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INTRODUCCION

El proceso de elaboracién y aprobacién de la Reforma Procesal Laboral inicié en 1998 y concluye en el 2016.
Muchas personas dimos alma, vida y corazén en este proceso. Algunas incluso ya no estdn con nosotros. Pero
ademads de las personas las organizaciones sindicales han sido centrales en este episodio y en una historia mas
grande normalmente olvidada.

El derecho del trabajo se expresa en normas, jurisprudencia, doctrina y practicas que reflejan el conflicto social,
econémico y politico en un tiempo y momento determinados. La conquista de los derechos laborales. parte del
reconocimiento del conflicto como inherente a toda sociedad democritica, en la que el trabajader debe ser
protegido frente al empleador.

Esto se logra por medio del derecho individual del trabajo y del derecho colectivo del“trabajo que parte de la
idea de que los trabajadores organizados pueden negociar sus condiciones de- trabajo, si es necesario
presionando a los empleadores por medio del derecho humano a la huelga. Este es ¢l corazén del derecho del
trabajo que durante el siglo XX y el siglo XXI se consolidé en el derecho occidental

Este y otros derechos humanos relacionados con el trabajo nunca fueron un'regalo ni una concesién graciosa de
los empleadores ni de los partidos politicos en el gobierno. Siempre _ha sido parte del esfuerzo de los
trabajadores organizados en sindicatos. As{ ha sido en toda Américay)en Europa. Costa Rica no ha sido la
excepcion.

Desde la década de los 20, el movimiento sindical logré ineidir en las condiciones de trabajo de la clase
trabajadora, mediante el impulso de 101 leyes laborales“antes de la década de los 40, y otras 99 durante la
década de los 40. La articulacién con partidos politicos progresistas fue fundamental en ese proceso: el Partido
Reformista, el Partido Vanguardia Popular, la aliafiza con el Partido Republicano Nacional y luego con el
Bloque de la Victoria, permitieron enormes avances para los trabajadores.

De este proceso normalmente se recuerda el Cédigo de Trabajo y las garantias sociales de 1943. Pero derechos
como la jornada de 8 horas, el salario mininio; el descanso semanal, la proteccién contra accidentes de trabajo,
entre muchos otros, fueron producto_ de\a’lucha sindical desde la década de los 20. Todas esas regulaciones
fueron luego incorporadas en el Cédigo,de Trabajo en 1943.

Asf como se olvida este proc€so ‘de expansién de derechos que culminé en la década de los 40, también se
simplifica el proceso haciéndolo»ver como una idea de tres o cuatro lideres politicos. Ciertamente esta es una
parte importante de la historia, como lo fue la participacién de liderazgos politicos en el proceso de aprobacién
de la Reforma Procesal lvaboral. Pero esta es solo parte de la historia.

En todo caso, el=Coédigo de Trabajo fue un paso fundamental, pero en tanto expresé el conflicto social,
econémico y politico existente en los 40, tuvo enormes limitaciones y fue, desde el inicio claramente restrictivo
en el dereche\laboral colectivo. Ademds siempre existié una brecha enorme entre la norma declarada y la
realidadde 10§ trabajadores.

Elproceso autoritario desencadenado por la ruptura del orden constitucional en 1948 tuvo como uno de sus
legados una fuerte intolerancia en contra de uno de los pilares de la democracia: la organizacién sindical. Solo
en 5 afios, entre 1948 y 1953, el 90% de los sindicatos existentes fueron disueltos, se encarcelaron dirigentes
sindicales e incluso varios de ellos fueron asesinados por autoridades policiales en el triste episodio del “Codo
del Diablo”.

A partir de ese momento, en Costa Rica se instal6 una deslegitimacién politica de la organizacién sindical, una
sostenida intolerancia a su existencia y como sociedad asumimos como normal la persecucién sindical. A esta
intolerancia sindical en el sector privado, se sumé la cooptacién de dirigencias sindicales como préctica politica
partidaria en el sector publico.



Las limitaciones normativas y la deslegitimacién del derecho colectivo en Costa Rica, produjo que la ilegalidad
de la huelga fuera lo normal, que la negociacién colectiva en el sector privado pasara de excesivamente reducida
a virtualmente inexistente, y que la afiliacién sindical se haya convertido en sinénimo de persecucién,
discriminacién y estigmatizacién.

Tristemente como pafs hemos aceptado la violencia social en contra de los trabajadores que se organizan, y
hemos aceptado como normal lo que un gran jurista sefialé en su momento: la democracia se acaba en la puerta
de la empresa. Esta cultura politica perme6 a toda la sociedad, incluyendo a los operadores juridicos, de forma
tal que ademds, el texto del Cédigo de Trabajo fue leido e interpretado de forma restrictiva y con temot_hacia el
ejercicio de la libertad sindical.

A pesar de ello miles de trabajadores han continuado organizdndose en el sector privado y en-elsector publico.
Sin los sindicatos la Reforma Procesal Laboral jamas se habria convertido en realidad como‘\tampoco habria
sido realidad el Cédigo de Trabajo en su momento.

Organizaciones como el Sindicato de Trabajadores de Plantaciones SITRAP, la Ggordinadora de Sindicatos
Bananeros, la ANEP, la CTRN, la CMTC, la Central Social Juanito Mora Porras; el ‘Colectivo Patria Justa, el
SEC, entre muchos otros sindicatos deben ser reconocido por su tenaz participadpen todo o parte de este largo
proceso.

Hoy nos encontramos ante una enorme modificacién juridica que.iene”’como objetivo ayudar a cerrar esa
brecha, tanto en el cumplimiento de los derechos individuales de o8, trabajadores, como en el ejercicio de los
derechos colectivos del trabajo.

Hoy debe iniciar una nueva etapa en la cultura politica y-juridica de este pais. Esta revolucién laboral debe
permear los tres poderes del estado. Los jueces y el Estadowo pueden seguir haciendo lo mismo que han hecho
en los Gltimos 60 afios en esta materia.

Los trabajadores quieren y deben poder ser protagonistas en la construccién de sus condiciones de vida y de su
trabajo. Los sindicatos y los empleadores estah frente a una enorme posibilidad: la generacién de una nueva
cultura de relaciones laborales. Una que ayude a la democratizacién de la sociedad.

La Reforma Procesal Laboral no es‘perfecta, como tampoco lo fue el Cédigo de Trabajo en 1943. Ambos
cuerpos normativos son el resultadoysiempre perfectible, del conflicto social y de la bisqueda por reconocer y
darle un lugar a ese conflicto mediante vias deliberativas y democréticas.

Su lectura y su aplicacionytambién tendréd lugar en el marco de tensiones y realidades dadas, pero, sin duda
alguna, el texto permité\traer sangre nueva en lo que deberfa ser un esfuerzo nacional para tutelar
efectivamente los deréchos individuales y los derechos colectivos de los trabajadores.

Debemos cambiarnuestra practica social y nuestra practica juridica que muchas veces ha decidido ver hacia
otro lado frente al abuso y la violacién de los derechos de las personas trabajadoras.

Este documento tiene como objetivo ayudar a comprender cudl es la nueva regulacién incluida en la Reforma
Progesal-Laboral (ley no. 9343) sobre aspectos especialmente relevantes para las personas trabajadoras y sus
organizaciones.

Para tal efecto abordaremos los siguientes elementos:
1. Derecho de huelga
Medios de solucién de conflictos colectivos
Negociacién colectiva en el sector publico
Proteccién de los actos antisindicales y la discriminacién en el empleo
Juzgamiento de infracciones a las leyes de trabajo
Régimen de despido
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En cada uno de estos elementos procuraremos hacer una pequena reseifia sobre el punto de partida, es decir, las
limitaciones que la Reforma Procesal Laboral (RPL) intenta corregir; identificar las modificaciones mas
relevantes establecidas en la RPL; y elaborar flujos procedimentales que sirvan para la mejor comprensioén y
utilizacién de la RPL.

DERECHO A LA HUELGA

Para entender lo que hace la Reforma Procesal Laboral en materia de huelga, es necesario entender~cual es
nuestro punto de partida, es decir, cudles son los principales problemas que existen actualmente y‘que impiden
el ejercicio de la huelga legal. Mas de 70 anos de huelgas ilegales, han demostrado que en)Costa Rica el
esquema normativo y el desarrollo jurisprudencial prohiben la huelga a pesar de€ estar permitida
constitucionalmente. Unas pocas huelgas, de manera excepcional y anecdética han sido declaradas legales, de
manera que se han convertido en las excepciones que confirman la regla general de prohibjeién e ilegalidad de
la huelga en Costa Rica.

Desde el punto de vista legal, estimamos que tres son los problemas principales:Jaforma como se ha entendido
qué es la huelga, las limitaciones impuestas a los sindicatos para que puedan sex titulares del derecho de huelga
y los requisitos legales para el ejercicio del derecho de huelga.

1. JOQUE ES LA HUELGA EN COSTA RICA Y CUALES SON LAS MODALIDADES
PERMITIDAS?

En primer lugar, es necesario sefalar que el Cédigo de Trabajo titulaba su Titulo Sexto “De los conflictos
colectivos de cardcter econémico y social. Este titulo sé\dividia en tres capitulos, uno sobre la huelga, otro
sobre el paro patronal y el dltimo de disposiciones comunes a la huelga y al paro. La RPL modifica el nombre
del Titulo Sexto antes descrito y pasa a denominaxse’“Medidas de Presién”. Esto es importante por dos
razones: la primera porque deja claro que la huelga no es un conflicto, sino un medio de presién. El conflicto
puede ser individual, colectivo, juridico o ecoméimico y social, en los cuales puede o no estar presente una
medida de presién como la huelga. Lo segundo es que, precisamente el Titulo Sexto existente hasta la RPL
parecfa limitar del derecho a la huelga aJes conflictos colectivos de cardcter econémico-social, dejando por
tuera su utilizacién en otros tipos de conflictos. Esto cambia con la nueva denominacién del Titulo Sexto, que
ya no vincula la huelga a un tipo decontlicto en particular, sino que la reconoce como un medio de presién.

Con relacién a la modalidad dé)lavhuelga, tal y como ha sefialado Ermida (1999, p. 44), la definicién que cada
legislacién hace de la huelga, limita y por lo tanto excluye o no determinada medida de presién de la posibilidad
de ser conceptualizada como una huelga. Por ello no todo medio de presién o de autotutela estd comprendido
dentro de la conceptualizacién de la huelga, lo cual no necesariamente implica que sea ilegal, asi como que no
sea juridicamente cOxrecto utilizar los requisitos legales para calificar la legalidad o ilegalidad de alguna de las
medidas de presién. que no estén contempladas dentro de la conceptualizacién que de la huelga hace un
ordenamiento_juridico en particular. Por ejemplo, una campara de denuncia publica es claramente una medida
de presiéon,pero en la legislacion costarricense no podria ser incluida dentro del concepto de huelga y por lo
tanto no‘podria ser calificada en su legalidad a partir de los criterios y procedimientos definidos en el Cédigo de
Trabaje para calificar la huelga.

LaConstitucioén Politica reconoce el derecho a la huelga pero no lo define. El Cédigo de Trabajo en su articulo
371 la definfa como “el abandono temporal del trabajo en una empresa, establecimiento o negocio, acordado y ejecutado
pacificamente por un grupo de tres o mds trabajadores, con el exclusivo propdsito de mejorar o defender sus intereses
econdmicos y soctales comunes.”

Asi, en el ordenamiento juridico costarricense, la determinacién de las denominadas modalidades de huelga
como tales, dependfa de si era posible conceptualizarlas como abandono temporal del trabajo ejecutado
colectivamente (art. 371 Cédigo de Trabajo en su redaccién original).



Es decir el texto legal la habfa conceptualizado como el abandono colectivo del trabajo. No obstante, esta
definicién habfa sido interpretada por la jurisprudencia en el sentido de que el abandono del trabajo requiere
ausentarse del lugar de trabajo.

Bolarios (2002, p. 248, 271)ha llamado la atencién, en el sentido de que si bien la jurisprudencia (TST 3191 de
10:30 horas de 17 de agosto de 1987 y TST 746 de 10 horas del 3 de octubre de 1991), asf como una parte de la
doctrina (Van der Laat, 1979, p. 93) han equiparado el abandono del trabajo con el abandono del lugar de
trabajo, y por lo tanto han considerado la toma pacifica de los lugares de trabajo como huelgas violentas,, lo
cierto del caso es que el abandono del trabajo no requiere que necesariamente se abandone el lugar de trabaje-

El Cédigo de Trabajo no requiere que la huelga implique el abandono del lugar de trabajo, por o que esta
interpretacién jurisprudencial no solo es mucho mds restrictiva que lo que establecia el articulo 371 del Cédigo
de Trabajo, sino también es contraria a lo que la doctrina de la OIT ha establecido, que por-el contrario
considera como huelga “toda suspensién del trabajo, por breve que sea ésta” Gernigon, Odero 'y, Guido, 2000, p.
12).

De esta manera hasta antes de la entrada en vigencia de la RPL, no solo se habfadimitado mas alla del texto
legal el tipo de huelgas que se pueden legalmente realizar, sino que incluso se habia llegado a prohibir alguna
modalidad especifica como es el trabajo a reglamento o “tortuguismo”, establesienido como causal de despido
“art. 369...ch) Incitar, dirigir o participar en la reduccion intencional del reudimiento, en la interrupcion o en el
entorpecimiento ilegal de actividades de trabajo.” (Cédigo de Trabajo).

La RPL cambia radicalmente el concepto de huelga legal y como conseeuencia de ello abre la posibilidad a una
multiplicidad de formas de huelga, tanto en cuanto a los tipos.de huelga como en su forma de ejecuciéon. Al
respecto establece que:
“La huelga legal es un derecho que consiste en la,suspension concertada y pacifica del trabajo...” (Art.
371 del Cédigo de Trabajo).

Es decir, con la RPL las formas de expresiéncdesla huelga se amplian enormemente, ya que no implica el
abandono del lugar de trabajo, tal y como lo habiaventendido la jurisprudencia. Por el contrario la definicién de
la huelga serd, en lo sucesivo, la suspensién{de trabajo que el colectivo laboral concierte.

La tnica excepcion a esta regla general que permite a las personas declaradas en huelga permanecer en sus
lugares de trabajo, es la establecida €n-el articulo 394 reformado por la RPL:

“En caso de huelga o pare legalmente declarado, los tribunales de trabajo daran orden inmediata a las
autoridades de policia para que se proteja debidamente a las personas y propiedades cubiertas por dicha
declaratoria y_se mantengan clausurados los establecimientos, negocios, departamentos o centros de
trabajo.” (Art\394 parrafo primero).

Es decir, si existeuna resolucién judicial que declara la legalidad de la huelga, entonces el Tribunal que asi lo
ha declarado debe ordenar la clausura de los establecimientos, negocios, departamentos o centros de trabajo en
los que se haya declarado la huelga. La consecuencia légica en este caso es que, al clausurarse los
estableciniientos no se permita a nadie permanecer en el lugar de trabajo clausurado, imposibilitdindoles ademds
el ingreso de cualquier persona a esos centros de trabajo, lo que impedird la contratacién de sustitutos de las
personas huelguistas (“esquiroles” o “rompehuelgas”).

Antes de que se ordene la clausura del establecimiento, los huelguistas podrdn permanecer pacificamente en los
lugares de trabajo, ya que la suspensién del trabajo no requiere el abandono del centro de trabajo.

Asf mismo, la RPL, en atencién a lo anterior, establece la amplia diversidad no solo en las modalidades de
huelga, sino en las formas de ejecucién temporal que, en adelante podrdn ejecutarse en Costa Rica de manera
legal. El articulo 378 del Cédigo de Trabajo reformado sefiala:



“La huelga, cualquiera que sea su modalidad, sea que la convoque uno o més sindicatos o, en su caso,
una coalicién de personas trabajadoras, podrd ejecutarse intermitentemente, de manera gradual o de
forma escalonada.” (Art. 378 del Cédigo de Trabajo).

En consecuencia, la RPL, por una parte establece una apertura general a cualquier tipo de modalidad de huelga
que implique suspensién del trabajo. En la medida que serd el colectivo laboral el que debe concertar cuél o
cudles trabajos o labores se suspenden, nos encontramos ante una importante gama de posibilidades que el
colectivo laboral podria concertar. De esta manera el colectivo laboral podria apoyar la huelga, pero concertar
que los trabajos que se suspenderdn serdn algunos y otros no, o incluso podrian concertar que se suspenden
algunas labores y no todas las labores que realizan las personas trabajadoras. Es precisamente este_elntUcleo
de la nueva definicién de la huelga, ya que remite, como se dijo, a las suspensién del trabajo, pero deja-enmanos
del colectivo laboral el concertar cudles tareas o trabajos se suspenderan y de qué manera. Incluso el articulo
373 del Cédigo de Trabajo (reformado por la RPL) sefiala que el derecho de huelga comprende actividades
preparatorias, incluyendo la eleccién de la modalidad de la huelga.

En términos de la ejecuciéon temporal las formas tradicionales de huelga por tiempo indefinido, o de duracién
definida. Asf la huelga puede ser una suspensién del trabajo por determinada cantidad de pocos dias, o incluso
por minutos u horas. Esta tltima huelga normalmente es conceptualizada en la*doctrina como una huelga de
advertencia o simbélica. ~ Sindicalmente normalmente se les denomina a este ‘tipo de huelgas como “paros”
aunque desde el punto de vista legal se trata de huelgas y no de paroswque son medios de presién de los
empleadores.

Asi, la duracién del movimiento de huelga no es definitoria de su inclusién o exclusién y por lo tanto en Costa
Rica, sin importar su duracién, la suspensién colectiva del trabajoses ina huelga. En virtud de esto, aun cuando
se trate de un “paro” de unos minutos, debe cumplir con todos ‘y,cada uno de los requisitos establecidos en el
Cédigo de Trabajo para que sea legal.

Sin embargo la RPL amplia esas posibilidades y establéee’que cualquier de las diversas modalidades de huelga,
podré ejecutarse intermitentemente, es decir, con guspensiones del trabajo y reinicios de los trabajos, e incluso
aumentando en cada ocasién su potencia o alcaiicé;-es decir aumentando o disminuyendo su alcance. Podrian
inclusive concertar la suspensién de uno$\trabajos primero y luego otros. En estos ultimos casos
(intermitencia, gradualidad o escalonami€nto), la RPL exige que se comunique de previo al empleador el
calendario de las medidas de presién as{ como la modalidad de la huelga que se ejecutard en esa gradualidad,
escalonamiento o intermitencia. Esta,comunicacién puede hacerse directamente al empleador o por medio del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Seeial (MTSS).

La OIT ha reconocido la divexrsidad de modalidades de huelga que estan tuteladas por el Convenio 87 dela OI'T:

“Cuando la legisldeion nacional garantiza el derecho de huelga, muy a menudo se plantea el problema
de determinarsi la accién emprendida por los trabajadores efectivamente constituye una huelga de
conformidad ‘eon la definicién contenida en la ley. En general, cabe considerar como huelga toda
suspension, del trabajo, por breve que sea ésta. Ahora bien, establecer esta calificacién resulta menos
tacil chando, en lugar de producirse una cesacién absoluta de la actividad, se trabaja con mayor lentitud
(huelga de trabajo a ritmo lento) o se aplica el reglamento al pie de la letra (huelga de celo). Tratase en
ambos casos de huelgas que tienen unos efectos tan paralizantes como la suspensién radical del trabajo.
Observando que las legislaciones y las practicas nacionales son extremadamente variadas sobre este
punto, la Comisién estima que las restricciones en relacién a los tipos de huelgas sélo se justificarfan si
la huelga perdiese su caracter pacifico.” (OI'T, 1994, p. 81).

Diferentes autores Ermida (1999) y Palomeque (2009, p. 431) han elaborado listados de ellas, reconociendo que
no son las Unicas y por lo tanto representan una definicién provisional e incompleta. Sin ser un listado
completo se pueden mencionar las siguientes:

- turnante o rotatoria: donde suspenden el trabajo de manera rotatoria distintos departamentos.
- estratégica, tapon, o trombosis: donde se suspende el trabajo de un departamento estratégico para la



produccién mientras que los otros contintian laborando.

intermitente: hay momentos de suspension del trabajo y luego se regresa al trabajo.

brazos caidos o blanca: permanencia en sus puestos de trabajo pero sin laborar.

- ocupacion de lugares de trabajo: se suspende el trabajo y los trabajadores permanecen en los lugares de
trabajo.

autoservicto (self-service): donde se suspende el trabajo, pero cada persona trabajadora decide libremente
cuando suspende su trabajo y cuando no sin ninguna formalidad.

suspension de tareas: solamente se suspende cierto tipo de trabajo o de labores, mientras que las personas
trabajadoras contintan realizando otras labores.

- celo o reglamento o trabajo lento: es el denominado “tortuguismo” en Costa Rica.

desobediencia: cuando el trabajo se ejecuta pero de manera abiertamente contraria a la ordemada por el
empleador.

Salvo las Gltimas dos, estamos en presencia de una suspensién colectiva del trabajo desatrrollada, por lo que
estarfan contemplados dentro de la definicién de huelga en el ordenamiento juridico ceStarricense a partir de
las modificaciones introducidas por la RPL.

Sin embargo, las tltimas dos, celo o reglamento y desobediencia, no son una suspensién colectiva del trabajo.

Es por eso que la jurisprudencia nacional ha equiparado el “trabajo a reglamento” o “tortuguismo” a las huelgas
ilegales (Tribunal Superior de Trabajo, Seccién Primera, No. 746 de las40 horas del 3 de octubre de 1991). Al
respecto es necesario recordar que el Cédigo de Trabajo fue reformado en 1993 estableciendo su articulo 869
inciso ch) como causal de despido, la incitacién, direccién o participaciéon en la reduccién intencional de
rendimiento.

