ventaja en las
negociaciones. Para el caso de Colombia también aplican estas conclusionesy,
en el modelo tedrico que planteamos, encontramos que mientras sea mayor la
capacidad de la empresa para resistir una eventual huelga, podra obtener

mejores resultados de la negociacion.

Por su parte, a pesar de las consideraciones tedricas valiosas, existen muchas
carencias de informacion para sindicatos y empresas, por ejemplo, en como
deciden los tribunales de arbitramento. Ademas, son muchas las variables
intangibles y comportamentales, asi como normativas y de tiempo, que hacen

que las decisiones de los agentes se desvien de lo mas racional y eficiente.
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En conclusion, las huelgas se establecen como un mecanismo de presion a
priori de los sindicatos hacia las empresas, donde esa posibilidad eventual de
un cese de actividades, que seria tan negativa para la compania, le representa

una mejor partficipacion de la torta al sindicato.

Es necesario, desde las buenas practicas en negociacion, que se estrechen
cada vez mas esas carencias de informacion y se reduzcan al minimo los
prejuicios, pasiones y odios. Por ejemplo, una investigacion que constate como
fallan realmente los tribunales de arbitramento significaria resultados mucho
mas eficientes en las negociaciones colectivas. Y, por su parte, buenas
practicas de negociacion colectiva, como las esbozadas en el Tomo | de este
Manual, contribuyen a que este proceso se surta de forma eficiente y eficaz

tanto para la organizacion sindical como para el empleador.

Finalmente, desde la perspectiva de la teoria socioldgica, las empresas que
cuentan con la posibilidad de que su sindicato declare una huelga, debe
procurar que desde la instancia de arreglo directo se llegue a un acuerdo, dado
que tomar el riesgo de llevar a una instancia mayor, no solo implica la
posibilidad de un ftribunal de arbitramento, sino fambién la opcion de una
huelga, instancia en la cual, el empleador pasa a tener una posicion mas
limitada, al incrementar la tension dentro del conflicto laboral y radicalizar la

postura del sindicato.

Si bien, la toma de decisiones se debe sustentar a partir de evidencias
objetivas, es importante reconocer las valoraciones subjetivas que permean
esta decision. Las valoraciones subjetivas no se deben interpretar como algo
negativo, por el contrario, un reconocimiento y un buen manejo de estas afianza

el relacionamiento laboral.
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Dentro del relacionamiento laboral colectivo convergen multiplicidad de
intfereses, los cuales, se pueden agrupar en tres actores claves, los sindicatos
(en representacion de los intereses de los trabajadores), los empresarios y el
Estado. Es fundamental reconocer el rol que cada uno tiene dentro del manejo
del relacionamiento laboral, a su vez, que no es conveniente recargarle solo a
uno de estos, la responsabilidad absoluta de los procesos que se
desencadenan dentro del mundo laboral. Es de este modo, que se debe hablar
de corresponsabilidad en cuanto a los aciertos y desaciertos generados en los

diferentes procesos de relacionamiento colectivo en el pais.
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