Por ello, es claro que el trabajo a rendimiento no puede sef ealificado como una huelga, ni antes, ni después de
la RPL, sino como una medida de presién distinta de la\huelga. Sin embargo, tanto antes como después de la
RPL, el trabajo a reglamento es una causal de despidosségin el Cédigo de Trabajo, aunque de acuerdo a los
sefialado por la OIT, este trabajo a reglamento solo, deberfa estar prohibido si hace que la huelga pierda su
caracter pacifico.

El supuesto de desobediencia también halsido catalogado como atipico por la jurisprudencia ya que no
representa el abandono colectivo del trabajo (vieja definicién del Cédigo de Trabajo), ni representarfa la
suspensién colectiva del trabajo de acuerdo al Cédigo de Trabajo reformado por la RPL. Asi, el Tribunal
Superior de Trabajo ha sefialado.que;scuando el sindicato de pilotos aviadores programé los vuelos de manera
distinta a la programacién de la‘empresa, incurrié en huelga ilegal ya que no era un abandono del trabajo (ni
serfa una suspensién del trabajo), sino una desobediencia laboral (Tribunal Superior de Trabajo, Secciéon
Primera, Segundo CircuitoyJudicial de San José, voto No. 391 de las 8 horas del 18 de mayo de 2001).

En conclusién:

1. la RPL modifica el significado de la huelga en Costa Rica, calificindola de medida de presién que puede
ser utilizada en diversos conflictos colectivos.

2. Ademds define la huelga legal como cualquier tipo de suspensién de los trabajos que el colectivo laboral
concierte, en un departamento, centro de trabajo, establecimiento, o negocio (y que cumpla con los
requisitos que se diran).

8. \Por ello, las personas en huelga no estan obligadas a abandonar sus lugares de trabajo, salvo que por
haberse declarado legal la huelga, se clausure el establecimiento por orden judicial, de manera que
ninguna persona pueda ingresar a ese departamento, centro de trabajo, establecimiento o negocio
segln sea el caso.

4. La huelga puede adoptar cualquier modalidad que estimen pertinente las personas trabajadoras en
huelga, de manera que estos puedan determinar la suspensién de algunos trabajos o labores y no de
otros, o adoptar modalidades diversas.

5. Ademds, cabe la posibilidad de que se adopte un ejercicio temporal intermitente, sea que este sea
gradual o escalonado. En este caso, es decir, en el supuesto de que la huelga sea intermitente, debe
comunicarse al empleador (directamente o por medio del MTSS) el calendario de las medidas y sus



modalidades.

6. El trabajo a reglamento contintia siendo causal de despido, aunque OIT exige que pueda ser catalogado
como tal inicamente en la medida que implique la pérdida del cardcter pacifico de la huelga.

7. La desobediencia colectiva no es una suspensiéon del trabajo y por lo tanto no puede ser catalogada
como huelga ni en la definicién anterior ni en la nueva definicién de la RPL.

2. JEN QUE CASOS SE PUEDE REALIZAR UNA HUELGA LEGALMENTE EN COSTA
Rrca?

Varias preguntas surgen al respecto:

¢Se puede hacer una huelga legal porque el empleador no esté de acuerdo en mejorar las condiciones’de trabajo
o los salarios, o bien modifique las condiciones de trabajo en perjuicio de los trabajadores?

¢Se puede hacer una huelga legal porque el empleador incumpla las leyes de trabajo o cualquier otra norma que
regule las condiciones de trabajo?

¢Se puede hacer una huelga legal contra una politica publica decretada por el gobierno?

¢Se puede hacer una huelga en solidaridad con otras personas trabajadoras (que ‘estdn en problemas o cuyos
derechos se estén violando?

El articulo 61 de la Constitucién no limita el ejercicio de la huelga en cuanto a su finalidad, de forma tal que
solamente establece el derecho, pero refiere a la ley la determinacién<de las condiciones en las que podra ser
ejercida. Por su parte el Cédigo de Trabajo estableci6 desde 1943, que la huelga legal tenfa como “exclusivo
propéosito (...) mejorar o defender sus intereses econdémicos y sociales‘comunes” (art. 371). Esta norma cambia con la
RPL.

Hasta ahora esa norma habfa sido interpretada, al menos en dos sentidos restrictivos: el primero es que solo
puede utilizarse la huelga en conflictos colectivos de.¢aracter econémico y social, también llamados de intereses,
prohibiéndola en los conflictos colectivos de caricter juridico. Es decir, que solamente cabe cuando el
empleador se niegue a mejorar o modificar lasceondiciones de trabajo o los salarios, pero no se habfa aceptado la
huelga legal cuando el empleador incumpliexa las leyes laborales u otras normas ya existentes que regularan las
condiciones de trabajo.

La segunda limitacién que se ha establecido a partir de esta definicién, es que se encuentran prohibidas, tanto
las huelgas politicas, como las hdelgas contra politicas publicas, as{ como las huelgas de solidaridad (Van der
Laat, 1979, p. 97, p. 97-100).

Estas interpretaciones réstrictivas son el punto de partida desde el cual se modifica el Cédigo de Trabajo por
medio de la RPL, de mahera que en adelante se indica que:

Articulo 873~

La huelgalegal es un derecho que consiste en la suspension concertada y pacifica del trabajo (...) en un
contlieto colectivo de trabajo, para lo siguiente:

a).La defensa y promocion de sus intereses econémicos y sociales.

b) La defensa de sus derechos en los conflictos juridicos colectivos sefialados en el articulo 386.

A)  Tipos de conflictos laborales

De esta manera procuraremos leer el nuevo articulo en funcién de las preguntas anteriormente planteadas. Sin
embargo, para hacerlo debemos entender la diferencia entre conflicto individual y colectivo, y entre conflicto
juridico y conflicto econémico-social. Para ello seguiremos lo que ya hemos dicho anteriormente (Castro,
2018).



Tabla 1
Clasificacion de los conflictos laborales

Juridicos Econémico-Sociales

Individuales
Colectivos

3 | 4

Los conflictos laborales pueden ser individuales juridicos (1), por ejemplo cuando a un trabajador o a varios se le
incumple un derecho laboral o varios (no les pagan los salarios, los aguinaldos, las vacaciones, etc.). Est€tipo de
conflicto normalmente es tramitado por medio de procesos ordinarios laborales. No importa qué,se trate de
muchos trabajadores afectados por el incumplimiento o el no pago del salario, siempre se tratard de ‘wn conflicto
individual, o pluri-individual si son varios o muchos los trabajadores afectados. En la medida que €l empleador le
paga o le cumple a alguna de las personas afectadas, a esta persona le es resuelto el conflicte-el.que continda para
cada una de las restantes personas trabajadoras afectadas.

Los conflictos individuales econémico-sociales (2) casi no existen en el derecho del trabajo, ya que se producen
cuando una persona trabajadora individualmente le pide al empleador que le aumente el salario o le mejore sus
condiciones de trabajo individuales. Si el empleador se niega, como regla general el derecho del trabajo no
establece ningtin mecanismo, procedimiento o derecho que pueda ser ejercido'\por esa persona trabajadora frente a
su empleador. Por eso, este tipo de conflictos normalmente se resuelven. entre empleador y la persona trabajadora
individualmente considerada.

El derecho a la huelga en Costa Rica esta previsto, tal y como quéda claro en el articulo 371 reformado por la RPL,
para los conflictos colectivos y no para los conflictos individualesque son los anteriormente descritos (tipos 1 y 2).

St procede el derecho a la huelga para varios conflictosicslectivos juridicos (tipo niimero 3) y para los conflictos
colectivos de caracter econémico-sociales (tipo ndimero'4).

Los conflictos colectivos (tipos 3 y 4) tienen la-particularidad de que discuten sobre el interés colectivo, es decir,
“El interés de una pluralidad de personas a un-biensapto para satisfacer una necesidad comiin. No consiste en la suma de
intereses indrviduales, sino en su combinacion; ) es indivisible, en el sentido que viene satisfecho, no ya por bienes aptos para
satisfacer las necesidades indrviduales, stno~por un inico bien apto para satisfacer la necesidad de la colectividad.”
(Ackerman 2013, p. 25).

Es decir, en los conflictos coléctivos no puede satisfacerse el interés de un individuo integrante del colectivo,
sino que se satisface o se deniegd el interés de todas las personas que estan en las mismas condiciones dentro de
un determinado grupo (Carmelutti, 1944, p. 16). De esta forma tal interés colectivo es indivisible, en el sentido
de que no puede ser sdtisfecho por diversos bienes, sino por un tnico bien que satisface la necesidad colectiva.

En el caso de losteontlictos juridicos colectivos (3) son conflictos que discuten una interpretacién juridica o la
aplicacién de {eterminada normativa para toda una colectividad. Es decir no se trata aqui de que no les hayan
pagado el salano, el aguinaldo, las horas extra a todos los trabajadores de una empresa, departamento o centro de
trabajo,sino, por ejemplo, la interpretacién sobre la forma como se calculan los salarios o los aguinaldos, la forma
como-sé.determinan las jornadas de trabajo y el calculos de los salarios ordinarios y ordinarios que se deben pagar,
etesNDe esta forma, cuando en un conflicto colectivo juridico se obtiene una solucién, esta aplica para toda la
categoria o todo el colectivo laboral al que aplica esa interpretacién juridica.

Finalmente, en los conflictos colectivos de cardcter econémico-social (4), hay una negativa o conflicto entre
empleador y el colectivo laboral en torno a cémo modificar las normas existentes para llenar vacios o bien
modificar las condiciones de trabajo preexistentes. Este tipo de conflictos se producen por ejemplo, cuando no se
quiere negociar una convencién colectiva propuesta o se quiere modificar o eliminar una existente; cuando se
presenta un procedimiento un conflicto colectivo para modificar las condiciones de trabajo; cuando el empleador
unilateralmente modifica las condiciones de trabajo, etc.



Dicho esto procedemos a responder las preguntas planteadas anteriormente.

B)  sSe puede hacer una huelga legal porque el empleador no esté de acuerdo en mejorar las
condiciones de trabajo o los salarios, o bien modifique las condiciones de trabajo en perjuicio
de los trabajadores?

La respuesta es sf, tanto antes de la RPL como a partir de su vigencia. Precisamente cuando se establece que la
huelga puede utilizarse para defender intereses econémicos y sociales, asi como para promoverlos, implica,al
menos dos cosas. Si el empleador quiere modificar o modifica unilateralmente las condiciones de trabajoren
perjuicio de las personas trabajadoras, es posible utilizar la huelga para defender los intereses econdmicos y
sociales del colectivo laboral. Por ejemplo, cuando un empleador bananero modifica las tareas asignadas a las
distintas categorfas de trabajadores-as bananeros-as recargandoles mas funciones con el mismo’ salario, o
cuando se plantea la denuncia y/o la renegociacién de una convencién colectiva.

De la misma forma, si las personas trabajadoras han planteado la necesidad de promover sus intereses
econémicos y sociales, modificando los salarios o en general las condiciones de trabajo,\estableciendo o creando
nuevas reglas o modificando las existentes, y el empleador se niega a ello, el colectivo laboral puede utilizar la
huelga para promover esos intereses econémicos y sociales. Esto sucede por ejemplo cuando se plantea una
nueva convencién colectiva de trabajo o la renegociacién de una pre-existente,\cuando se definen los nuevos
salarios minimos o los salarios en un determinado dmbito, o cuando sewpresenta un conflicto colectivo de
cardcter econémico-social para modificar las condiciones de trabajo.

C) Se puede hacer una huelga legal porque el empleadorincumpla las leyes de trabajo o
cualquier otra norma que regule las condiciones de trabajo?

La respuesta es: en algunos casos si y en otros no. La RPL sefjala una serie de conflictos juridicos colectivos en
los que esto es posible.

El Cédigo de Trabajo solamente tenfa una breve refeéxencia a los conflictos colectivos juridicos (tipo 3), al
otorgar la competencia para conocerlos al juez de trabajo mediante el proceso ordinario laboral (art. 402 inciso

a).
Parte de la doctrina (Van der Laat, 1979), asi\como la jurisprudencia, como regla general habia excluido la

legalidad de las huelgas realizadas por-eonflictos colectivos de caracter juridico, y las habfa limitado a las
huelgas por contlictos colectivos de caracter econémico y social. Asf, la Sala Segunda habfa sefialado:

“... en el contexto de laaegulacion que hace la legislaciéon costarricense sobre la huelga no es posible
recurrir a esta medida)de presién en este tipo de conflictos (juridicos).” Sala Segunda de la Corte
Suprema de Justicia voto no. 2006-00176 de las 9:50 horas del 24 de marzo del 2006.

Siguiendo esa linea jurisprudencial, se ha establecido que

“en el caso. de estudio ha quedado demostrado, que los intereses que motivan el movimiento
huelgufstico son de tipo juridico y no econdémico social, por existir ya una norma que se quiere
corrseguir su aplicacién (...) De conformidad con lo sefialado, y sin necesidad de extenderse en otras
Consideraciones, debe declararse la calificacién de huelga solicitada, como ilegal.” Juzgado de Trabajo
del Primer Circuito Judicial de San José, No. 292-2011 de las 15:30 horas del 24 de noviembre del 2011.

ANpartir de esta negativa histérica, la RPL hace un giro de 180 grados eliminando esa jurisprudencia
restrictiva, de manera que permite expresamente la huelga en conflictos colectivos de caracter juridico, en
particular los establecidos en el articulo 886 y 577 (parrafo final) del Cédigo de Trabajo (reformado por la
RPL). Asi, a partir de la RPL estard autorizada legalmente la huelga en los siguientes conflictos colectivos
juridicos:

i.negativa a negociar una convencioén colectiva;
ii.  negativa a reconocer a la organizacién sindical;



ili.  negativa a reinstalar a los representantes de las personas trabajadoras a pesar de existir sentencia
firme que asi lo ordene;

iv.  limitacién que impida u obstaculice el ejercicio de la actividad sindical en el seno de la empresa de
los representantes de las personas trabajadoras que no hayan sido reinstaladas a pesar de existir
sentencia o resolucién firme que asf lo ordene (art. 577 parrafo final);

v. maltrato o violencia contra los trabajadores o las trabajadoras;

vi.  incumplimiento generalizado de los contratos de trabajo;

vii. incumplimiento del arreglo conciliatorio;

viii. incumplimiento de la convencién colectiva;

ix.  incumplimiento del laudo arbitral;

X. incumplimiento grave del contrato colectivo de trabajo.

Analizaremos a continuacién cada uno de los anteriores supuestos:

i.  Negativa a negociar una convencién colectiva
El articulo 56 del Cédigo de Trabajo establece que

“ARTICULO 56.- Todo patrono particular que emplee en su empresa, o en determinado centro
de produccién si la empresa por la naturaleza de sus actividades tuviere que distribuir la
ejecucion de sus trabajos en varias zonas del pafs, los servicios de mds de la tercera parte de
trabajadores sindicalizados, tendra obligacién de celebrar con el respectivo sindicato, cuando
éste lo solicite, una convencién colectiva...”

Este articulo establece la obligacién del empleador de iniciar la négociacién de una convencién colectiva si el
sindicato lo solicita, cuando se encuentren sindicalizados al merfes:

e la tercera parte de las personas que trabajan enla empresa; o,

e la tercera parte de un determinado centro de’preduccion si la empresa ejecuta sus trabajos en varias
zonas del pafs.

Alcanzado ese umbral de afiliacién, existe una obligaeién legal que el empleador debe cumplir, y, por lo tanto, si
el empleador, a pesar de existir la obligaciéon deynegociar la convencién colectiva rechaza hacerlo, incurre en un
incumplimiento de una norma laboral existente: el articulo 56. Y con ello generaria un conflicto colectivo
juridico, es decir, un conflicto sobre el ihcumplimiento, o la interpretacién de una norma, que atafie al interés
colectivo de negociar una convencién<olectiva de trabajo en los términos ordenados por el Cédigo de Trabajo.

Este conflicto es diferente al cohflicto que se produce cuando el empleador se niega a negociar la convencién
colectiva de trabajo por no aleanzar el sindicato la tercera parte de los trabajadores sindicalizados. Si no se
alcanza ese umbral de afiliacién el empleador no esta obligado a iniciar una negociacién de una convencién
colectiva de trabajo, pero €sta facultado a hacerlo, en cuyo caso debe negociar con el sindicato o sindicatos més
representativos en le§_términos establecidos en el articulo 56 del Cédigo de Trabajo. Cabe decir que, el
empleador estarfa<a“derecho si no acepta negociar la convencién colectiva de trabajo por no alcanzar el
sindicato la tereera parte de los trabajadores sindicalizados segtin lo dicho. Sin embargo, esto no quiere decir
que deje de ekistir el conflicto subyacente o central, es decir, la negativa a modificar las condiciones de trabajo
en los térmimos planteados en la convencién colectiva de trabajo propuesta, aun cuando no se alcance esa
terceraparte de trabajadores-as sindicalizados-as. Ese serd, sin embargo, un conflicto colectivo de caracter
econéniieo y social. En tal supuesto, el sindicato puede establecer un procedimiento de solucién de conflictos
colectivos de cardcter econémico y social que podria culminar con un arreglo conciliatorio, con una huelga
legal, con un laudo arbitral, o con el desistimiento por parte del sindicato si no logra obtener un apoyo
suficiente para la declaratoria de huelga legal por medio de las votaciones correspondientes.

De igual forma, el conflicto por negativa injustificada a negociar la convencién colectiva, también es diferente al
que se produce cuando, iniciada la negociacién esta no logre un acuerdo sobre los contenidos del convenio
colectivo, en cuyo caso estariamos en presencia de un conflicto colectivo diferente al aqui analizado, es decir, un
conflicto de caracter econémico-social que por lo tanto puede dar derecho al ejercicio de la huelga, tal y como
vimos en el apartado anterior.



ii.  Negativa a reconocer a la organizacion sindical.

El Cédigo de Trabajo en su articulo 844 parrafo final, establece que el empleador tiene la obligacién de
reconocer la personeria del sindicato para todo efecto legal, una vez que el Departamento de Organizaciones
Sociales del Ministerio de Trabajo extienda la certificacién correspondiente. Esta norma establece
textualmente que “La negativa patronal a reconocer la personeria del sindicato, legalmente acreditada mediante
la certificacién referida, dara lugar, en su caso, si el sindicato lo solicitara, a que los tribunales declaren legal
una huelga...”.

ili. = Negativa a reinstalar a los representantes de las personas trabajadoras a pesar, de existir
sentencia firme que asi lo ordene.

En 1993 se establecié por primera vez el fuero sindical en el Cédigo de Trabajo (art. 367)spero como se verd,
serd hasta con la RPL que se establecen procedimientos apropiados, eficaces y expeditos para lograr la orden
judicial que ordena la reinstalacién de un representante de las personas trabajadoras que haya sido despedida.
Se trata de un conflicto colectivo ya que, a pesar de tratarse del despido de una persona, el despido obedece a su
condicién de representante sindical y por tal razén se trata de un conflicto colectiyo, en tanto el ejercicio de la
libertad sindical tiene como uno de sus componentes principales el nombramiéntode representantes sindicales
cuya funcién es la representacién del interés colectivo de las personas trabajadoras. De esta forma, a diferencia
de lo que sucedia antes de la RPL, si un tribunal ordena tal reinstalacién.y el empleador desobedece esa norma,
el colectivo laboral puede declararse en huelga legal.

iv.  Limitacion que impida u obstaculice el ejercicio de la actividad sindical en la empresa de
representantes no reinstalados a pesar de existir.sentencia que asi lo ordene (art. 577 parrafo
final).

Ademas de la obligacién de reinstalar a un represenfanté de los trabajadores, existe una obligacién diversa que
es la de permitir al representante sindical ejercer.su actividad sindical en el seno de la empresa, en los términos
regulados por la ley 5968 que ratificé el Convenio 135 asi como la Recomendacién 143 de la OI'T, sobre
proteccién y facilidades que deben otorgarse a los representantes de los trabajadores en la empresa.  De esta
forma, representa un conflicto juridico-edlectivo, la negativa del empleador de permitir el ejercicio de la
actividad sindical en los términos regulados en esos instrumentos internacionales ratificados por Costa Rica,
independientemente de que la orden. de reinstalacién haya sido obedecida por el empleador. Claramente es un
conflicto colectivo juridico ya.que| se refiere al ejercicio del derecho del colectivo laboral de nombrar
representantes para que ejerzan)efectivamente su actividad sindical.

v.  Maltrato o violencia contra los trabajadores o las trabajadoras.

El inciso c) del articilo)69 del Cédigo de Trabajo establece que es obligaciéon del empleador “guardar a los
trabajadores la débida consideracion, absteniéndose de maltrato de palabra o de obra”. Esta obligacién se
extiende a los répresentantes patronales conforme al articulo 5 del Cédigo de Trabajo, es decir a “los directores,
gerentes, administradores, capitanes de barco y, en general, las personas que a nombre de otro ejerzan
funciones ‘de~direcciéon o de administraciéon.” De esta forma, cuando exista maltrato o violencia contra las
personas trabajadoras, es decir, hostigamiento laboral o sexual en contra de las personas trabajadoras, el
Cédigo,de Trabajo reformado por la RPL estima que existe un conflicto colectivo y por lo tanto procede la
haelgalegal. Al efecto, es claro que el hostigamiento laboral produce un clima laboral que si bien tiene,
normalmente una persona determinada como victima principal, involucra activa o pasivamente a todo el
colectivo laboral, en la medida que les hace cémplices, actores pasivos que observan y toleran el fenémeno de
hostigamiento laboral, o trabajadores que saben que pueden ser sometidos al mismo tipo de tratamiento por
parte del empleador. Esto en sf mismo justifica una accién colectiva que enfrente este tipo de hostigamiento,
impidiendo que el colectivo laboral en su conjunto se vea afectado por la violacién de esta obligacién legal.



vi.  Incumplimiento del arreglo conciliatorio.

El arreglo conciliatorio es un acuerdo que se obtiene dentro de un procedimiento de conciliacién. Este arreglo
conciliatorio sera individual (o pluriindividual) cuando resuelva un conflicto individual (o pluriindividual). Sin
embargo, cuando resuelva un conflicto colectivo sera un instrumento colectivo de trabajo, y, por lo tanto, su
incumplimiento generalizado representa un conflicto colectivo, o mejor adn, una reapertura del conflicto
colectivo que originalmente lo motivé. Como novedad, como se vera mas adelante, la RPL establece con el
mismo valor juridico tanto los arreglos conciliatorios obtenidos judicialmente, como los obtenidos en el marco
del Ministerio de Trabajo e incluso los acordados mediante conciliadores privados. La RPL parte de,la
legitimidad de la utilizacién de la huelga como medio de presién, para persuadir o presiona al empleador para
que cumpla con el arreglo conciliatorio suscrito.

vii.  Incumplimiento del laudo arbitral.

Lo mismo sucede con el laudo arbitral, el cual si es dictado en un conflicto colectivo (juridico o econdémico-
social) se convierte en un instrumento colectivo de trabajo, y, por lo tanto, la RPL™establece que su
incumplimiento generalizado legitima la utilizacién de la huelga para persuadir o presionar al empleador para
que cumpla con éL

viii.  Incumplimiento de la convencién colectiva.

Cuando una convencién colectiva vigente es incumplida de forma generalizada, mas alld de que esto implique
conflictos individuales de caracter juridico, es, en sf mismo un conflictoscolectivo de carécter juridico, ya que
implica un incumplimiento del acuerdo alcanzado entre un sindicato.0sindicatos y el empleador, y que expresa
la tutela del interés colectivo. Por ello, independientemente de que untrabajador pueda establecer una demanda
ordinaria laboral para que en su caso concreto se cumpla cenylos derechos establecidos a su favor en la
convencién colectiva de trabajo; la RPL establece que es legitimo que el colectivo laboral se declare en huelga
legal para persuadir o presionar al empleador para que curhpla la convencién colectiva de trabajo.

ix.  Incumplimiento generalizado de los contratos de trabajo.

Si nos encontramos frente al incumplimiento déjyun-contrato de trabajo estamos en presencia de un conflicto
juridico individual (tipo 1). Sin embargo\la*RPL estima que cuando se trata de un incumplimiento
generalizado de los contratos de trabajo, por_ejemplo cuando el empleador viola a un colectivo de trabajadores
de un departamento, centro de trabajo, éstablecimiento, empresa o institucion, las disposiciones establecidas en
los contratos de trabajo, estamos en presencia de un conflicto colectivo que, por lo tanto, da derecho al ejercicio
de la huelga legal.

X.  Incumplimiento grave.del contrato colectivo de trabajo.

Finalmente el Cédigo de krabajo establece una figura que en otros pafses es conocida como “contrato de
equipo”, pero que en( Costa Rica se denomina contrato colectivo de trabajo, lo que puede generar alguna
confusién ya que este €s‘el nombre con el que en otros pafses se denomina a la convencién colectiva de trabajo.
En Costa Rica, elreontrato colectivo de trabajo no es una convencién colectiva de trabajo, sino un contrato por
medio del cual*uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patronos, o uno o varios sindicatos de
patronos, poryirtud del cual el sindicato o sindicatos de trabajadores se comprometen, bajo su responsabilidad,
a que algunos o todos sus miembros ejecuten labores determinadas, mediante una remuneracién que debe ser
ajustada_individualmente para cada uno de éstos y percibida en la misma forma.” Este tipo de contrato no ha
sido\utilizado nunca en Costa Rica. De cualquier forma, si se llegare a presentar y este fuera gravemente
ineumplido por el empleador, legitimaria la utilizaciéon del derecho a la huelga legal.

xi.  Particularidades de este tipo de huelgas

Todos estos son calificados por la RPL como conflictos colectivos de cardcter juridico: no reconocimiento del
sindicato inscrito, no reinstalacién de representantes de las personas trabajadoras, incumplimiento generalizado
de instrumentos colectivos de trabajo (convencién colectiva, arreglo conciliatorio y laudo arbitral),
incumplimiento de la legislacién laboral que obliga al empleador a no maltratar a sus trabajadores-as,
incumplimiento generalizado o grave de los contratos de trabajo (individuales y de equipo).



La RPL agrega algunas particularidades a la huelga en este tipo de conflictos. En primer lugar que no solo dan
lugar a la huelga, sino que dan derecho al pago de salarios de todas las personas que estén en huelga mientras
esta dure. El articulo 886 reformado por la RPL, establece que si la huelga es declarada legal por un tribunal y
en la resolucién que declara la legalidad de la huelga se indica que la huelga es imputable, es decir, es
responsabilidad del empleador por haberse constatado cualquiera de estos supuestos anteriormente sefialados,
entonces la misma resolucién debe condenar al empleador a pagar los salarios de todos los dias que las personas
trabajadoras permanezcan en huelga.

La segunda particularidad de las huelgas en estos conflictos juridicos colectivos (tipo 3), es que, a diferencia de
las huelgas por conflictos colectivos de cardcter econémico-social (tipo 4) en los que se debewagotar un
procedimiento previo de conciliacién (sea judicial, administrativo o privado), en estos solamenteé\és) hecesario
dar una intimacién al empleador instdndole a que cumpla. El articulo 877 inciso b) plantea~que “En los
conflictos juridicos indicados en el articulo 886 y que den lugar a la huelga legal, este requisito se entendera
satisfecho por medio de la intimacién que el sindicato o los trabajadores y las trabajadoras hagan al empleador o
la empleadora, otorgandole un plazo de por lo menos un mes para resolver el conflicto.”

Esto no quiere decir que el colectivo laboral deba iniciar la huelga el dfa en el quéwyence el mes indicado en ese
articulo, pero solamente se podrd declarar la huelga legal si esta se declata luego de vencido ese mes de
intimacién.  Evidentemente la intimacién tiene como finalidad el advertix_al empleador que, de no cumplir,
estaran en condiciones de ir a la huelga con goce de salario hastaque cumpla. Asi, la huelga no sera
intempestiva y se cumple con el principio de buena fe laboral, dandgle la“oportunidad al empleador para que
cumpla, lo que al fin y al cabo es el objeto del conflicto.

D)  ;Se puede hacer una huelga legal contra unapelitica piiblica decretada por el gobierno?

El articulo 871 del Cédigo de Trabajo, reformado porda*RPL, sefiala que la finalidad de la huelga legal incluye
“la promocién y defensa de sus intereses econémicos_ysoclales” en el marco de un conflicto colectivo de trabajo.

Esto hace surgir una pregunta: jesa defensa o-promocién puede tener que ver con aspectos que sobrepasan el
poder o competencia del empleador? ;Es legal una huelga por oposicién a una politica gubernamental que va a
tener claras consecuencias negativas pardilos intereses econémicos y sociales de los trabajadores de una
empresa en particular?

Por ejemplo: ¢serfa legal una huelga‘en contra de la definicién de salarios minimos que se establece en el nuevo
decreto de salarios minimos dictada por el Poder Ejecutivo? :Serfa legal la huelga en contra de las decisiones
de un Ministro de Trabajo quépretendié limitar la prérroga automatica de las convenciones colectivas para que
estas se extinguieran al vepeer su plazo si no habfa acuerdo entre empleador y sindicato para prorrogarlas?

Los instrumentos internacionales y la misma Constitucién Politica no limitan el ejercicio de la huelga a los
conflictos surgides-entre patrono y trabajadores, sino que establecen el derecho a la huelga y al paro (patronal)
para promoveryy defender sus intereses econémicos y sociales. Esto es asi precisamente porque los intereses
econémicosty-sociales de las personas trabajadoras pueden tener intima relacién con tales politicas, tal y como
expresamente lo ha reconocido la Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendacién de la
OIT,

ENpunto fue abordado en el marco de la discusién legislativa de la Reforma Procesal Laboral (expediente
legislativo no. 15.990). La OIT elaboré un estudio técnico denominado “Estudio sobre Proyecto de Ley de
Reforma Procesal Laboral y Proyecto de Ley de Modificacién del articulo 60 de la Constitucién Politica de la
Republica de Costa Rica (Julio de 2008). Este estudio sefiala que, para no generar una contradiccién con el
convenio 87 de la OIT (ratificado por Costa Rica):

“El concepto de “interés econémico y social comin” debe aclararse en el sentido que comprenda el
recurso a la huelga para la bisqueda de soluciones a los problemas derivados de las grandes cuestiones



de politicas econémica y social.” (Van der Laat y Schapira-Felderhoff, 2008).

Este aspecto ha sido abordado en extenso por el Comité de Libertad Sindical y por la Comisién de Expertos en
Aplicacién de Convenios y (OI'T, 1994, parrafo 165; OI'T, 1996, parrafos 457 479, 481, 484, 492, 493 y 495) los
cuales han diferenciado las huelgas “de caradcter puramente politico” de las huelgas contra politicas ptblicas
que afecten los intereses sociales y econémicos de las personas trabajadoras. Las primeras (las puramente
politicas, por ejemplo de repudio a un gobierno) no forman parte de la libertad sindical y por lo tanto no estdn
tuteladas por el Convenio 87 de la OI'T, mientras que las segundas (contra las politicas publicas en materias
econémicas y sociales) si forman parte consustancial de la libertad sindical y del Convenio 87 (Gernigon, Qdexo
y Guido, 1998).

Si bien es cierto, la Reforma Procesal Laboral no establecié de forma expresa la huelga frente adas politicas
publicas que afecten los intereses econémicos y sociales de las personas trabajadora, tampeeoitas prohibe o
excluye expresamente, por lo que la RPL deberfa ser interpretada en funcién del Convenio 87 y la doctrina
elaborada por los érganos de control de la OI'T. Es decir, el alcance de la huelga para la“"défensa y promocién
de sus intereses econémicos y sociales” establecida como una de las finalidades legales\de,Ja huelga establecida
en el articulo 371 del Cédigo de Trabajo reformado por la RPL, debe ser interpretado conforme al convenio 87
de la OIT segin lo senialado por los érganos de control de la OI'T.

No obstante es posible sefalar que, a nivel nacional, la jurisprudencia atin no_halogrado hacer el vinculo entre
las politicas publicas y los intereses econémicos y sociales de las personas trabajadoras, lo que claramente
representa uno de las tareas pendientes. Como sefiala Amoretti (2007, p>191), de acuerdo al hecho de que se
acepte o no esa vinculacién la huelga frente a las politica publicas serd\considerada legal o ilegal.

E)  sSe puede hacer una huelga en solidaridad con,otras personas trabajadoras que estin en
problemas o cuyos derechos se estén violando?

Otro tanto sucede con la huelga de solidaridad. Alrespecto Van der Laat (1979, p. 97) ha sefialado que

“En el marco del derecho costarricense ‘¢ste tipo de accién resulta ilegal, porque todo el sistema estd
basado en la existencia de una relaciénaboral entre las partes en conflicto. La exigencia, por ejemplo,
del procedimiento de conciliaciényadicial es suficiente para dejar al margen de la legalidad de huelga
por solidaridad o simpatia, puessno existiendo conflicto propiamente entre las partes de la relacién
laboral no habria nada que eoneiliar.”

De nuevo, los 6rganos de contiioldde la OIT han mantenido una posicién diferente, los cuales han mantenido
que de acuerdo al conveni¢ 87 no puede existir una prohibicién general de este tipo de huelgas, pero han
establecido la exigencia de’que “la huelga inicial con la que se solidarizan sea legal” (OIT, 2012, p. 53; 1996, p.
118).

Las huelgas de solidaridad no son expresamente abordadas por la reforma procesal laboral, por lo que, al igual
que las huelgas\frente a las politicas publicas, su legalidad dependera, en buena medida, de la aceptacién o no de
la doctrina establecida al respecto por los 6rganos de control de la OIT.

')  En conclusion

1. La huelga legal procede si existe un conflicto colectivo de cardcter econdémico y social, o alguno de los
conflictos colectivos juridicos establecidos en el articulo 386 y 577 del Cédigo de Trabajo reformado
por la RPL.

2. La huelga meramente politica no estd protegida por la libertad sindical.

3. La huelga contra politicas publicas relacionadas con los intereses econémicos y sociales del colectivo
laboral no esta ni prohibida ni permitida expresamente por la legislacién costarricense. Esta sera legal
en la medida que la jurisprudencia aplique el Convenio 87 de la OIT y la doctrina desarrollada por los
6rganos de control de la OIT; o sera ilegal si la jurisprudencia no aplica el convenio 87 de la OIT y



dicha doctrina, lo cual obviamente implicarfa una violacién de un tratado internacional ratificado por
Costa Rica.

4. La huelga de solidaridad no estd ni prohibida ni permitida expresamente por la legislacién
costarricense. Sin embargo, un aplicacién restrictiva del articulo 371 del Cédigo de Trabajo llevaria a
la conclusién de que en la medida que el conflicto no verse sobre “sus” intereses econémicos y sociales,
un grupo de trabajadores no podria declararse en huelga legal; o bien un aplicacién no restrictiva a
partir de lo resuelto por la OIT; en el sentido de que el Convenio 87 incluye la huelga de solidaridad,
siempre y cuando la huelga con la cual se solidarizan sea legal.

8. JQUIEN ES EL TITULAR DEL DERECHO DE HUELGA Y QUE ROL JUEGAN LOS
SINDICATOS?

Hasta ahora, la titularidad de la huelga le habfa sido negada al sindicato (Van der Laat; 1979, p. 50-52). La
doctrina nacional habfa sefialado contradicciones normativas importantes, ya que\eh/algunas normas la
titularidad la tenfa el sindicato, los interesados, o los delegados (Blanco Vado, 1991,9,75-76), y ademds se habia
senalado la divisién entre titularidad del derecho y del ejercicio (Amoretti, 2007, p. 170-172), o bien la
titularidad individual del derecho y el ejercicio colectivo del mismo Bolafios (2002, p. 277).

A partir de la regulacién constitucional costarricense, es claro que el derecho de huelga es un derecho de los-as
trabajadores-as (articulo 61 de la Constitucién Politica), es decir del colectivo laboral. Pero la nueva regulacién
legal supera la discusién doctrinal. El Cédigo de Trabajo reformado,por la RPL define la huelga como “...un
derecho que consiste en la suspensién concertada y pacifica, del trabajo, en una empresa, institucién,
establecimiento o centro de trabajo, acordada y ejecutada per ‘wna pluralidad de tres personas trabajadoras,
como minimo (art. 371).

Al respecto es necesario distinguir la titularidad~del”derecho de la titularidad del ejercicio. A nivel
constitucional se otorga la titularidad del derecheba un colectivo de personas trabajadoras y no a sus
organizaciones o coaliciones temporales. Sin embargo, a nivel legal, con la RPL se establece por primera vez en
Costa Rica, una titularidad prioritariamente sindic¢al en el ejercicio de la huelga. Expresamente el articulo 373
del Cédigo de Trabajo reformado por la RRLL.establece:

“Los titulares del derecho deéthuelga son los trabajadores y las trabajadoras, quienes lo ejerceran por
medio de sus organizaciones’sindicales o de una coalicién temporal, en las empresas, las instituciones,
los establecimientos o.]oseentros de trabajo donde no hubiera personas sindicalizadas o cuando su
ntimero fuera insufigientépara constituir una organizacién sindical.”

Es decir, la RPL establece'¢omo titulares del derecho al colectivo de personas trabajadoras, pero establece que
lo ejercerdn por medioudé sus sindicatos. Agrega el articulo que en caso de que se trate de una empresa, de una
institucién, de un centro de trabajo en el que no hayan personas sindicalizadas, o bien si se trata de menos de 12
personas las que en total trabajan en ese centro de trabajo, podréan, subsidiariamente, ejercer la huelga por
medio de una'¢oaliciéon temporal constituida para tal efecto.

Con esta redacciéon queda absolutamente claro que el colectivo de personas trabajadoras es el titular del
derecho,pero que en virtud de que el ejercicio de este derecho requiere un ejercicio colectivo, ese derecho se
eferce prioritariamente por medio de sus sindicatos. Solamente en caso de que no haya trabajadores
sindicalizados en el lugar de trabajo, o que no exista ntimero suficiente para establecer un sindicato en ese
centro de trabajo, el colectivo de trabajadores puede establecer una coalicién temporal con la finalidad de que
por su medio se ejerza el derecho de huelga.

4. d’EN QUE AMBITOS SE PUEDE DECLARAR Y EJECUTAR UNA HUELGA LEGAL?



El Cédigo de Trabajo desde 1943 establecia como dambito para la realizacién de una huelga legal el nivel de
empresa, establecimiento o negocio. Sin embargo, con la RPL se abre una gama de posibilidades en cuanto al
ambito o nivel en el cual se puede declarar una huelga legal, de manera que a partir de esta reforma la huelga
legal, de acuerdo a los establecido en los articulos 371, 372, 373, 874, 380, 381, 394 del Cédigo de Trabajo,
podra ser declarada en cualquiera de los siguientes dmbitos:

. Empresa

. Institucién

. Establecimientos

. Negocios

o Centros de trabajo

. Departamentos

. Secciones

. Categoria de trabajadores especificos
. Ocupacién u oficio

Cuando la RPL define la huelga se menciona la posibilidad de realizarla_eh,una empresa, institucién,
establecimiento o centro de trabajo. Sin embargo, el articulo 380 deja claro 'qué la huelga legal suspende los
contratos de trabajo de los establecimientos, negocios, departamentos, ¢entros de trabajo, departamentos,
secciones o categorias de trabajadores especificas, en que esta se haya de¢lanado. Y el articulo 394 establece que
en caso de declaratoria de huelga legal los tribunales ordenarédn la clansura de los establecimientos, negocios,
departamentos, centros de trabajo, pero que si la legalidad de la huelga se hubiera no se hubiere declarado en la
totalidad el centro de trabajo, sino en uno de los departamentos,\secciones o en la categorias de trabajadores
especificos, el cierre operaré solo respecto a estos.

No obstante el porcentaje de apoyo se contabiliza las pef'sonds trabajadoras de la empresa, institucién, centro de
trabajo (art. 374 y 881 incisos 1y 2) o profesion u oficiosen la empresa, institucion, establecimiento o centro de
trabajo (art. 391 inciso 3).

La definicién del ambito en el cual se declarar&la huelga es competencia exclusiva del colectivo laboral, que es
el que concertara la modalidad de la suspensién laboral. De esta forma, alcanzado el porcentaje de apoyo en el
ambito de la empresa, institucién, establecimiento o centro de trabajo, el colectivo laboral puede definir el nivel
en el que se ejecutard la huelga, que, puede coincidir con esos dmbitos, o en ambitos o niveles inferiores:
departamentos, secciones, o categerias’de trabajadores especificos.

Estas decisiones representanel‘ejercicio de la libertad sindical por una parte, y, ademads, decisiones estratégicas
del colectivo laboral en funeién de su valoracién acerca de los dmbitos en los que cuenta con mayor apoyo para
la declaratoria de la huelga; los ambitos en los que cuenta con mayor compromiso o posibilidad de ejecutar la
huelga, o bien, los démbites en los que la ejecucién de la huelga sera mas eficaz.

5. JCUALES SON LOS REQUISITOS PARA REALIZAR UNA HUELGA LEGALMENTE EN
CosTtARica?

Los requisitos para el ejercicio del derecho de huelga estan regulados en los articulos 371 y 377 del Cédigo de
Trabajo. Los requisitos existentes desde 1943 convirtieron el derecho a la huelga en inalcanzable, de manera
quie solo unos casos excepcionales pudieron alcanzar la declaratoria de legalidad de la huelga. Por ello la RPL
modifica la mayorfa de esos requisitos para que no se conviertan en impedimentos del ejercicio del derecho a la
huelga.

Se trata de siete requisitos que enumeramos a continuacién. Si estos requisitos se cumplen la huelga debe ser
declarada legal:

A. Suspension concertada colectivamente



B. Tipo de conflicto: debe tratarse de un conflicto colectivo de cardcter econémico y social, o de un
conflicto juridico colectivo de los indicados en el articulo 386 y 577 del Cédigo de Trabajo.

C. Ejercicio colectivo: debe tratarse de un ejercicio colectivo. Al menos tres personas trabajadoras
deben ejecutar la huelga.

D. Porcentaje de apoyo: la huelga debe acordarse por al menos tres trabajadores y con un porcentaje de
apoyo determinado.

E. Conciliacion o intimacién: se debe agotar un procedimiento de conciliacién previamente, o bien debe
intimarse al empleador en caso de ser un conflicto juridico colectivo

F. Exclusién de algunos servicios publicos: no debe tratarse de ninguno de los servicigs publicos
listados en la ley.

G. Ejercicio pacifico de la huelga

Antes de analizar cada uno de estos requisitos, es necesario sefialar que la RPL modifi¢d el articulo 390 del
Cédigo de Trabajo, que establecia una multa para “Toda persona que incite piiblicamente a que una huelga o un paro
se efectiie contra las disposiciones de este titulo”.

El articulo 402 modificado por la RPL agregé el elemento de mala fe al indicar\que:

“Toda persona que de mala fe incite publicamente a que una’huelga o un paro se efectiie contra las
disposiciones de este titulo, serd sancionada con una multade ¢inco a diez salarios base.”

La modificacién agrega el elemento del “dolo” en la conducta sancionable, procurando eliminar la posibilidad de
sancionar el ejercicio de buena fe de la huelga, en el cual las pérsonas pueden procurar el cumplimiento de los
requisitos establecidos en la ley, a partir de interpretaciones legales que finalmente no sean compartidas por
algun Juzgado de Trabajo. Por ejemplo, si existe una interpretacién en torno a cudl es el universo de personas
trabajadoras en razén del cual se calcula el porcentaje de apoyo para declarar la huelga, que luego no es
compartida por un Juzgado de Trabajo, por ejemplo, por estimar este que se excluyeron de la contabilidad
personas que a su juicio debfan estar incluidas;estamos en presencia de una diferencia de interpretacién que no
estd tipificada en el articulo 402 antes transcrito. Esta eventualidad no puede ser sancionada, ya que este
articulo tipifica la ncitacion piblica en primer lugar y en segundo lugar, la incitacién de mala fe, es decir a
desconocer abiertamente los requisitoS\ue se sabe deben ser cumplidos de acuerdo a la ley. En el ejemplo
planteado, la conducta podria ser sanciohada si una persona incita en una asamblea del colectivo laboral, a que
se realice la huelga sin cumplir egh los procedimientos para la determinacién del porcentaje de apoyo requerido
por la ley.

Dicho esto es necesario hager.un anélisis de cada uno de los requisitos de ley.

A)  Suspension concertada colectivamente

Tal y como se indieé anteriormente, la RPL reformé el Cédigo de Trabajo, de manera que la huelga ya no es
conceptualizadaicomo el abandono del trabajo y mucho menos como el abandono del lugar de trabajo. Por el
contrario sétratard en lo sucesivo de la suspensién del trabajo concertada por el colectivo laboral.

De esta manera que lo que se requiere es que el colectivo de trabajadores defina, en ejercicio de la libertad
sindical*de la cual la huelga es parte, cudl o cudles trabajos se suspenderan, acordando al efecto la modalidad
que’estimen pertinente, asi como la ejecucién temporal que estimen pertinente (permanente, intermitente,

gradual).

B)  Tipo de conflicto

La huelga debe ser el resultado de un conflicto colectivo de cardcter econémico y social, o de un conflicto
juridico colectivo de los indicados en el articulo 886 y 577 del Cédigo de Trabajo.



C)  Ejercicio colectivo

El articulo 871 el Cédigo de Trabajo reformado por la RPL exige que la huelga sea EJECUTADA por al menos
tres personas trabajadoras. No obstante ese articulo 871 establece que esas personas que EJECUTAN la
huelga, REPRESENTAN a un porcentaje de personas trabajadoras que puede ser superior, que es el que
ACUERDA O DECLARA la huelga conforme al art. 381 del Cédigo de Trabajo reformado por la RPL. Esto es
de particular relevancia en virtud de que, tal y como se ha indicado, la RPL permite que la huelga adopte muy
diversas modalidades.

Por ello, el articulo 371 distingue entre el acuerdo de ir a huelga y la ejecucién de la huelga. Es deeir, un
nimero determinado de personas del colectivo laboral puede acordar la declaratoria de la huelga ddndole el
apoyo porcentual requerido, pero el colectivo laboral puede concertar que la suspensién efectiva del-trabajo se
ejecute solo respecto de algunos trabajos o tareas, o algunos departamentos o centros de trabajo; incluso de
manera intermitente, gradual, o rotatoria por ejemplo.

Asi, la RPL distingue entre el acuerdo-apoyo de la huelga y la ejecucién. Una determinada huelga puede haber
sido acordada-apoyada por un colectivo laboral muy significativo, pero su ejecucién puede,estar en manos de
menos personas trabajadoras que REPRESENTAN ese colectivo laboral mayor. . Per>ello, el articulo 371
reformado por la RPL establece que como minimo, la huelga debe ser EJECUTABA por tres personas que
representan al colectivo mayor. Asi, no serfa legal una huelga acordada por. una°gran mayoria o todas las
personas trabajadoras, pero que fuera ejecutada por una o dos personas trabajadoras, aun cuando las funciones
de esas dos personas trabajadoras impliquen la paralizacién de toda la emprésa,.o centro de trabajo.

D)  Porcentaje de apoyo

Continuando con la distincién realizada en el apartado inmediato anterior, el articulo 371 del Cédigo de
Trabajo, reformado por la RPL, establece que la huelga debe'ser ACORDADA conforme a lo dispuesto en el
articulo 381 del Cédigo de Trabajo (reformado por la RPL);lo que nos lleva a la determinacién del porcentaje
de apoyo de la huelga (no de ejecucién que como dijimos‘ptede expresarse con distintas modalidades).

i.  Los problemas relacionados con el poxcentaje de apoyo antes de la RPL

Desde la promulgacién del Cédigo de Trabajoren 1943 se establecié como requisito para declarar la huelga
legal, que “... los trabajadores deben: ({73 eonstituir por lo menos el sesenta por ciento de las personas que
trabajen en la empresa, lugar o negocio,d¢ que se trate.” A pesar de que este porcentaje estaba referido a la
DECLARATORIA de la huelga y no_a’su EJECUCION, la jurisprudencia no logré hacerla distincién, con lo
que este porcentaje se convirti6 €n.una de las principales barreras de acceso al derecho a la huelga.

Este porcentaje implicaba upa,abierta violacion a la doctrina desarrollada por los 6rganos de control de la OIT.
En particular el Comité deylibertad Sindical (OI'T 1996) habia sefialado que:

“En lo que s¢ Tefiere a la mayorfa exigida por una legislacién para la declaracién de una seccién),
condicién que, en caso de no ser cumplidas puede acarrear una sancién por parte de las autoridades
administrativas, inclusive la disolucién del sindicato, el Comité recordé las conclusiones de la Comisién
de Expertos en Aplicaciéon de Convenios y Recomendaciones, en el sentido de que la disposicién legal
aludhdaconstituye una intervenciéon de las autoridades ptblicas en la actividad de los sindicatos,
intervencién que tiende a limitar los derechos de estas organizaciones contra lo dispuesto en el articulo
3 del Convenio...”

“La exigencia de la decisién de més de la mitad de todos los trabajadores concernidos para declarar una
huelga es demasiada elevada y podria dificultar excesivamente la posibilidad de efectuar la huelga,
sobre todo en grandes empresas...”

“El Comité pidi6 a un gobierno que tome medidas para modificar el requisito legal relativo a la
necesidad de que la decisién de declaracién de la huelga sea adoptada por més de la mitad de los
trabajadores a los que la misma comprende, particularmente en aquellas empresas donde hay un gran
namero de afiliados.”

“Subordinar la declaracién de huelga al acuerdo de la mayorfa de los afiliados en las federaciones y



confederaciones y la del voto afirmativo de la mayorfa absoluta de los trabajadores de la empresa puede
constituir una limitacién importante a las posibilidades de accién de las organizaciones sindicales.”

Este porcentaje de apoyo a la huelga fue impugnado ante la Sala Constitucional en tres ocasiones. En las
primeras dos (votos 1317-98 y 5264-2003) este Tribunal declaré que esa exigencia era constitucional. En la
tercera ocasién (voto 2011-10832) fue declarado inconstitucional siguiendo la doctrina del Comité de Libertad
Sindical y de la Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones de la OI'T.

“..en materia del derecho de huelga, es que es aceptable la obligacién de respetar un determinado
quérum y de obtener el acuerdo de una cierta mayorfa, pero en la medida en que no resulte_en\a
practica muy dificil, o imposible el ejercicio del derecho de huelga. (...) la Sala considera, bajo tina
mejor ponderacién, que el requisito que establece el inciso c) del articulo 373, cuestionado en esta
accion, de que debe constituirse al menos el 60% del total de trabajadores de la empresa o4npstitucion, si
resulta inconstitucional, por cuanto hoy excede el limite de lo que la OIT ha calificado/eémo razonable
para ser un requisito legitimo y que no impida el ejercicio del derecho de huelga. Lo anterior significa
que sf debe exigirse un porcentaje determinado, una mayorfa, como indica la OI'Lrequisito que si bien
es necesario que se prevea en las legislaciones laborales internas, no debe ser\eXcesivo de manera que
impida el ejercicio del derecho de huelga. Por tanto, respecto a este alegato, la-acciéon se declara con
lugar y se dispone que deba ser el legislador, conforme al principio “de réserva de ley, el érgano
encargado de establecer el porcentaje, para lo cual debera, promulgar lalegislacién respectiva tomando
en consideracién las recomendaciones que al efecto hace la OIT. Mientras esto no ocurra, los jueces de
la Republica que les corresponde conocer de este tipo de asuntos deberdn aplicar los convenios y las
recomendaciones del Comité de Expertos de la OIT para determinar el porcentaje correspondiente.”
Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, voto non2911-10832 de las 14:30 del 12 de agosto
del 2011.

De esta forma se declar6 inconstitucional ese porcentaje pere.1io se determiné cudl es el porcentaje vigente,
sino que establecié la obligacién de la Asamblea Legislativa de hacer tal definicién, y de los jueces de
determinar el porcentaje aplicable a partir de la doctriha~de la OIT mientras eso no suceda. Esto implicaba
una enorme inseguridad juridica ya que las interpretaciones fueron varias, desde las que declaraban la ilegalidad
sin definir un porcentaje, hasta las que sostenfan qlie no habia porcentaje requerido.

Existfa ademas un segundo problema adicional; fa determinacién del mecanismo por medio del cual se constata
el porcentaje de apoyo a la huelga.

La jurisprudencia nacional ha recurrido fa la eéxigencia de un plebiscito o votacién, o, en la mayoria de los casos,
a la determinacién por el juez del portentaje de apoyo a partir de un reconocimiento judicial o de la informacién
suministrada por el empleador de\las” personas trabajadoras que EJECUTAN la huelga, no de quiénes la
DECLARARON. Esto generabainfinidad de problemas, como por ejemplo: cudl era el universo sobre el cual se
contabilizaba el porcentaje; eGmo se garantizaba el debido proceso en el procedimiento de determinacién del
porcentaje; si bastaba con-eldicho o las pruebas suministradas por el empleador para determinar el apoyo a la
huelga; si el porcentaje.se‘debia determinar para la ejecucién de la huelga o para la declaracién de la huelga;
indefiniciéon de qué_ significa apoyo de la huelga, a quién corresponde la carga de la prueba del porcentaje de
apoyo, etc.!

En relaciéon a’este plebiscito, el problema ha sido que, por no existir regulaciéon al respecto, se presentan
problemas,‘perque la jurisprudencia se ha inclinado por determinar el porcentaje de apoyo, no del total de los
votos enitidos, sino del total de trabajadores.

Al respeeto Bolaiios (2002, p. 280) sefala:

«

. nuestra jurisprudencia ha otorgado a ese procedimiento anterior a la declaratoria de huelga un
excesivo formalismo, donde se incluye la existencia de padrones y de votaciones especificas, proceso en
el que no solo se cuentan los trabajadores que tuvieron interés de ir a votar sino que deben contarse

1 Por ejemplo sentencias: N° 0214 Del Tribunal de Trabajo. Seccion Cuarta. Segundo Circuito Judicial de San José,
de las 18 horas del catorcel4 de mayo de 2004; Juzgado de Trabajo del Segundo Circuito Judicial de San José, No. 3460 de
las 10 horas del 27 de octubre del 2005; Juzgado de Trabajo del Segundo Circuito Judicial de las 15:35 horas del 5 de
agosto de 1999; Tribunal Superior de Trabajo, Seccion Segunda, No. 991 de las 8:30 horas del 14 de noviembre de 1991;
No. 209-99 de las 9:50 horas del 2 de noviembre de 1999.



todos los trabajadores de la empresa (salvo el personal de confianza), ddndosele de esta manera un voto
pasivo a los que no asistan al proceso de votacién. Véase por ejemplo el siguiente fallo judicial: «El juez
de primera instancia, sustenta su resolucién para calificar de legal el movimiento de huelga, en el hecho
de que tnicamente concurrieron a votar 96 opinantes y tiene por cierto que ese es el nimero de
trabajadores, olvidando que el padrén preliminar fue autorizado por ambas partes del conflicto, sea, los
delegados patronales y los obreros, no siendo facultad judicial, modificar lo que las partes aceptan. En
consecuencia, merecen respeto las opiniones de los trabajadores que no concurrieron a la votacién
porque en materia de conflictos no vale la tesis de que solo se computan los votos emitidos...»
(Tribunal Superior de Trabajo de San José, Resolucién No. 1587 de 9:10 horas del 12 de mayo de
1977)”

De esta forma, las abstenciones se contaban como votos en contra de la huelga, y por lo tanto, todoaquel que
votaba se estaba declarando como a favor, aun cuando la votacién sea secreta. Esto porqueysiyla persona
trabajadora deseaba votar negativamente, bastaba con no ir a votar, y por ende, el participar en la votacién
significa automdéticamente que apoyaba a la huelga. En tal supuesto podria haber problemas.derepresalias por
parte del empleador, por lo que a final de cuentas esta interpretacién implicaba la disminucién en el caudal de
votacion.

Frente a este estado de situacién, en ejecucién a lo ordenado por la Sala Constitucional en su voto 2011-10832,
la RPL determin el porcentaje de apoyo requerido y el procedimiento para su detérminacién. Al efecto sigue
los lineamientos planteados por la OIT que ha sostenido que el porcentaje de apoyo no debe ser muy elevado y
que, en caso de que se determine por votacién es necesario que “solo se'tomen en consideraciéon los votos
emitidos...” (OI'T; 1994, p. 80).

ii.  La nueva regulacion del porcentaje de apoyo a partir de la RPL

Estos importantes problemas son los que motivaron la redaccién del nuevo articulo 881 de la RPL, que regula
no solo el nuevo porcentaje para DECLARAR\ &’ huelga, sino los procedimientos para dicha
DECLARATORIA.

En primer lugar, el articulo 381 establece un porcentaje de APOYO a la huelga y no de ejecucién de la huelga,
que, como se dijo puede tener diversas modalidades, y por ello el articulo 371 del Cédigo de Trabajo sefiala que
los trabajadores que EJECUTARAN la huelga REPRESENTAN al colectivo que acordé o que apoya la huelga.

En segundo lugar se fija el porcentaje dé¢-apoyo en el 50% mas 1 trabajador-a de apoyo a la huelga (el art. 371
sefiala mas de la mitad). Sin embargo; este porcentaje se calcula sobre un universo mucho mas reducido
que el total de trabajadores delJa_empresa, centro de trabajo, departamento, oficio en cuestion.

En primer lugar, el articulo 882.del Cédigo de Trabajo sefala dos tipos de trabajadores que se deben excluir del
universo de personas respeeto del cual se calculard el porcentaje de convocatoria y apoyo a la huelga. Un
primer tipo es de los representantes patronales, que de acuerdo al articulo 5 del Cédigo son “los directores,
gerentes, administraderes, capitanes de barco y, en general, las personas que a nombre de otro ejerzan
funciones de direcciénro de administracion”.

Un segundo tipo de trabajadores excluidos son las personas trabajadores que son especialmente vulnerables a
presiones por\parte del empleador. Estas son las personas “que ingresaron a laborar luego del inicio del
proceso.de cohciliacién, a las que se encuentren en perfodo de prueba, las de confianza y aquellas cuyo contrato
se encuentre suspendido, a excepcién de aquellas suspensiones que se hayan producido en aplicacién del
articulo 74. También, se excluyen los trabajadores a plazo fijo o por obra determinada, siempre y cuando no
sean/trabajadores permanentes de contratacién discontinua.”

Habiendo excluido a todas estas personas del universo sobre el cual se debe calcular el apoyo a la huelga, la
RPL establece tres mecanismos para la determinacién del porcentaje de APOYO:

» si en el lugar de trabajo en cuestién, que puede ser la empresa, el centro de trabajo o un oficio
determinado) existe un sindicato, o grupo de sindicatos, que individual o colectivamente aglutinan mas
del 50% de personas trabajadoras afiliadas, el 50% mas 1 trabajador-a se tendra por cumplido si en la
asamblea del sindicato o sindicatos, se declara la huelga. Por ejemplo, sin en una empresa, institucién,
centro de trabajo o departamento hay 100 trabajadores (excluyendo las personas indicadas en el articulo



382), y hay una afiliacién sindical de al menos 50 personas trabajadoras (en un sindicato o varios), el
colectivo laboral debe convocar a una asamblea sindical conforme a su regulacién interna y adoptar la
decisién con el quérum de asistencia y con la votacién que dicha reglamentacién establezca.

» si por el contrario, en el lugar de trabajo no existe un sindicato o sindicatos que alcancen el 50% de
personas trabajadoras afiliadas en la empresa, centro de trabajo, departamento u oficio segtn sea el caso,
el 50% mas 1 se calculard sobre el total de votos emitidos en la votacién respectiva, excluyendo
trabajadores de confianza entre otros (arts. 381 y 382). Sin embargo, en este caso el total de votos
emitidos tiene que alcanzar al menos el 35% de las personas trabajadoras del dmbito respectivo. —Ror
ejemplo, sin en una empresa, institucién, centro de trabajo o departamento hay 100 perSonas
trabajadoras (excluyendo las personas indicadas en el articulo 382), y no hay una afiliacién sindical de al
menos 50 personas trabajadoras (en un sindicato o varios), el titular de la huelga (sindicate, 0 en su
defecto la coalicién temporal conformada al efecto) debe convocar a una votacién. En esta‘yotaciéon deben
votar al menos 35 personas trabajadoras (con derecho a voto) y la mitad mas uno de fes votos emitidos
deben apoyar la declaratoria de la huelga. Asi, si votaron 35 personas y 18 acuerdan.apoyar la huelga, se
habré alcanzado el porcentaje legal.

> Si se tratare de una huelga convocada por una ocupacién u oficio, se aplicardn los dos procedimientos
indicados anteriormente segln corresponda, pero “considerando, exclusivamente, el total de los
trabajadores y las trabajadoras de una misma profesién u oficio, que laboren en esa empresa, institucion,
establecimiento o centro de trabajo (art. 381 inciso 3). Por ejemple_sini"en una empresa trabajan 100
personas, pero hay 20 trabajadores cuya ocupacién es la de empacadores y la huelga es convocada por esa
ocupacién u oficio, las reglas serdn las siguientes: si un sindicato¥(o varios) tienen la afiliacién de 10
trabajadores-as empacadores-as, se aplica el primer procedimiento (asamblea sindical); si esto no sucede,
el titular de la huelga (sindicato o en su defecto coalicién,temporal) convocard una votacién en la que
tendrdn derecho a participar esas 20 personas. Para que layotacién sea valida deberan votar al menos el
35%, es decir, 7 personas, de las cuales al menos 4 deben‘apoyar la declaratoria de huelga.

En el primer caso (acuerdo en asamblea-s sindical-es) la prueba de cumplimiento de ese porcentaje se
hace por acta notarial, y en el segundo casof(votacién del colectivo laboral) por medio de acta de la
inspeccién de trabajo (art. 381 inciso 5).

En el primer caso, la convocatoria a lalasamblea o asambleas sindicales, su quorum, procedimiento de
votacién y demads aspectos, estaran.determinados por los estatutos de cada sindicato asi como por sus
reglamentaciones internas, tal y ¢omie lo establece el articulo 346 inciso e), que otorga a la Asamblea
General del Sindicato la competencia de declarar huelgas legales.

En el segundo caso, el proceso/de votacién tiene las siguientes particularidades:

> Todas las personasitrabajadores con derecho a voto tienen derecho a participar en la votacién, para
lo cual tienen derécho al tiempo con goce de salario que sea necesario para participar en el sufragio
universal.

> El empleador debe abstenerse de intervenir directamente o indirectamente en el proceso de
votacion.

> Los lugares de votacién deben estar ubicados en un lugar neutral (ni en la sede del sindicato ni en
lasroficinas de la empresa), y deben estar ubicados en un lugar preferiblemente piblico y de fécil
acceso.

Ve El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social debe supervisar el proceso de votacién con la finalidad
de velar por su transparencia y legitimidad, para lo cual debe emitir la reglamentacién
correspondiente.

> Si el empleador viola cualquier disposicién del articulo 381 que regula los procedimientos para
determinar el apoyo para la declaratoria de huelga, incurrird en una préctica laboral desleal y debe
ser sancionado con 20 a 23 salarios base.

Con estas disposiciones se define el porcentaje dentro de los limites y procedimientos sefialados por la OIT; se
clarifica el procedimiento de declaratoria de la huelga; se define quiénes estan excluidos de las respectivas
votaciones; y ademds se establece cudles son los medios de prueba para la comprobacién de este apoyo.



Se clarifica entonces que el porcentaje se refiere a la declaratoria, y no a la cantidad de personas que estan
ejecutando la huelga en determinado momento, las cuales dependeran de las suspensiones de trabajo acordadas
por el colectivo laboral.

E)  Conciliacion o intimacion

En atencién al principio de buena fe laboral, la ley costarricense, al igual que la de otros paises, establece la
necesidad de procurar una conciliacién entre las partes de previo a la declaratoria de huelga.

Desde 1943 en el Cédigo de Trabajo se exigia el agotamiento del procedimiento judicial de conciliacién-dentro
del proceso de solucién de conflictos colectivos de cardcter econémico y social, lo cual se llegb aconvertir en
una barrera adicional para acceder al derecho a la huelga.

Este requisito impedfa la declaratoria de huelga legal en caso de conflictos juridicos colectivos.\Adicionalmente,
a menudo los tribunales de conciliacién y arbitraje no eran constituidos ya que los empleaderes, sindicatos de
trabajadores y Ministerio de Trabajo no reportaban las listas de conciliadores y arbitros. )’En la practica este
proceso de conciliacién judicial tenfa una duracién de meses o de afos, a pesar de que en-la letra de la ley debfa
tener una duracién méxima de diez dfas, prorrogable a veinte dias. Evidentemente estas limitaciones impedian
que, en el marco de un conflicto colectivo de trabajo, se pudiera cumplir con gste proceso antes de declarar la
huelga.

Ciertamente con la RPL se continta exigiendo el cumplimiento del ptincipio de buena fe laboral, pero este
principio no continuard siendo una barrera de acceso al derecho a darhuelga. Para que la huelga pueda ser
DECLARADA, es necesario que de previo se agote un procedimiento de”conciliacién si se tratara de un conflicto
colectivo de caricter econdémico-social, o bien debe intimarse al“empleador en caso de ser un conflicto juridico
colectivo (art. 877 inc. b)

En el primer caso contintia exigiéndose una conciliacién_ previa, pero esta conciliacién puede ser judicial,
administrativa ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad<Social, o incluso privada si las partes lo acuerdan (art.
618).

En la préctica, la mayorfa de los conflictos sonsometidos a un intento de conciliacién ante el Ministerio de
Trabajo, ya que la Ley Organica de este Ministerio, establece en sus articulos 39 y 43 la competencia del
Departamento de Relaciones Laborales dedntervenir como conciliador en los conflictos de trabajo. Esta ley en
su articulo 93 también le otorga compdtencia a la Inspeccién de Trabajo para intervenir en los conflictos de
trabajo siempre que no sea de conocimiento del Departamento de Relaciones Laborales.

Sin embargo, esta conciliacién~estaba desarticulada del resto de regulaciones del Cédigo de Trabajo
relacionadas con la solucién de centlictos colectivos y del ejercicio del derecho a la huelga. Con la RPL se
articula con el resto de la nosmativa laboral, de manera que el proceso de conciliacién ya previsto para
conflictos colectivos en laJley Orgénica del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, que se caracteriza por su
informalidad y celeridad, continuard funcionando de la misma manera pero, de no culminar con un arreglo
conciliatorio podra«dar-paso a la declaratoria de huelga legal. La tnica particularidad que se agrega es que el
érgano conciliaterio. debe estar integrado por un representante del Ministerio y por un conciliador designado
por cada parte‘(art>624, 628 y 649 del Cédigo de Trabajo).

La RPL mantiene la posibilidad de conciliacién en sede judicial ante tribunales conciliadores presididos por
Jueces de‘trabajo, o ante un conciliador privado, ambos también integrados por un juez conciliador nombrado
directamente por cada una de las partes en conflicto (art. 624). La combinacién de estas disposiciones va
dirigida a la conformacién expedita y sin dilacién de este tipo de tribunales conciliadores.

Estas vias de conciliacién también deben ser utilizadas por el empleo publico antes de poder acudir a la huelga.

F)  Exclusion de algunos servicios ptiblicos

El articulo 61 constitucional establece “el derecho de los patronos al paro y el de los trabajadores a la huelga,
salvo en los servicios publicos, de acuerdo con la determinacién que de éstos haga la ley...”. Similar
formulacién tiene el articulo 375 del Cédigo de Trabajo, que establece que “no sera permitida la huelga en los



servicios publicos...”.

El articulo 376 procedi6 a determinar cudles actividades serian consideradas servicios publicos para efectos de
prohibicién del ejercicio de la huelga.

En su texto original del afio 1943, el Cédigo de Trabajo establecié cinco categorias de servicio publico.

» Trabajadores del Estado y sus instituciones, salvo que sus actividades también las presten empresas
particulares de lucro;

» Trabajadores agropecuarios y forestales (siembra, cultivo, atencién y recoleccién), asi como elaboracign
cuando su no beneficio deteriore el producto. En el afio 1954 por medio de ley N°1842 de 24 de diciembre,
se exceptud de esta categoria, a los trabajadores agricolas de las empresas que hubieren celebrade-centratos
con el Estado, convertidos en ley de la Reptiblica, en los cuales se haya estipulado que las empresas y sus
trabajadores podran someterse al procedimiento de arbitraje para dirimir sus conflictos Ginicamente cuando
voluntariamente convengan en hacer uso de dicho medio, lo cual abarcaba, fundamentalmente a las
empresas bananeras, de forma tal que sus trabajadores a partir de ese momento quedaron facultados para
declararse en huelga si sus contratos-ley contemplaban el arbitraje voluntario;

» Trabajadores en viaje de empresas particulares de transporte mientras este no termine.
Complementariamente el articulo 132 del Cédigo establecfa como ilegal la”huelga que declaren los
trabajadores cuando la embarcacién se encontrare navegando o fondeada fuera del puerto. La formulacién
original del Cédigo fue variada legislativamente, ya que por medio de Iey+25 del 17 de noviembre de 1944,
es decir un afio después de promulgado el Cédigo de Trabajo, se incluyeron como servicios publicos con
prohibiciéon de huelga, los trabajadores de empresas de transporte ferroviario, maritimo y aéreo, los que
desempefien los trabajadores ocupados en labores de carga y descarga en muelles y atracaderos. Dos afios
después, por medio de ley 773 del 16 de setiembre de 1946£s€jregresé a la formulacién originaria, es decir,
estableciendo como servicio publico Gnicamente los trabajadores en viaje de empresas particulares mientras
este no termine. Ademas, esta ley establecié que para éste tipo de servicio publico era legal una huelga,
mediante la utilizacién de un procedimiento previo)de conciliacién con mayores etapas, judiciales y
administrativas. Un afio después, por medio de ley 1090 del 29 de agosto de 1947, se regresé a la redaccién
establecida en 1944 incluyendo el transporte, férroviario, maritimo y aéreo, y los que desemperfien los
trabajadores ocupados en labores de carga, y descarga en muelles y atracaderos, no obstante se mantuvo
vigente el procedimiento que permitia fa huelga en estos servicios mediante la utilizacién de un
procedimiento de conciliacién extendidor Este procedimiento fue declarado inaplicable por la Corte
Suprema de Justicia, mediante reseliicién de las 8 horas del 07 de noviembre de 1979 (expediente N° 0021
BIS-1979, promovido por la Compafifa Estiba, Sociedad Anénima), ya que la Corte consideré que el articulo
61 constitucional prohibe la huelga en los servicios publicos, y, casualmente este inciso c) sefalaba que estos
servicios eran publicos, por_Te que era inconstitucional permitir la huelga en ellos, atiin con un proceso
agravado de conciliacién previa (Alfaro y otros, 1991, p. 307).

» Los trabajadores absolutamente indispensables para mantener el funcionamiento de empresas particulares
g p p p p
que no puedan suspender el servicio sin dafiar de forma grave e inmediata la salud o la economfia publica
(por ejemplo clinieas, hospitales, higiene, aseo, alumbrado).

» Los que el'Roder Ejecutivo establezca cuando el Congreso suspenda las garantias individuales

Esta farmulacion se mantuvo vigente hasta el afio 1998, de manera que el articulo 876 del Cédigo de Trabajo
utilizaba criterios subjetivos, ya que establecia como servicios ptblicos todo lo que hiciera el Estado y sus
Instituciones; asi como criterios objetivos, es decir, basados en la identificacién de una determinada actividad
del’empleador, la cual catalogaba como servicio publico en virtud de la estimacién de que ese servicio satisfacia
una determinada necesidad colectiva.

En1998 la Sala Constitucional por voto 1317-98 promovido por el Sindicato Industrial de Trabajadores
Eléctricos y de Telecomunicaciones (SITET), el Sindicato de Trabajadores de JAPDEVA (SINTRAJAP), y el
Sindicato de Trabajadores de la Divisién de Quepos (SITRADIQUE), declaré inconstitucionales tres de estas
categorias de personas trabajadoras: las del Estado y sus instituciones; las agropecuarias; y las que determine el
Ejecutivo durante la suspensién de garantias individuales. Ademads la Sala Constitucional establecié que el



legislador era el llamado a definir especificamente cuéles servicios puiblicos mantienen esa prohibicién.

La RPL cumplia con tal determinacién asumiendo la categorfa de “servicios esenciales” establecida por la OIT:
“s6lo pueden considerarse servicios esenciales aquéllos cuya interrupcién podria poner en peligro, la vida, la
seguridad o 'la salud de la persona en toda o parte de la poblacién (OI'T, 1994, p. 75; 2012, p. 55; 2006, p. 124~
126). La RPL establecia que esos servicios tenfan limitada la huelga ya que, de previo a ir a la huelga y de
comun acuerdo con el empleador o por resolucién judicial, debfa definirse los servicios minimos que no podian
paralizarse durante la huelga que se produjera en esos servicios esenciales.

Sin embargo esta parte de la RPL fue vetada y finalmente excluida del texto aprobado de la RPL. Ante _esta
situacién el Poder Ejecutivo promulgé el Reglamento al articulo 375 del Cédigo de Trabajo (N° 387675MP-
MTSS-MJP, publicado en La Gaceta N° 20 del Jueves 29 de enero del 2015). Este reglamente=incorpora
normativamente el criterio de “servicios esenciales” formulado por la OIT y en funcién de ellos\éstablece un
procedimiento administrativo para abordar los conflictos colectivos que en ellos se produzcanx-No obstante,
precisamente por tratarse de un Reglamento no ha modificado el texto del articulo 376 dek Cddigo de Trabajo
vigente. Por ello, en definitiva la normativa que define los servicios ptblicos con prohibicién de huelga no
aborda plenamente la complejidad de la relacién entre lo dispuesto en el Convenio 87 de Ta’OIT, el Reglamento
al articulo 375 del Cédigo de Trabajo y el texto vigente del articulo 376 del Cédigo de Trabajo, asi como la
referencia que el Codigo de Trabajo en su articulo 707 (reformado por la RPL) sf*hace respecto de los servicios
esenciales.

De acuerdo al articulo 376 del Cédigo de Trabajo vigente (no reformado ‘por la RPL) se define los servicios
publicos, para efectos de la prohibicién total del ejercicio de huelga de la siguiente manera:

> Los que desempefien los trabajadores de empresas de transponteferroviario, maritimo y aéreo;

» Los que desempefien los trabajadores ocupados en<labores de carga y descarga en muelles y
atracaderos;

» Los que desemperien los trabajadores en viaje(de\cualquiera otra empresa particular de transporte,
mientras éste no termine (incluido el transporte;marftimo segin el articulo 132 del Cédigo de Trabajo);

» Los que desempefien los trabajadores_qué) sean absolutamente indispensables para mantener el
funcionamiento de las empresas particulares-que no puedan suspender sus servicios sin causar un dafio
grave o inmediato a:

v la salud (como son las clinicas-y hospitales, la higiene, el aseo) o a la
v la economia publicas (eemo’el alumbrado en las poblaciones)

Adicionalmente, por medio de Diréctriz del Poder Ejecutivo No. 28 del 15 de setiembre del afio 2003, en
atencién a una huelga en la<Zona de Limoén, se definieron como servicios publicos esenciales los servicios
prestados por la Refinadord Cestarricense de Petréleo (RECOPE) y por la Junta de Administraciéon Portuaria
de la Vertiente Atlantiéa’(JAPDEVA), ordenandose la continuidad de las funciones y servicios de esas
entidades, incluso preéviendo expresamente la contratacién de trabajadores extranjeros para prestar esos
servicios (Diario Ofieial-La Gaceta, No. 187 del 30 de setiembre del 2003).

En definitiva ellistado de servicios publicos con prohibicién de huelga del articulo 376 y de la Directriz No. 28
tiene dos problemas graves:

» incluye servicios que no son esenciales; y

>\ no incluye servicios que son claramente esenciales tales como los servicios de salud de la Seguridad
Social publica, los bomberos, la policia, etc,, y que antes de ser declarada inconstitucional estaban
cubiertos en la prohibicién general de huelga en el Estado.

Para resolver este segundo problema, la jurisprudencia de la Sala Constitucional ha tenido que hacer suya la
doctrina de los 6rganos de control de la OI'T con relacién al Convenio 87 (Castro, 2011). Es decir, ademds del
listado del articulo 376 y la directriz No. 28, la Sala Constitucional ha incluido en el ordenamiento juridico
costarricense el concepto de servicios esenciales desarrollado por los érganos de control de la OIT. Esto le ha
permitido sefialar como inconstitucionales las huelgas en los hospitales de la seguridad social (Sala



Constitucional, votos nlimeros 2011-17211 y 2011-017680) a pesar de no encontrarse incluidos en el listado del
art. 372 o de la Directriz No. 28.

Sin embargo, al hacerlo, la Sala Constitucional ha generado una jurisprudencia contradictoria con relacién a los
servicios no esenciales que se encuentra incluidos en el articulo 376 del Cédigo de Trabajo y en la Directriz No.
28. Esto por cuanto los érganos de control de la OIT han sefialado expresamente que no es posible prohibir la
huelga, conforme al convenio 87 de la OI'T; en servicios que no son esenciales, particularmente en el transporte,
la carga y descarga en muelles, asf como en los servicios cuya paralizacién afecten la (OI'T, 1996, p. 127; OI'T]
2012, p. 56-57; Gernigon, Odero y Guido, 2000, p. 20-21). Especificamente los érganos de control de la OI'E le
han senalado a Costa Rica que:

“3. Restricciones al derecho de huelga: ..ii) prohibicién del derecho de huelga a los «trabajadores de
empresas de transporte ferroviario, maritimo y aéreo» y a los «trabajadores ocupados_en" labores de
carga y descarga en muelles y atracaderos» — articulo 373, c) del Cédigo. ... La Comisiéu-toma nota de
que segtn el Gobierno a rafz de la jurisprudencia de la Corte Suprema, s6lo persiste la negativa de
huelga en los servicios esenciales cuya interrupcién podria poner en peligro lavida, la seguridad o la
salud de la persona a toda o parte de la poblacién. La Comisién destaca que el\ejercicio del derecho de
huelga no deberia someterse a exigencias legales o a practicas que hagan muy dificil o imposibiliten su
ejercicio legal. La Comisién considera que los diferentes puntos sefialados. son incompatibles con el
derecho de las organizaciones de trabajadores de ejercer librementé Sus actividades y formular su
programa de accién consagrado en el articulo 3 del Convenio. La Gomisién pide al Gobierno que tome
medidas con miras a la modificacién de la legislacién para teducir el porcentaje de trabajadores
necesarios para declarar la huelga y para garantizar claramefte que ésta pueda ser declarada por los
trabajadores de empresas de transporte ferroviario, marftimo y aéreo. La Comisién ha tomado
conocimiento de la directriz nim. 28 del Poder Ejecutive.defecha 15 de septiembre de 2003, dictada a
raiz de una huelga, por la que se consideran servicios_ptblicos esenciales la refineria de petrdleo y los
puertos y se ordena a las autoridades que adopten-tas medidas necesarias para mantener la ejecucién y
prestacién de tales servicios. La Comisién subraya gue tales servicios no son servicios esenciales en el
sentido estricto del término y que se deberfa“garantizar en los mismos el ejercicio del derecho de
huelga, sin que sea posible, por ejemplg; taysustitucion de huelguistas por otros trabajadores. La
Comisién confia en que el Gobierno nodecurrira en el futuro a directrices de este tipo en servicios no
esenciales.” (OI'T, 2004)

La versién original del Cédigo de Trabajo /(1943 y afos siguientes) establecia una prohibicién generalizada de
la huelga en todo el sector publico y én la mayor parte del sector privado, mientras que la jurisprudencia de la
Sala Constitucional de 1998 establecio un listado limitado de servicios ptblicos que tienen prohibida la huelga.
Sin embargo, la mayorfa de lgg Servicios incluidos en ese listado (art. 376 vigente del Cédigo de Trabajo y

Directriz No 28) no son seryicios esenciales, por lo que la prohibicién de la huelga en ellos viola el convenio 87
de la OI'T.

Esta contradiccién entre el convenio y la ley se resolvia por el texto de la RPL, pero en virtud del veto
presidencial que fu¢ Impuesto por la Administracién Chinchilla, esta contradiccién continta vigente.

Ahora bien, respecto de la huelga en los servicios esenciales la doctrina de la OIT sefiala que un ordenamiento
juridico puede:

» ~prehibir la huelga en esos servicios esenciales abriendo medios alternativos para solucionar contlictos;

>0 bien puede limitar su ejercicio por medio del establecimiento de servicios minimos en ellos durante la
huelga.

La RPL establecia esta segunda posibilidad, pero, tal y como se sefialé, tal regulacién fue eliminada del texto
finalmente aprobado de la RPL. Sin embargo, un articulo de la RPL que hacia referencia a la prohibicién de la
huelga en los servicios esenciales no fue eliminado del texto finalmente aprobado, por lo que de él es posible
concluir que a partir de la vigencia de la RPL, lo servicios esenciales tienen prohibido el derecho de huelga y
por lo tanto tienen derecho a interponer un arbitraje para resolver sus conflictos colectivos de caracter
econémico y social. El articulo en cuestién sefiala:

Articulo 707.- Las personas trabajadoras, cualquiera que sea su régimen, con impedimento para



declararse en huelga por laborar en servicios esenciales, fracasada la conciliacién, tienen derecho a
someter la solucién del conflicto econémico y social a arbitramento, en la forma, los términos y las
condiciones indicadas en esta normativa.

A pesar de que no serd sino hasta la entrada en vigencia de esta norma que Costa Rica optara por la prohibicién
de la huelga en los servicios esenciales (y no por su limitacién), a partir de la inclusién de la doctrina de la OI'T
en su jurisprudencia, la Sala Constitucional ha determinado la inconstitucionalidad de las huelgas en servicios
publicos esenciales. Esta jurisprudencia de la Sala Constitucional se ha dictado a pesar de que esos servicios no
se encuentran en el listado de servicios publicos del articulo 376 vigente del Cédigo de Trabajo o de la
Directriz No. 28, y a pesar de que antes de la RPL no hay prohibicién expresa en nuestra legislaciénque
materialice la posibilidad abierta por el Convenio 87 de la OI'T.

Adicionalmente la doctrina de la OIT sefiala que el derecho a la huelga también puede_Ser )prohibido
temporalmente en casos de crisis aguda. Finalmente ha establecido la posibilidad de que dadey establezca
servicios minimos, ya sea para resguardar y brindar seguridad a los bienes de la empresa, 0ybien establecer
servicios minimos de funcionamiento en actividades que no son servicios esenciales, pero en las cuales una
huelga prolongada, podria generar consecuencias sumamente graves o similares a las producidas por la
suspensién de los servicios esenciales. Para todos los casos en que se prohibe la huelga, estos 6rganos exigen la
existencia de garantfas compensatorias. (OI'T, 1994, 1996 Y 2012). A pesar“de.que la OIT establece la
posibilidad de prohibir o limitar las huelgas en estos supuestos de servicios noesenciales, la RPL no lo hace, de
manera tal que en estos supuestos estd permitida la huelga, sin limitacién alguna y siempre y cuando se reunan
los requisitos de ley.

La prohibicién de la huelga en la casi la totalidad de servicios publicosdistados en el articulo 376 del Cédigo de
Trabajo (que no fue modificado por la RPL en razén del veto presidencial interpuesto por la administracién
Chinchilla), asf como en la directriz No. 28 del 15 de setiembre del afio 2003 que prohibe la huelga en la
Refinadora Costarricense de Petréleo (RECOPE) y en la Juntardé” Administracién Portuaria de la Vertiente del
Atlantico (JAPDEVA), viola el Convenio 87 de la OIT efvirtud de no tratarse de servicios esenciales en los
términos definidos por los 6rganos de control de la OI'LL

De los servicios listados en el articulo 876 del Cédigo de Trabajo solamente pueden ser catalogados como
servicios esenciales, aquellos servicios de empresas particulares cuya paralizacién pueda causar un dafio grave e
inmediato en la salud. Ninguno de los otros $ervicios listados en el articulo 376 o en la Directriz No. 28 puede
ser catalogado como servicios esenciales y+or 1o tanto la prohibicién del ejercicio de la huelga en esos servicios
resulta inconstitucional por violentar el convenio 87 de la OIT.

Diversas resoluciones dictadas por._los tribunales comunes, anteriores y posteriores a estos votos de la Sala
Constitucional, han planteado/sisteméaticamente la prohibicién de la huelga en los servicios que prestan
instituciones como la Caja, Costarricense de Seguridad Social por considerarlos esenciales (Tribunal Superior
de Trabajo, Seccién Segunda, No. 241 de las 8:10 horas del 16 de marzo de 1992; Juzgado de Trabajo de
Segundo Circuito Judicial, No. 3088 de las 16 horas del 22 de junio de 1999; Juzgado de Trabajo del Segundo
Circuito Judicial de'San José, No. 482 de las 15:50 horas del 30 de abril del 2012).

En términos_generales la jurisprudencia ha seguido valorando la prohibicién de la huelga en términos
subjetivos, es decir, de la institucién estatal correspondiente a pesar de haberse declarado inconstitucionales los
articulos del> Cédigo de Trabajo que establecian ese criterio. En efecto, el andlisis realizado por la
jurisprudencia, salvo notables excepciones (Juzgado de Trabajo, Segundo Circuito Judicial de San José, No.
3460 de Tas 10 horas del 27 de octubre de 2005), ain no ha logrado diferenciar los servicios esenciales de los
qtie 1o lo son dentro de la seguridad social, dentro del Instituto Costarricense de Acueductos y Alcantarillados,
dentro del Instituto Costarricense de Electricidad, etc. (Tribunal de Trabajo, Seccién Cuarta, Segundo Circuito
Judicial de San José, No. 516 de las 18:54 horas del 9 de noviembre del 2005; Tribunal Superior de Trabajo,
Seccién Primera, Segundo Circuito Judicial de San José, No. 473 de las 9:35 horas del 16 de noviembre del
2012). Es decir, a pesar de que el Cédigo de Trabajo establece el criterio objetivo a partir de la declaratoria de
inconstitucionalidad de los incisos a y b del articulo 376, tanto la resolucién que declara ilegal la huelga en
Acueductos y Alcantarillados como la que lo hace en RECOPE y en el ICE, utilizan la definicién de funciones
del ente publico (criterio subjetivo) sin analizar cudles de esas funciones efectivamente se suspendieron por la
huelga, de forma tal que no abordé la distincién entre servicios esenciales y los que no lo son.



Ninguna de esas sentencias tiene por comprobado que los trabajadores absolutamente indispensables para el
suministro de agua potable, para el suministro de combustibles, o para el suministro de energfa eléctrica, hayan
paralizado servicios. De esta forma, a pesar de que la Sala Constitucional declaré inconstitucional el criterio
subjetivo (todo lo que sea servicio publico) como criterio para determinar la prohibicién de la huelga, el
Tribunal Superior de Trabajo ha utilizado el criterio objetivo definido para el sector privado en el articulo 376
inciso d) del Cédigo de Trabajo, como un criterio subjetivo mds en el sector publico.

Al respecto la CEACR de la OIT ha sefialado:

“185. Con motivo del examen de casos concretos, los érganos de control de la OI'T consideraronque
entre los servicios esenciales propiamente dichos pueden incluirse los servicios de control del"trafico
aéreo, los servicios telefénicos y los servicios encargados de hacer frente a las consecuencias de los
desastres naturales, as{ como los servicios de bomberos, los servicios de salud y de ambulancias, los
servicios penitenciarios, las fuerzas de seguridad, y los servicios de agua y de electricidady La Comisién
estima que otros servicios (por ejemplo los servicios meteorolégicos y los servicios.de séguridad social)
incluyen algunos elementos que pueden considerarse esenciales y otros no.” (OI1,)2012)

Esta distincién puede desprenderse de las sentencias recientes de la Sala Constitucional al senalar que lo
establecido por la OI'T sobre servicios esenciales es el

“... criterio que esta Sala recoge en el sentido que en el servicio hospitalario, la prohibicién de la huelga
afecta Gnicamente a aquellos funcionarios ptblicos y trabajadores, cuya suspensién de labores implique
que el usuario no pueda recibir la prestacién del servicio de salud.” No. 2011-17212 de las 15:31 horas
del 14 de diciembre del 2011)

De igual forma, la Sala Constitucional, en nota separada deuno”de los magistrados que declara con lugar el
recurso de amparo, sefiala que “No todos los servicios qué‘presta la Caja Costarricense de Seguro Social tienen
la condicién de esenciales, consecuentemente habréd<amplios sectores de funcionarios o servidores de esa
institucién auténoma que no estan sujetos a ningunarestricciéon en cuanto al goce y ejercicio del derecho a la
huelga.” (Nota separada Magistrado Jinesta (No. 2011-017680 de las 14:51 horas del 21 de diciembre del 2011)

Finalmente, el Reglamento al articulo 875 del Cédigo de Trabajo, en general detalla servicios que son
esenciales en los términos definidos por JaOIT.

Sin embargo incluye servicios que no,son esenciales: las telecomunicaciones y el transporte de personas y
mercancias necesario para la prestacion eficaz de los otros servicios publicos, es decir de los servicios que no
son esenciales.

Es decir, la misma norma_incorpora dentro del detalle de lo que considera servicios esenciales a servicios que
no son esenciales, lo quie evidentemente no solo representa una contradiccién en la norma sino una violacién
del Convenio 87 deda OIT.



Tabla 2

Servicios ptiblicos con prohibicién de huelga en Costa Rica

Codigo de Trabajo
(1943) y reformas en la
década de los 40

Codigo de Trabajo luego
de sentencia 1317-98 de la
Sala Constitucional y

Convenio 87 y
Jurisprudencia de la Sala
Constitucional a partir del

Directriz del Poder afio 2011
Ejecutivo No. 28 del 15 de (2011-17211 y 2011-
setiembre del afio 2003 017680)

Reglamento al articulo 375 del
Cédigo de Trabajo N° 38767-
MP-MTSS-MJP (La Gaceta N°
20 del Jueves 29 de enero del
2015)

Reforma Procesal Laboral

Regulaciones vigentes contradictorias

e Administracién
Publica

e Sector agropecuario y
forestal

e Transporte de
personas mientras
viaje no termine

e Transporte
ferroviario,
maritimo y aéreo
(1944)

e Carga y descarga en
muelles y
atracaderos (1944)

e Empresas
particulares: los que
no se puedan
suspender sin
causar grave dafo o
inmediato a:

© salud

© economia putblica

e Declarados por
Ejecutivo durante
suspensién de
garantfas
individuales.

Articulo 876 del Cédigo de OIT Y SALA

Trabajo: CONSTITUCIONAL:
e Transporte de personas
mientras viaje no termine

Servicios Publicos Esenciales:

e aquellos cuya
paralizacién ponga en

Puede prohibirse o limitarsepeligro los derechos a la

e Transporte ferroviario, mediante la  imposicién
marftimo y aéreo servicios minimos durante
huelga en:

o Carga y descarga en

muelles y atracaderos
e Servicios esenciales.

Aquellos cuya
paralizacién ponga en
peligro para las personas

(*):

e Empresas particulares:
los que no se puedan
suspender sin causar
grave dafo o inmediato a:

2 salud (*)
o T o lavida
economia ptblica
o la salud
Directriz del Poder Ejecutivo © la seguridad
No. 28 del 15 de setiembre
del afio 2008: SOLO OIT:

e Refinadora

Puede prohibirse temporal-

devida, la salud y la
laseguridad piblica,

e el transporte, mientras el
viaje no termine

e la carga y descarga en
muelles y atracaderos,
cuando se trate de bienes
de los cuales dependa,
directamente, la vida o la
salud de las personas.

Esa
otros

categorfa incluye, entre
e servicios de prevencion y

atencion de la salud;

Costarricense de Petréleo
(RECOPE)

e Junta de
Administracién Portuaria
de la Vertiente Atlantica
(JAPDEVA)

mente en:

e casos de crisis aguda

No puede prohibirse pero

pueden establecerse servicios

e cuerpos policiales;

e los directamente
relacionados con la
atencién de emergencias;
e suministro de agua y
energia

minimos:

e para resguardar y brindar
seguridad a los bienes de la
empresa

e en actividades que no son
servicios esenciales, pero en
las cuales una huelga
prolongada, pueda generar
consecuencias sumamente
graves o similares a las
producidas por la
suspensién de los servicios
esenciales

(*) Servicio esencial de acuerdo al Convenio 87

e telecomunicaciones
necesarias para la prestacién
eficaz de los demads servicios
publicos

e transporte de pacientes
por vias terrestres,
acuatica o aérea

e los demas servicios de
transporte de personas o
mercancias necesarios para
la prestacion eficaz de los
otros servicios publicos o
para garantizar la vida,
integridad o la salud de las
personas.

Articulo 707 del Cédigo de
Trabajo (reformado por 1la
RPL): Servicios esenciales (*)
vy a la doctrina de la OIT




G) Ejercicio pacifico de la huelga

Desde el punto de vista normativo, la Constitucion Politica (art. 61) y el Cédigo de Trabajo (art. 371 reformado
por la RPL) establecen el ejercicio pacifico como requisito de la huelga legal.

Una de las principales razones por las cuales la jurisprudencia nacional ha declarado ilegal diferentes huelgas,
es por haber considerado que estas no eran pacificas.

A nivel jurisprudencial, fundamentalmente se han declarado ilegales considerdndolas violentas, cuando han
implicado el cierre de las puertas del centro de trabajo (Juzgado de Trabajo del Primer Circuito Judicial de-San
José, No. 8685-99 de 13:30 horas del 5 de agosto de 1999), asi como cuando se ha impedido el trabajo de los,no
huelguistas (Juzgado de Trabajo del Primer Circuito Judicial de San José, No. 3684-99 de 13 horas del’s de
agosto de 1999; Juzgado Primero Civil y de Trabajo de Puntarenas, No. 209-99 de las 9:50 horas del 2 de
noviembre de 1999).

Sin embargo, el Cédigo de Trabajo establece al menos dos disposiciones adicionales que abordan el tema. Por
una parte el articulo 869 del Cédigo de Trabajo (reformado en 1993 y que no fue modificado por la RPL)
establece una serie de acciones que, a pesar de su vaguedad y poca claridad en su redac¢ion, son acciones que
pueden ser calificadas como violentas o como acciones que pueden restar el cardcter_pacifico a una huelga si se
producen en ella. Al respecto este articulo plantea como causales de despido, ademds, las siguientes:

> Cometer actos de coaccién o de violencia, sobre las personas o las dosas o cualquier otro acto que
tenga por objeto (...) quitar a la huelga su caracter pacifico.

> Atentar contra los bienes de la empresa.

> Incitar a actos que produzcan destruccién de materialés)instrumentos o productos de trabajo o
de mercaderfas (...)

> Retener indebidamente a personas o bienes o_usarn-éstos de manera indebida, en movilizaciones o
piquetes.

> Incitar a destruir o a inutilizar instalaetehes publicas o privadas, o a participar en hechos que las
dafien

> Incitar, dirigir o participar en la iiterrupcién o en el entorpecimiento ilegal de actividades de
trabajo.

No obstante el articulo 369 del Cédigo de Trabajo (no reformado por la RPL) tipifican una serie de acciones
adicionales que no pueden ser gatalogadas como violentas, y por el contrario, implican un vaciamiento del
contenido fundamental del derecho fundamental a la huelga. Esta disposicién legal establece ademas como
causales de despido de las personas trabajadoras:

»  Cometer act0$ que tengan por objeto promover el desorden;

> Incitat a.actos que disminuyan el valor de materiales, instrumentos o productos de trabajo o de
mercadeérfas o causen su deterioro o participar en ellos;

> [ncitar a interrumpir instalaciones publicas o privadas;

* Incitar, dirigir o participar en la reduccién intencional del rendimiento.

La huelga pacifica y legal puede tener como consecuencia la promocién del desorden. La Real Academia
Espaiiola define desorden de la siguiente forma: Confusién y alteraciéon del orden; Perturbaciéon del orden y
disciplina de un grupo, de una reunién, de una comunidad de personas; Disturbio que altera la tranquilidad
putblica; Exceso o abuso. Como vemos, salvo que se trate de un exceso o abuso de derecho, no pareciera que el
desorden le quite su condicién de pacifica a la huelga, ya que esta por definicién genera confusién, alteracién y
perturbacién del orden, altera la disciplina en la empresa y puede perfectamente alterar la tranquilidad publica.

La tipificacién de esa conducta, “promover el desorden” como una causal de despido que se equipara a “quitar a
la huelga su cardcter pacifico” y atenta contra el ejercicio pacifico de la huelga, representa limitaciones
violatorias del ejercicio de este derecho.

De igual forma, la huelga legal puede producir la disminucién del valor de materiales, instrumentos,



mercaderfas, productos, los cuales podrian llegar a deteriorarse por ese ejercicio legitimo de la huelga. Este es
el caso tipico de los productos perecederos, o de bienes cuya falta de atencién disminuyan su valor, aun cuando
sea transitoriamente, es decir, no impliquen su destruccién, como sucede por ejemplo con equipos informéticos
u otras herramientas de trabajo que requieren mantenimiento. La no atencién de estos productos o bienes
durante la huelga no puede implicar que la huelga se convierta en violenta ni que la participacién en la huelga
se convierta en causa justa de despido.

Otro tanto sucede con el incitar o interrumpir instalaciones publicas o privadas, ya que esta formulacién podria
vélidamente ser una de las formas de definir la huelga legal. Es decir, consustancialmente la huelga legal
implica o puede implicar la interrupcién o paralizacién de los centros de trabajo (instalaciones), sean‘estas
publicas o privadas. Por lo tanto, a menos que se trate de actividades en las que se encuentra prohibida la
huelga, el establecimiento de este tipo de interrupcién como causal de despido, cuando se trate de una
interrupcién colectiva observando los restantes requisitos legales y constitucionales establecidos para el
ejercicio de la huelga, es violatorio del Convenio 87 de la OIT.

Finalmente, se tipifica como causal de despido una de las formas posibles de la huelga: la‘Feduccién intencional
de rendimiento.

Es importante sefalar que la CEACR ha establecido que “el ejercicio legitimo del derecho de huelga no puede
dar lugar a sanciones de ningtn tipo, lo cual equivaldria a actos de discriminaciémantisindical.” (OI'T, 2012, p.
52), y que “a juicio de la Comisién, cabe considerar como huelga toda suspensién del trabajo, por breve y
limitada que sea ésta, y las restricciones en relacién a los tipos de huelgas sélo se justifican si la huelga pierde
su cardcter pacifico. Los principios que se han ido elaborando también sen aplicables a las huelgas de trabajo a
ritmo lento y a las huelgas de celo (trabajo a reglamento).” (OI'T, 2012, p. 54) De igual forma el Comité de
Libertad Sindical ha sefialado que “... establecer esta calificacién ¥eSulta menos ficil cuando, en lugar de
producirse una cesacién absoluta de la actividad, se trabaja conamnayor lentitud (huelga de trabajo a ritmo lento)
o se aplica el reglamento al pie de la letra (huelga de celo). Trédtdse en ambos casos de huelgas que tienen unos
efectos tan paralizantes como la suspensién radical del trabajo-Observando que las legislaciones y las practicas
nacionales son extremadamente variadas sobre este purite; J4 Comisién estima que las restricciones en relacion
a los tipos de huelgas sélo se justificarfan si la huelga{perdiese su caracter pacifico.” (OI'T, 1994, p. 81)

Asf mismo, la CEACR ha sefnalado que “iinicamente deberia ser posible imponer sanciones por acciones de
huelga en los casos en que las prohibiciones de que se trate estén de acuerdo con los principios de la libertad
sindical.” (OI'T, 1994, p. 82)

De esta forma, es extremadamente dificil sostener que estas limitaciones al derecho de la huelga contenidas en
el articulo 369 del Cédigo de Arabajo (no reformado por la RPL) sean susceptibles de ser sancionadas
laboralmente, y representan eentradicciones importantes con la doctrina desarrollada por los 6rganos de
control de la OIT al respecto:

6. EFECTOSDETA HUELGA

Los efectos\de la huelga serdn distintos dependiendo de si se trata de una huelga no calificada judicialmente, de
una declarada legal, o de una declarada ilegal.

A)Y  Sino ha sido objeto de calificacion de legalidad

La RPL establece un procedimiento juridicial de calificacién de la legalidad de la huelga. Este procedimiento no
es un requisito para la declaracién o ejecucién de una huelga, por lo que una huelga puede iniciar sin que haya
sido calificada en su legalidad. De esta manera, en este primer apartado analizaremos los efectos de la huelga
que estd en preparacion, ha sido declarada pero que no se esta ejecutando, o bien ya ha sido declarada y se esta
ejecutando en alguna de sus modalidades, pero no ha sido calificada en su legalidad por un juzgado de trabajo.



i.  Suspensién de los contratos de trabajo

El primer efecto de la huelga es la suspensién de los contratos de trabajo. Tal y como se establecia en el Cédigo
de Trabajo antes de la RPL, la huelga legal suspende los contratos de trabajo. La RPL establece que:

Articulo 3880.- La huelga legal suspende los contratos de trabajo vigentes en los establecimientos,
negocios, departamentos o centros de trabajo en que esta se declare, por todo el tiempo que ella dure.
En los casos en que la huelga no se haya declarado en la totalidad del centro, sino en uno de los
departamentos, secciones o categorfa de trabajadores especificos, la suspensién operard Gnicamente
respecto a estos.

Respecto de este articulo en primer lugar debemos llamar la atencién de que no se refieteca-una huelga
“declarada” legal tal y como hace la RPL cuando quiere referirse a la huelga que ya ha sido ealificada por un
juez.  Por ello, este articulo parte de una presuncién de legalidad de la huelga, hasta’tanto no haya una
resolucién judicial en contrario. La huelga ilegal solo se produce cuando ha sido declarada asi por un juez.

De esta forma, una vez declarada la huelga por el colectivo laboral o durante la efecucién de una huelga que no
ha sido calificada en su legalidad, se produce la suspensién de los contratos de trabajo. La particularidad de la
suspensién del contrato de trabajo es que, a pesar de que existe algin hecho” que impide la prestacién del
trabajo, el contrato de trabajo no se extingue. Esto sucede por diversas fazones: enfermedad, caso fortuito,
fuerza mayor, falta de materias primas y otras causas similares. Lachuelga, precisamente por ser un derecho
que consiste en la suspensién del trabajo concertada colectivamente; el'mencionado articulo 380 le sefiala como
una causa de suspensién de los contratos de trabajo en el dmbito/correspondiente (seccién, departamento,
categoria, centro de trabajo, negocio, establecimiento, etc.).

Ademas de preservar el contrato de trabajo a pesar dedncumplirse la obligacién fundamental de las personas
trabajadoras (trabajar), la suspensién de los contrates ‘dértrabajo no interrumpe la continuidad de la relacién
laboral (art. 80 inc. C del Cédigo de Trabajo), de foxma tal que el tiempo en el que se desarrolla la huelga se
computa como parte de la antigtiedad laboral para todos los efectos.

Por su parte, como en las otras causas d€_suspension, precisamente por no extinguirse ni interrumpirse las
relaciones laborales, subsisten todas las otras obligaciones derivadas del contrato de trabajo, de forma tal que si
se violan otras obligaciones laboralesidistintas a las de la prestaciéon del trabajo, la persona trabajadora puede
incurrir en faltas laborales que puedén,ser sancionadas conforme a la ley.

ii.  Prohibicion de rebajar salarios a las personas que ejecutan la huelga

La RPL sf introdugéwuiha' norma novedosa en cuanto al rebajo de salarios por la participacién en una huelga. El
articulo 879 del<€édigo de Trabajo reformado por la RPL fue introducida en la ley como producto de lo
establecido porda’Sala Constitucional. Este tribunal constitucional a la hora de analizar una accién de
inconstitucienalidad interpuesta por el sindicato SITRACHIRI senalé:

“.. la terminacién de los contratos de trabajo o, en su defecto, el rebajo salarial o cualquier tipo de
sancion solo seria procedente a partir de la declaratoria de ilegalidad de la huelga. En consecuencia, los
trabajadores que hubieran participado en el movimiento huelguistico antes de esa declaratoria no
podrian ser despedidos, ni sus salarios rebajados, ni tampoco sancionados de forma alguna por la mera
participacién en la huelga, ya que, de lo contrario, se estarfa produciendo una lesién a sus derechos
fundamentales, en los términos contemplados y desarrollados en los anteriores considerandos de este
pronunciamiento.” (Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, No. 2011-010832 de las 14:30
horas del 12 de agosto del 2011).

A partir de ese razonamiento la RPL establecié una norma de cardcter general que sefiala:



Articulo 379.- La terminacién de los contratos de trabajo o, en su defecto, el rebajo salarial o cualquier
tipo de sancién, solo serd procedente a partir de la declaratoria de ilegalidad de la huelga.

En ese sentido, es posible sefialar que, si bien es cierto la huelga contintia siendo una causal de suspensién de
los contratos de trabajo, a partir de lo sefialado por la Sala Constitucional, como el Cédigo de Trabajo
reformado por la RPL, establecen que durante esa suspensién no se pueden rebajar los salarios, al menos
mientras la huelga no sea declarada ilegal, y por lo tanto, establecen que en caso de huelga legal no es posible el
rebajo de salarios.

Este tipo de disposicién ya se encuentra presente en el ordenamiento juridico costarricense, en otro tipo“de
suspensién del contrato de trabajo: la licencia pre y post-parto, ya que el articulo 95 del Cédigo de Trabajo
impone la obligacién de continuar pagando una remuneracién equivalente al salario de la trabajadora,.suma que
es computada para todos los derechos laborales y sobre la cual se contintan haciendo las respectivas
cotizaciones a la seguridad social. Asf, estamos en presencia de una suspensién del contrato de'trabajo durante
la cual la trabajadora no esta obligada a laborar, pero por imperio de ley se impone la obligacion al empleador
de pagar los salarios durante todo el tiempo que dure esa suspensién de la relacién laboral:

iili.  Prohibicién de despedir a las personas que ejecutan o apoyan la huelga

Tal y como se indic6 en el apartado anterior, la jurisprudencia de la Sala Constitucional (No. 2011-010832 de
las 14:30 horas del 12 de agosto del 2011) también sefiala que cualquier sancién “por la mera participacién” en
la huelga solo sera posible a partir de la declaratoria de ilegalidad de la-huelga.

El articulo 879 del Cédigo de Trabajo recoge esta jurisprudencia pero, 16 hace de forma general: “cualquier tipo
de sancién, solo sera procedente a partir de la declaratoria~de “ilegalidad de la huelga.” Las personas
trabajadoras pueden participar en la huelga apoyandola (en su_preparacién, con su voto, con su colaboracién,
etc.) o bien ejecutdndola (es decir, suspendiendo su trabajoceh, los términos que el colectivo que la apoya lo haya
concertado) ya que el colectivo laboral puede haber adoptado una modalidad de huelga en la que solamente
algunos de los que la apoyan ejecuten la huelga, o bien\l6"hagan algunos en unos momentos y otros en otros.
Por ello la proteccién contra el despido resguardd elempleo en general de todas las personas trabajadoras en
conflicto. De lo contrario, si el empleador pudiera despedir a una parte de los trabajadores, podria llegar a
disminuirse el porcentaje de apoyo requeridovpara que la huelga sea legal, con lo que se estarfa violando el
derecho a la libertad sindical.

Sin embargo, esta norma debe relacionarse con lo dispuesto en el resto de la RPL, que establece que un
trabajador puede ser despedido durante la huelga, siempre y cuando se le demuestre en un debido proceso
previo ante el Juez de Trabajo, quie Incurrié en una causal de despido (art. 620, 540 inciso 7 y 541 inciso c) del
Cédigo de Trabajo).

Por ello, antes de la declaratoria de ilegalidad de la huelga, un trabajador puede ser despedido por razones
distintas a la de participar(apoyando o ejecutando) en la huelga. De esta manera si durante la huelga incurre
en una acto que configure una causal de despido (articulos 81 y 369 del Cédigo de Trabajo por ejemplo),
facultan al empleados para solicitar la extincién del respectivo contrato de trabajo ante el juez respectivo,
conforme lo disponen los articulos 540 inciso 7, 541 inciso ¢) y 620 pérrafo final.

El empleader\no puede despedir libremente y tampoco puede despedir pagando el auxilio de cesantia, o bien
despedir4libremente por considerar subjetivamente que algin trabajador incurrié en una causal de despido.
En virtud de que durante un conflicto colectivo de cardcter econémico-social, o durante una huelga (que
también puede producirse por un conflicto juridico colectivo), las personas trabajadores adquieren estabilidad
enel empleo y, por lo tanto, su despido solo procede si se demuestra ante un juez de trabajo, por medio de un
debido proceso, que incurrié en una causal de despido y si el empleador obtiene una autorizacién para
despedirlo dictada por ese 6rgano judicial por sentencia firme.

De la lectura de todas estas disposiciones es evidente que lo que la nueva normativa en materia de huelga
establece es que:

> No procede el despido o la sancién de una persona trabajadora por participar (apoyando o
ejecutando) en una huelga que no ha sido declarada ilegal (art. 379).



> Sin embargo, si durante la huelga la persona trabajadora incurre en alguna causal de despido de
las establecidas en el articulo 81 o 369 del Cédigo de Trabajo, o en cualquier otra causal de
despido o falta establecida por la legislaciéon laboral, procede el despido. Pero para que este
despido sea legalmente posible, el empleador debe cumplir con un debido proceso ante el juez de
trabajo, comprobar la falta y obtener autorizacién por sentencia firme que autorice la aplicacién
de la sancién.

Finalmente, es importante sefialar que la RPL (art. 373) senala que el derecho de huelga comprende la
participacién en actividades preparatorias que no interfieran en el desenvolvimiento normal de labores en, la
empresa, tales como la convocatoria y la eleccién de la modalidad. Esta disposicién es importante en virtud-de
que el articulo 620 sefiala que planteado el conflicto, el empleador no puede tomar “la menor represaliad contra
la otra, ni impedirle el ejercicio de sus derechos” y ademds toda terminacién de contratos de trabaje_debe ser
autorizada previamente. Si bien estas disposiciones estdn planteadas para la etapa de la conciliaciondentro del
procedimiento de solucién de conflictos colectivos de cardcter econémico-social, el parrafo firfal de este articulo
620 senala que esas disposiciones son aplicables durante la conciliacién, el arbitraje, la huelga o el
procedimiento en caso de convencién colectiva fracasada.

Al efecto debemos recordar que la huelga puede producirse luego en conflictos colectivos de carédcter
econémico-social, lo cual sucederd luego de agotado un proceso de conciliacién (judicial, administrativo o
privado), o bien puede producirse en un conflicto juridico colectivo, en cuyo €aso-la conciliacién es sustituida
por la “intimacién” al empleador.  En efecto, el articulo 377 inciso b) senala’que en los conflictos juridico
colectivos (art. 386) el requisito de la conciliacién previa “se entendera satistécho por medio de la intimacién” al
empleador para que resuelva el conflicto en el plazo de un mes. De la“combinacién de estas disposiciones
(articulos 873, 377 inc. b y 620 del Cédigo de Trabajo) se concluye,que las personas trabajadoras quedan
protegidas en las actividades preparatorias de la huelga por ser parte de ese derecho, asi como durante la
intimacién en los conflictos juridico colectivos. A partir de esas/actividades o momentos, el empleador debe
abstenerse de tomar “la menor represalia” en contra de las personas trabajadoras o impedirles el ejercicio de sus
derechos y todo despido debe ser autorizado previamente ante el juez de trabajo por medio del procedimiento
de proteccién de fueros especiales (articulos 540 a 547) ‘emrelaciéon con el procedimiento para las autorizaciones
(articulo 553).

iv.  No afectacion de salarios o indemnizaciones por enfermedad y otros

El tercer efecto es la no afectacidon délas indemnizaciones o salarios que se estén percibiendo por otras causas
de suspension. El articulo 393-deél€Codigo de Trabajo reformado por la RPL establece:

Ni los paros ni las huelgas deben perjudicar de forma alguna a los trabajadores o las trabajadoras que
estuvieran percibiendo salarios o indemnizaciones por accidentes, enfermedades, maternidad,
vacaciones u gtras causas analogas.

B)  Sisehadeclarado legal Ia huelga

El segundo supuesto es cuando una huelga ha sido calificada por un juez de trabajo y se ha declarado legal, es
decix,se ha determinado que ha cumplido todos los requisitos que el Cédigo de Trabajo establece para declarar

unahuelga legal.

En este supuesto ademas de los mismos efectos que se producen en el supuesto anterior, es decir, cuando la
huelga atin no ha sido calificada con un juez, se producen los siguientes efectos:



i.  Orden de cierre del establecimiento, prohibicion de contratacion de sustitutos de las personas
en huelga y funcién de las autoridades policiales

El Cédigo de Trabajo establecfa y contintia haciéndolo con la RPL que en caso de que se declarara legal la
huelga, los Tribunales de Trabajo deben ordenar a las autoridades de policfa que mantengan clausurados los
establecimientos, negocios, departamentos o centros de trabajo. Con la clausura es evidente que se impide la
contratacién de “rompehuelgas” o “esquiroles”. La RPL no solo agrega la posibilidad de que lo que se clausure
sea el departamento o el centro de trabajo si la huelga legal afecta Gnicamente esos dmbitos, sino que aclara que
si la legalidad de la huelga no se ha declarado en todo el centro sino solo en alguno de sus departamentos,
secciones o categorias especificos, el cierre solo operard respecto de estos.

Asi mismo, se debe ordenar a la policia que protejan a las personas y a las propiedades cubiertas-por dicha
declaratoria. Esta orden esta dirigida a impedir que representantes del empleador o fuerzas‘d¢e seguridad
privada se enfrenten o repriman a las personas trabajadoras en huelga en primer lugar, y, en segundo, a impedir
que el colectivo en huelga dafie los bienes de la empresa o entre en conflicto con otras personas trabajadoras
que no se hayan sumado a la huelga.

Al respecto es necesario recordar que de acuerdo al articulo 369 del Cédigo.deé\ Trabajo, asi como la
jurisprudencia nacional, que han establecido que una huelga pierde su caracter pdeifico si se amenaza o se
impide trabajar a las personas trabajadoras que no se hayan sumado a la huelga.© Este tipo de problemas
deberfa presentarse en lo sucesivo Unicamente en caso de huelgas que no han sido calificadas como huelgas
legales, ya que si esto ha sucedido la intervencién de la policfa al ejecutar la ¢lausura ordenada por el juzgado de
trabajo, deberfa garantizar que no exista posibilidad de contratar esquiroles’o que se genere un conflicto entre
las personas trabajadoras que apoyan la huelga y las que no lo apoyant

De esta manera, si por ejemplo en una plantaciéon bananera se ha‘déclarado la huelga legal en el proceso de
empaque, el juez debe ordenar que se clausure esa seccién o\départamento, de manera que se impida que
continte trabajando y sin que pueda ser desarrollado ese preceso por otras personas trabajadoras.

Con relacién a la contratacién de personas trabajadofas ,para sustituir a las que se encuentren en huelga,
tradicionalmente conocidos como rompehuelgas o esquiroles, viola la libertad sindical y los convenios
fundamentales de la OIT ratificados por Costa Rica. "\t respecto los 6rganos de control de la OI'T han sefalado
que:

“175. Se plantea un problema parti¢ular cuando la legislacién o la practica permiten que las empresas
contraten a otros trabajadores_para) sustituir a sus propios empleados mientras hacen una huelga legal.
Este problema es particularmente grave si, en virtud de disposiciones legislativas o de la
jurisprudencia, los huelguistds no tienen garantizada, de derecho, su reincorporacién a su empleo una
vez finalizado el conflicto La Comisién considera que este tipo de disposiciones o practicas
menoscaban gravemente el derecho de huelga y repercuten en el libro ejercicio de los derechos
sindicales.” (OI';1994).

“151. Aunque ‘algunos sistemas siguen otorgando poderes muy amplios para la movilizacién forzosa de
trabajadores én caso de huelga 356, la Comisién considera que es conveniente limitar dichos poderes a
los cas@s-en los que pueda limitarse el derecho de huelga, o incluso prohibirse, es decir: i) en la funcién
publicayréspecto a los funcionarios ptblicos que ejercen funciones de autoridad en nombre del Estado;
ii) envlos servicios esenciales en el sentido estricto del término; y iii) en situaciones de crisis aguda a
nivel nacional o local.

152. La Comisién subraya igualmente que la conservacién del vinculo laboral es una consecuencia
juridica normal del reconocimiento del derecho de huelga. Ahora bien, en algunos paises, en los que
rige el sistema de «common law», se considera que uno de los efectos de las huelgas es la ruptura del
contrato de trabajo, lo que permite a los empleadores reemplazar a los huelguistas por nuevos
trabajadores 357. La Comision estima que las disposiciones legislativas que permiten al
empleador despedir a los huelguistas o reemplazarlos temporalmente o por un periodo
Iindeterminado plantean graves dificultades, y constituyen un serio obsticulo del derecho de
huelga, sobre todo cuando los huelguistas no tienen garantizado, de derecho, su reintegro al
empleo una vez finalizado el conflicto. En este sentido la legislacion deberia prever una proteccién



realmente eficaz.” (OI'T, 2012)

En el proyecto de ley de reforma procesal laboral se establecia una prohibicién expresa de contratacién de
sustitutos de las personas en huelga (articulo 395 del proyecto), salvo que la huelga sea declarada ilegal en cuyo
caso se autorizaba expresamente. Esta norma fue vetada en cuanto no hacfa distincién entre la contratacién de
sustitutos de los huelguistas en los servicios esenciales del resto de los servicios, por lo que finalmente fue
eliminada del texto aprobado. De esta forma el Cédigo de Trabajo continta sin establecer ninguna regulacién
expresa al respecto, por lo que debe concluirse que, en aplicacién del convenio 87 y la doctrina de la OIT, se
encuentra prohibida esta préctica en el pafs.

La funcién de las autoridades policiales se modifica sustantivamente con la RPL, ya que por un_lado) debe
proteger a las personas en conflicto (todas) y a proteger bienes y propiedades, sin embargo debehacer esto en
el marco del mandato planteado por el juzgado de trabajo que les obliga a clausurar los cenfros»de trabajo,
departamentos, secciones, etc. de la empresa en las cuales se haya declarado legal la huelga, y por lo tanto
tienen una funcién de evitar que ingresen a la empresa “rompehuelgas” o “esquiroles”.

Adicionalmente se elimina la competencia que le asignaba el Cédigo de Trabajo antes de’la RPL, en términos
de posibilitar que una persona fuera arrestada por una autoridad policial, sin que $e estimara que estuviera
cometiendo un delito o sin que existiera un requerimiento de la autoridad judietal. "El Cédigo de Trabajo antes
de la RPL también establecia que esas personas podrian ser detenidas hasta la finalizacién de la huelga, o hasta
que rindiera una garantia a satisfaccién de un tribunal de trabajo.

Este tipo de competencia, conjuntamente con la imposibilidad de desarrollar huelgas legales en virtud de los
requisitos exigidos por el Cédigo de Trabajo, contribuy6é a desarrollar una cultura policial represiva de la
huelga. Sin embargo, este tipo de competencias ya habfa sidoidentificado como violatoria de la Constitucién
Politica. Al efecto, la Sala Constitucional (S.C.V. 17596-12) habfa sefalado:

“durante una manifestacién pacifica (...) los ampanados fueron detenidos por las autoridades recurridas, sin
ningtn motivo ni orden judicial, méds que por ¢jércer su derecho constitucional a expresarse y manifestarse.
Esta Sala resolvié que el operativo policial se*inicié con la finalidad de permitir el libre transito de las
personas que no participaban en la maniféstacion realizada en las inmediaciones de la Caja Costarricense de
Seguro Social en San José. Esta actuagién la podia realizar la autoridad policial sin necesidad de actos
violentos contra las personas que(ejercian su derecho de expresién, pues aun en el caso de que los
manifestantes interfirieran con el\libre transito, se trataba de una conducta menor o contravencional, que
no autorizaba por ello a realizar detenciones. Si bien el Estado tiene la potestad de hacer uso legitimo de la
tuerza durante una protesta soeial, ello es solo para evitar serios dafios a terceros, o bien, la integridad del
patrimonio publico o pxivado, situacién que en este caso no se acredité, porque los tutelados se
manifestaban en formaypacifica, sin ejercer violencia sobre personas o fuerza sobre las cosas. De manera que
bien pudieron los acciopados identificar los tutelados en el mismo lugar y confeccionar el parte policial sin
necesidad de llevarlos detenidos a la Delegacién Policial. Al no hacerlo asi, los recurridos incurrieron en
una detencién‘ilegitima, porque en los términos de la Constitucién Politica no se trataba de una conducta
delictual ni‘se tenfa orden de juez competente.” (Subrayado no es del original)

Por tales‘razones a partir de la RPL limita las competencias policiales a la posibilidad de repeler y expulsar del
entorne de la huelga, a las personas que alteren el caracter pacifico del movimiento, las cuales pueden ser
sancionadas con una multa por medio del procedimiento de juzgamiento de infracciones a las leyes de trabajo y
seguridad social (articulo 403 del Cédigo de Trabajo).

ii.  Orden de pago de salarios en los supuestos del articulo 386

La segunda consecuencia particular para el supuesto de la huelga que ha sido calificada judicialmente como
legal, es que, si en la resolucién que hace esa declaratoria se estima que los motivos de la huelga son imputables
al empleador por alguna de las causas enumeradas en el articulo 386 del Cédigo de Trabajo, entonces debe
condenarse el empleador al pago de salarios por todos los dias que dure la huelga, estableciendo que esos



salarios se liquidaran en el tramite de ejecucién de sentencia.
Estos supuestos son:
> incumplimiento grave del contrato colectivo de trabajo;

> el incumplimiento generalizado de los contratos de trabajo, del arreglo conciliatorio, de la
convencién colectiva o del laudo arbitral;

> la negativa a negociar una convencién colectiva, a reconocer a la organizaciéon sindical o a
reinstalar a los representantes de las personas trabajadoras a pesar de existir sentencia firme que
asf lo ordene

> el maltrato o violencia contra los trabajadores o las trabajadoras.

Esta norma es de suma importancia porque establece una via procesal expedita para el cobro dedoés salarios que
no se hayan pagado durante la huelga.

Al respecto debemos sefialar que la norma genérica que establece que solo se pueden rebajar salarios a partir
de la declaratoria de ilegalidad de la huelga (articulo 379), no establece una via procesal\particular para el cobro
de esos salarios, sino solamente una prohibicién de rebajar salarios antes de la declaratoria de ilegalidad de la
huelga. De esta forma, si en el supuesto de no haber sido calificada la huelga, o habiendo sido declarada legal
por razones distintas a las establecidas en el articulo 886, a pesar de existir prohibicién de rebajar los salarios
este rebajo se produce, deberfa interponerse un incidente dentro del conflicto colectivo respectivo, o bien una
acusacién en contra del empleador por infraccién a las leyes de trabaje, y seguridad social por violacién a lo
dispuesto en el articulo 879 en relacién con el articulo 620 del Cédigo dé& Trabajo, con la finalidad de que se
imponga la multa correspondiente, asi como la condenatoria a los«lafios y perjuicios correspondientes, todo lo
cual serfa liquidado en el proceso de ejecucién de ese proceso porx, infracciéon a las leyes de trabajo y seguridad
social.

Como se ve, en el caso de lo dispuesto en el articulo 386 dél Codigo de Trabajo, la misma resolucién que declara
la legalidad de la huelga debe imponer la condenatoriacdel pago de salarios caidos y futuros por todo el tiempo
que dure le huelga, estableciendo por lo tanto su liquidacién en el proceso de ejecucién de sentencias, no
resultando necesario entonces acudir al proceso_de infraccién a las leyes de trabajo y seguridad social para
efectos del cobro de los salarios rebajados ilegalmente por el empleador.

C)  Sise ha declarado ilegal Ia huelga

Finalmente existen consecuencias especificas en el caso de que la huelga haya sido declarada ilegal por no
reunir alguno de los requisitos establecidos por el Cédigo de Trabajo. Estos efectos son los siguientes:

i.  Obligacién de reintegrarse al trabajo

La RPL (art. 885 del Cédigo de Trabajo) establece que a partir del momento en que quede firme la sentencia
que declaras<legal la huelga, las personas que se encuentren en huelga deben reintegrarse al trabajo veinticuatro
horas después de que se notifique la resolucién. Esta notificacién se hard por medio de una publicacién en un
periddico dé circulacién nacional, asf como por afiches que se colocardn en lugares visibles del centro o centros
de trabajo, asf como por cualquier otro medio que garantice la efectiva notificacién.

Al respecto debemos recordar que la huelga legal suspende los contratos de trabajo, con lo que deja de ser
exigible la obligacién de trabajar. La huelga legal se presume mientras no haya sido declarada ilegal por un
juzgado de trabajo. Por ello cuando la huelga se declara ilegal se extingue la causa de suspensién de los
contratos de trabajo, por lo que vuelve a ser exigible la obligaciéon de trabajar, de manera que es a partir de ese
momento que las personas trabajadoras quedan obligadas a reintegrarse al trabajo.

No obstante lo anterior, tanto la RPL mantuvo en el articulo 885 una norma la norma que plantea que los



nuevos contratos que celebre el patrono luego de declarada la ilegalidad de la huelga no podran estipularse
condiciones inferiores a las que, en cada caso, regian antes de declararse la huelga ilegal. Aqui estamos en dos
supuestos.

Uno planteado por la Sala Constitucional en el sentido de que si un trabajador es despedido por participar en la
huelga ilegal (supuesto que solo era posible antes de la RPL) o por no reintegrase al trabajo en las veinticuatro
horas indicadas anteriormente (que es el supuesto establecié a partir de la RPL y que analizaremos en el
préximo apartado), pero es recontratado por la empresa, entonces deben mantenerse las condiciones laborales
preexistentes, de manera que el empleador no saque provecho de esa situacién para disminuir las condiciones de
trabajo. Al respecto la Sala Constitucional habfa sefialado que “en los contratos que celebre el patreno,‘para
realizar una contratacién inmediata, luego del despido de un trabajador como consecuencia de una huelgailegal,
no se podran estipular condiciones inferiores a las que, en cada caso, regian antes de declararse la huelga ilegal.”
(Sala Constitucional, No. N° 2007-015907 de las 18:57 horas del 31 de octubre del 2007).

El segundo supuesto es que el empleador despida a trabajadores por no reintegrase al trabajo en las
veinticuatro horas siguientes a la notificacién del fallo que declaré en firme la ilegalidad ‘de la huelga (art. 385)
y no los recontrate, sino que contrate nuevas personas trabajadoras para sustituir a\os despedidos conforme a
la ley. Este serfa el segundo supuesto en el que la norma impide que los nuevos‘contratos sean aprovechados
por el empleador para disminuir las condiciones de trabajo en la empresa. E§te\supuesto también serfa ilegal
conforme a lo dispuesto en el parrafo final del articulo 385 del Cédigo de Trabajo.

Ii.  Sancion si no hay reintegro al trabajo

La regulacién anterior a la RPL era extremadamente vaga respecto del despido por huelga ilegal ya que
establecia que “la huelga ilegal termina, sin responsabilidad-para el patrono, con los contratos de trabajo celebrados por
los huelguistas”.

Multiples interpretaciones posibles surgfan de esta norma: gera la declaratoria de ilegalidad la que terminaba
automaticamente con los contratos de trabajoy,0” esta declaratoria otorgaba la posibilidad de despedir al
empleador? ;La falta se producia desde el inicie de la huelga que finalmente era reconocida como ilegal, o la
falta se producia a partir de la sentenciazqué la declara ilegal? ;Tenfa relevancia el haber participado en la
huelga de buena fe? ;Tenfa alguna relevancia juridica que la sentencia de primera instancia hubiera declarado
legal la huelga mientras que la de segunda instancia la declarara ilegal? ;Era necesario realizar algun tipo de
debido proceso para despedir al“trabajador, bastaba la constatacién de haber participado en la huelga para
despedir, o existfa la posibilidadideéreintegrarse al trabajo a partir de la declaratoria de ilegalidad de la huelga?

Inicialmente la Sala Segunda.estimé que no era necesario desarrollar un debido proceso, ya que estimaba que la
declaratoria de ilegalidad “pone término a los contratos, sin responsabilidad patronal” (Sala Segunda, sentencias
de las 16:15 horas del 27 de junio de 1979; de 13:30 horas del 16 de julio de 1948; de 19 horas del 31 de agosto de
1983, y No. 35 de las 14 horas del 14 de marzo de 1984).

De igual formada’Sala Segunda habfa establecido una presuncién de participaciéon en la huelga y con ello se
presumia haberincurrido en la causal de despido al haberse declarado ilegal la huelga (Sala Segunda de la Corte
Suprema‘de Justicia, No.140 de las 9:20 horas del 31 de julio de 1985).

Mas Tecientemente llegd a estimar que el empleador podia despedir sin necesidad de la declaratoria de ilegalidad
deTahuelga, ya que serfa en el ordinario laboral donde se determinarfa si la huelga habfa sido legal o ilegal (Sala
Segunda de la Corte Suprema de Justicia, No. 2002-00538 de las 9:45 horas del 6 de noviembre del 2002). La
misma Sala Segunda también habfa sefialado que una vez que se declara en firme la ilegalidad de la huelga, el
patrono esta facultado para despedir sin responsabilidad patronal (Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia,
No. 2009-000427 de las 10 horas del 20 de mayo del 2009).

Sin embargo la Sala Segunda también habia planteado que para que la causal de despido se configurara debia
determinarse que el trabajador habia “participado en alguna forma en los hechos motivantes de la declaratoria
de ilegalidad” (Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, No. 193 de las 15:30 horas del 26 de junio de
1996; y No. 2000-00060 de las 14:30 horas del 19 de enero del ano 2000). EI Tribunal Superior de Trabajo



habfa establecido que la carga de la prueba al respecto recafa en el empleador (Tribunal Superior de Trabajo,
Seccién Cuarta del Segundo Circuito Judicial de San José, de las 18:45 horas del 29 de febrero de 2008 y Tribunal
Superior De Trabajo.-Seccién Primera.-Segundo Circuito Judicial de San José N°1133 de las 13:45 horas del 28 de
noviembre de 1997).

En otras ocasiones la Sala Segunda habfa sefialado que se requerfa desarrollar un debido proceso para el despido
en caso de huelga ilegal (Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, No. 193 de las 15:30 horas del 26 de
junio de 1996; No. 266-95 de las 9:50 horas del 25 de agosto de 1995 y No. 297-95 de las 9:30 horas del 8 de
setiembre de 1995; asi como Tribunal de Trabajo. Seccién Primera. Segundo Circuito Judicial de San José N°
391 de las 8 horas del 18 de mayo de 2001).

Mas recientemente, a pesar de que en sentencia de primera instancia se habia declarado legal la=huelga, e
incluso con goce de salario (Juzgado de Trabajo, Segundo Circuito Judicial de San José de las 16 horas’del 31 de
octubre del 2005), posteriormente el Tribunal Superior de Trabajo declar6 esa misma huelga-ilegal (18:54
horas del 9 de noviembre del 2005), sin que se resolviera sobre el ejercicio de buena fe de los trabajadores y por
lo tanto aplicando el rebajo de salarios desde el inicio de la huelga.

Al respecto, Van der Laat (1979) habia estimado que “la calificacién surte efectos a partir de la firmeza del auto
que la declara” (p. 118), de manera que consideraba que “si la calificacién de la huelga como ilegal se produce
cuando ya las labores han sido suspendidas porque el movimiento originalmente se” habfa declarado legal, sin
duda seréd necesario que se ponga en conocimiento de los interesados que la‘suspensién de los efectos de los
contratos cesard y se les advierta que de no reintegrarse al trabajo en un plaze determinado se haré uso de las
medidas disciplinarias que contempla le ley.” (pag. 144).

En ese mismo sentido el Tribunal Superior de Trabajo habfa estimado que la causal de despido nace con la
declaratoria de ilegalidad de la huelga (Tribunal Superior de<I'rabajo, Seccién Cuarta del Segundo Circuito
Judicial de San José, de las 18:45 horas del 29 de febrero de 2008,).

Esta ausencia plena de seguridad juridica fue la razén principal por la que la RPL estableci6, en primer lugar, la
obligacién de reintegrarse al trabajo una vez que fuera notificada la resolucién en firme que declara ilegal la
huelga. La consecuencia légica de la obligacién dexéintegrarse al trabajo, es precisamente la sancién en caso
de que la persona que se encontraba en huelgamo-se reintegre al trabajo una vez que esta ha sido declarada
ilegal.

De esta forma el articulo 385 del Cédigo de~Frabajo, reformado por la RPL, establece que el empleador puede
despedir sin responsabilidad patronal a llos) huelguistas si estos no se reintegran al trabajo en las veinticuatro
horas posteriores a la notificacién de Ta,resolucién que declara en firme ilegal la huelga.

Esta regulacién clarifica por primera vez en Costa Rica cudl es la causal de despido sin responsabilidad patronal
y a partir de qué momento se'produce.

iili.  No pago de(salarios

La tercera consecuiencia de la declaratoria de ilegalidad de la huelga, es que aplicarfa lo dispuesto en el articulo
379 que establete/que “La terminacién de los contratos de trabajo o, en su defecto, el rebajo salarial o cualquier
tipo de sancién, solo serd procedente a partir de la declaratoria de ilegalidad de la huelga.”

Hemoxg seftalado que, al igual que como ya sucedia en el Cédigo de Trabajo con la licencia por maternidad, la
huelga\lia sido configurada por la RPL como una causa de suspensién del contrato de trabajo pero con la
particularidad de que se suspende la obligacién de trabajar, contintia la obligacién de pagar salarios. Esto hasta
que'no finalice la licencia por embarazo y lactancia, o bien, se declare ilegal la huelga por sentencia judicial en
firme segiin sea el caso.

Cuando esto sucede, la causa de suspensién se extingue y por lo tanto quedan vigentes plenamente, “a partir”
de esos momentos, todas las obligaciones derivadas de los contratos de trabajo, incluyendo la de trabajar como
obligacién principal del contrato de trabajo. Por ello, el articulo 379 el Cédigo de Trabajo reformado por la
RPL y siguiendo la jurisprudencia de la Sala Constitucional, no permite que antes de la declaratoria de huelga
se rebajen los salarios. Esto implica que existe una presuncién de legalidad de huelga, presuncién que finaliza



en el momento en que por sentencia firme un Juzgado de Trabajo establezca la declaratoria de ilegalidad de la
huelga.

Este principio es el que permite que la causal de despido ya no sea la participacién en una huelga que
posteriormente fue declarada ilegal, sino que la causal de despido sea no reintegrarse al trabajo a pesar de que
se conoce que la huelga fue declarada ilegal. En ese sentido, lo que se configura como causal de despido es la
ausencia al trabajo por estar participando en una huelga declarada ilegal, y que por lo tanto no configura, a
partir de ese momento, una causa de suspensién del contrato de trabajo que justifique la no asistencia al trabajo
por parte de las personas en huelga. Otro tanto sucede con el rebajo del salario, ya que el articulo 379 sefiala
que es a partir de la declaratoria de ilegalidad de la huelga que se puede despedir, rebajar salarios o_aplicar
cualquier tipo de sancién.

De la misma forma que no podria entonces interpretarse este articulo en el sentido de que se puede despedir o
aplicar una sancién a una persona por haber participado en una huelga que a posteriori fue.deelarada ilegal,
tampoco podria interpretarse este articulo en el sentido de que la rebaja de salarios se pueda hace retroactiva, es
decir, desde el dia uno de la huelga, sino, tal y como lo dice el articulo 378, tanto la rebajade-salarios como las
sanciones proceden a partir de la declaratoria de ilegalidad de la huelga y a futuro. Es decir, que si una persona
no se reintegra al trabajo a pesar de haber sido declarada ilegal la huelga por sénteneia firme, entonces el
empleador puede, despedirlo sin responsabilidad patronal, imponerle alguna otra‘sancién, o bien no pagarle lo
salarios a la espera de que el conflicto colectivo se resuelva.

7. RENUNCIA TEMPORAL A LA HUELGA: LA CLAUSULA DE PAZ

El articulo 895 del Cédigo de Trabajo (reformado por la RPI.) establece como principio la irrenunciabilidad del
derecho de huelga. Es decir, como regla general la huelga“pliede realizarse en cualquier momento, siempre y
cuando se retinan los requisitos legales correspondientes;

Sin embargo, este articulo prevé la posibilidad dé que en una convencién colectiva de trabajo, o en un
instrumento colectivo, las partes se comprometan a'no ejercer la huelga y el paro temporalmente, siempre y
cuando una de las parte no incumpla los términos’de la convencién o del instrumento colectivo.

Como se ve, la ley unicamente establecé esta posibilidad, a diferencia de otros ordenamientos juridicos que de
forma general prohiben el ejercicio délathuelga si esta vigente un instrumento colectivo de trabajo (OI'T, 1994,

p. 78).

Una norma similar se establece<en relacién al laudo arbitral, en cuyo caso el articulo 643 del Cédigo de Trabajo
establece que:

“Mientras no\hdya incumplimiento del fallo arbitral no podrdn plantearse los procedimientos de
solucién de.conflictos econémicos y sociales a que se refiere este Cédigo sobre las materias que dieron
origen<al juicio, a menos que el alza del costo de la vida, la baja del valor del colén u otros factores
analogesy’que los tribunales de trabajo apreciardn en cada oportunidad, alteren sensiblemente las
condiciones econémico sociales vigentes en el momento de dictar la sentencia.”

Este texto implica claramente una innovacién con relacién al texto anterior, que establecfa que mientras
estuyiere vigente el laudo arbitral y este no fuere incumplido, no podrian plantearse huelgas o paros sobre las
materias que le dieron origen. Este texto se eliminé de lo que es ahora el articulo 643, precisamente porque el
articulo 871 en relacién con el articulo 386 expresamente sefialan la posibilidad de la huelga en caso de
incumplimiento del laudo arbitral.

La RPL da un tratamiento diverso a la convencién colectiva, donde la no utilizacién temporal de la huelga es
tan solo una posibilidad que debe ser incorporada en el texto de la convencién colectiva de trabajo o
instrumento colectivo, mientras que existe una imposibilidad de plantear nuevas medidas de presién si esta
vigente un laudo arbitral, a menos que este se incumpla o que las condiciones econémicas y sociales varien.



No opera en Costa Rica lo que la doctrina ha sefialado como la teorfa de la inmanencia, es decir, la prohibicién
automdtica de la utilizacién de la huelga por la sola suscripcién de algin instrumento colectivo. Por el
contrario, el articulo 395 se inclina, no por la teorfa de la inmanencia, sino por la posibilidad de incluir una
“clausula de paz” expresa en el instrumento colectivo, so pena de no poder limitarse el ejercicio de la huelga
temporalmente si esta no se incluye.

El sistema es distinto es lo que se refiere al laudo arbitral, en el que si existe un sistema de inmanencia relativa,
es decir, la imposibilidad, por imperio de ley y en tesis de principio, de acudir a un nuevo conflicto colectivo de
cardcter econémico y social por las mismas causas que originaron el arbitraje. No obstante, incluse_en, este
caso, se establece la posibilidad de acudir a la huelga incluso por esas mismas causas, si se producen las
condiciones econémicas planteadas en ese articulo. Ademds, en caso de incumplimiento de los idstrumentos
colectivos de trabajo (art. 386) si es posible acudir a la huelga, incluso con goce de salarie,\por existir un
conflicto colectivo juridico, aun existiendo una clausula de paz social.

8. CALIFICACION DE LA HUELGA

La huelga calificada como legal o ilegal es aquella que cumpla o no los requisitos’legales para la declaratoria de
la huelga legal. El articulo 383 del Cédigo de Trabajo, reformado por la RPL, establece que la declaratoria de
ilegalidad procede cuando la huelga no se ajuste “a las previsiones y los requisitos establecidos en los articulos
371, 377 y 381”. Undnimemente se ha determinado que este es umprocedimiento formal por medio del cual
Gnicamente se determina el cumplimiento o incumplimiento de los requisitos formales para la huelga, de forma
tal que la ausencia de tan solo uno de ellos implica la ilegalidad de Ja huelga.

La regulacién en el Cédigo de Trabajo antes de la RPL en/materia de calificaciéon de huelga era poco clara,
incompleta y vaga.  Ello llevé a que por mucho tiemipo la intervencién judicial de calificacién de legalidad de
huelga era un acto formal sin contradictorio, y po¥, lo tanto exclufa a las personas trabajadoras y a sus
organizaciones de los procedimientos de calificacién. La verificacién del cumplimiento de los requisitos de
legalidad era realizada a partir de la prueba apertada por el empleador y mediante inspecciones judiciales
(Varela, 1995, p. 205-206; y Ardén, 1993, p:23).

A)  gQuiénes pueden ser parte del proceso de calificacion de huelga?

Antes del afio 2000 los procesos de calificaciéon de huelga se desarrollaban, en la gran mayorfa de casos, sin
participacién del colectivo)laboral y sin participacién de los sindicatos. A partir del afio 2000, al menos dos
sindicatos (SITECO y~UNDECA) plantearon que esto representaba la violacién del debido proceso por
ausencia de contradicterio, lo que produjo un cambio en la posicién de la jurisprudencia del Tribunal Superior
de Trabajo, luego.de haber consultado a la Corte Plena que emitié una serie de directrices (articulo XXIV de la
sesion 16-2000.del>10 de abril del afio 2000).

Es a partir'de ese momento que se establecié una nueva linea jurisprudencial que indicaba que debfa tenerse
como_parte de esos procesos a los respectivos sindicatos en su condicién de representantes de los intereses
colectivos de las personas trabajadoras (Tribunal Superior de Trabajo voto no. 378 de las 8:10 horas del 5 de
mayo del afio 2000).

Derivado de esta nueva linea jurisprudencial el Tribunal Superior de Trabajo senal6 que, al gestionante de las
diligencias de calificacién de la huelga le correspondia probar cuéles eran los representantes de los trabajadores
en el movimiento de huelga, pero que si esta prueba no era aportada a los autos, tal hecho no era suficiente para
declarar la desercién de los procedimientos, ya que el juzgador, de oficio, deberfa hacer llegar a los autos la
prueba correspondiente solicitdndolo al registro de organizaciones sociales del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (Tribunal Superior de Trabajo, Seccién Tercera, Segundo Circuito Judicial de San José, No.
1010 de las 7:35 horas del 7 de setiembre del 2001).



Estos antecedentes sirvieron de base para la formulaciéon que al respecto establecié la RPL. El articulo 660 del
Cédigo de Trabajo (reformado por la RPL) establece que pueden “pedir la calificacién el sindicato o los
sindicatos, la coalicién de trabajadores o el patrono o los patronos directamente involucrados en la huelga.”
Otro tanto sucede con la legitimacién pasiva, ya que el articulo 663 del Cédigo de Trabajo (reformado por la
RPL) establece que se “tendra como contradictor en el proceso a la respectiva organizacién sindical o la
coalicién de trabajadores nombrada al efecto y, en su caso, al empleador o los empleadores.”

Tratandose de huelgas en el sector publico, el Tribunal Superior de Trabajo ha sefalado que nowtiene
legitimidad para solicitar la calificacién un ministro, ya que la representacién que tiene en forma exclusiva,ipara
actos jurisdiccionales, el Procurador General de la Republica que la puede delegar en Procuradores-adjuntos
(Tribunal Superior de Trabajo, Seccién Primera, No. 901 de las 13:50 horas del 14 de noviembre de’1991).

Los terceros no se encuentran legitimados para solicitar la calificacién de la huelga., No obstante,
recientemente la Sala Constitucional si ha admitido y declarado con lugar recursos de amparo relacionados con
huelgas que puedan amenazar la vida, la salud o la seguridad de las personas, tal y como\ocurrié con la huelga
desarrollada por los médicos anestesistas de la Caja Costarricense del Seguro Sociak(votos no. 2011-17212 de
las 15:31 horas del 14 de diciembre del 2011 y 20011-17680 de las 14:51 horas del*g 1.de diciembre del 2011)

B)  ;Cudndo se puede solicitar Ia calificacion de la huelga?

En lo que a los sindicatos se refiere, ya desde el afo 1969 el Tribunal Superior de Trabajo habia establecido que
la calificacién de la huelga no es obligatoria antes de ir a la huelga, y que si optara por hacerse inicamente
serfan competentes, tratdndose de la huelga, los delegados-as de’las personas trabajadoras dentro del proceso
de conciliacién judicial regulado en el Cédigo de Trabdjo, Jy el empleador en tratindose del paro patronal.
(Castro, 1973, p. 120).

Ese mismo planteamiento sigue la RPL, que establece que la calificacién de la huelga se puede solicitar en tres
momentos distintos:

> antes de la huelga de maneta_optativa para el colectivo laboral: el articulo 384 del Cédigo de
Trabajo, reformado por la RPL, establece que el colectivo laboral o los sindicatos de manera
facultativa pueden soli€itar la calificacién de previo al inicio de la huelga. Solamente en este
supuesto, no podrdn Iiielar su ejecucién sin que esté firme la declaratoria de la huelga legal. De
esta forma, si el Coleetivo laboral no opta por la calificacién previa, puede declarar la huelga e
iniciar su ejecucién-sin necesidad de ninguna resolucién judicial que califique el medio de presién;

> mientras subsista la huelga o el paro (art. 661);

»  luego,de iniciada su ejecucién o finalizada (at. 884): el colectivo laboral o el sindicato puede
solieitay la calificacién con posterioridad a su ejecuciéon o luego de su finalizacién para efectos de
aplicacion del articulo 886, es decir, con la finalidad de que el juzgado de trabajo determine que la
causas de la huelga es responsabilidad del empleador y es alguna de las establecidas en el articulo
386, lo que implica la condenatoria al empleador del pago de salarios durante la huelga, y la
habilitacién del proceso de ejecucién de sentencia para su cobro.

i\~ Procedimiento y Recursos (arts. 662 a 667)

Se trata de un proceso sumarisimo interpuesto ante el juzgado de trabajo de la circunscripcion territorial en la
que se encuentre el centro de trabajo en huelga (art. 431 inciso 7).

En el proceso se recibe la prueba la estrictamente necesaria. Esta se evacuard en una audiencia, por lo que son
aplicables los articulos 512 a 537 del Cédigo de Trabajo (reformados por la RPL) y que regulan las audiencias
en general. Sino fuere necesario se dictard la sentencia tan pronto como se haya substanciado los autos. En el
proceso no hay apelaciones interlocutorias, de manera que solamente la sentencia tendrd apelacién ante el
Tribunal de Apelaciones de la respectiva circunscripcién territorial, el cual debe resolver en un plazo maximo



de cinco dias.

ii.  Cosa juzgada (art. 661 y 668)

La RPL establecié que solamente se puede intentar un tnico proceso de calificacién de un mismo movimiento o
de los mismos hechos, siempre que se trata de un mismo empleador.

La sentencia hace estado sobre la legalidad del movimiento, aunque un cambio posterior pueda modificar los
hechos que sirvieron de base para la calificacién, de manera que en tal caso puede intentarse un nuevo proceso
de calificacién.

De esta forma la ejecucién pacifica de la huelga puede variar con el tiempo y por lo tanto podria sér’recalificada
en funcién de esas nuevas circunstancias.

9. TERMINACION DE LA HUELGA Y MEDIOS DE SOLUCION /DE" CONFLICTOS
COLECTIVOS

Los medios de solucién de conflictos colectivos pueden tener relacién con el“ejercicio de la huelga o no,
dependiendo de que el colectivo laboral haya decidido ejercitar su derecho a la huelga o no. Sin embargo, la
tramitacién de los medios de solucién de conflictos colectivos es absolutamente independiente de la huelga.

De igual forma, en virtud de que la huelga puede tener diferentes cauisas;no necesariamente su ejercicio esta
relacionado con alguno de los medios de solucién de conflictos colectivos.

Las formas de terminacién de la huelga dependerdn de la naturaleza de la huelga. De manera tal que su
terminacién sera diversa si se trata de una huelga politica, de una huelga contra politicas publicas, de una
huelga simbdlica, de una huelga de solidaridad, o bien«e una huelga producida por un conflicto colectivo en
estricto sensu (juridico o de cardcter econémico y social \producido en un determinado ambito.

Asi, por ejemplo la huelga simbélica o de adverténcia (mal llamada popularmente “paro”) es decir, la huelga de
muy escaza duracién, se agota o finaliza con €llevantamiento de la medida de presién, y lo tGnico que busca es
hacer publica una posicién o advertir sobre(hayores consecuencias si determinadas situaciones no se resuelven.

Por el contrario, las huelgas politicas‘o ¢ontra politicas publicas, normalmente son canalizadas a través de otro
tipo de mecanismos institucionales,>éemo las mesas de didlogo, las comisiones mixtas, el planteamiento de
mociones relacionadas con proyeetos de ley, la aprobacién o archivo de expedientes legislativos, la elaboracién
de reglamentos o su modificacion, la generacién de acuerdos nacionales que deben ser ejecutados o conocidos
por diversos entes publicos, etc!

Desde el punto de yista de las huelgas producidas como medios de presién frente a los conflictos colectivos de
cardcter econémico_yysocial, o conflictos colectivos juridicos, normalmente las formas de terminacién son el
acuerdo de partes de forma directa o ante un érgano conciliador o mediador, la negociacién colectiva, el
arbitraje, o, finalmente, el desistimiento de la huelga por parte de las personas trabajadoras.

El ordénamiento juridico costarricense ha sufrido modificaciones importantes en esta materia a partir de la
RPILESt0 por cuanto establece la posibilidad de la huelga en los conflictos colectivos de cardcter econémico y
secial;“as{ como algunos conflictos colectivos juridicos (art. 371 y 886 del Cédigo de Trabajo); modifica la
concepcidén de la huelga transforméandolos de conflictos colectivos a medios de presién; y sefiala que los medios
de solucién de conflictos son el arreglo directo, la conciliacién y el arbitraje (art. 614 del Cédigo de Trabajo
reformado por la RPL).

A ) DESISTIMIENTO DE LOS TRABAJADORES; REINTEGRO AL TRABAJO.



En el tanto la huelga es un derecho del colectivo laboral, corresponde a este determinar si continta o desiste del
ejercicio de la huelga aun cuando no hayan logrado conseguir el objetivo buscado con la medida de presién.

En este supuesto estarfamos en presencia de la terminacién de la huelga por una decisién unilateral de las
personas trabajadoras, las cuales bien pueden tomar un acuerdo colectivamente en ese sentido, o bien
simplemente deponer la medida de presién y reintegrarse al trabajo.

En virtud de que la RPL establece que el derecho de huelga es un derecho de las personas trabajadoras, su
ejercicio se realiza por medio del sindicato, o, en su defecto, por la coalicién temporal nombrada al efecte (art.
872 del Cédigo de Trabajo). La RPL establece como parte del derecho de huelga, no solo las actividades
preparatorias y de desarrollo de la huelga, sino también la desconvocatoria y la decisiéon de dar por terminada la
participacion en la huelga (art. 373 del Cédigo de Trabajo) por lo que el acuerdo de levantamiento)de huelga
requiere una asamblea sindical en el supuesto de una huelga cuyo ejercicio se ha haya realizado<per-medio de un
sindicato; o bien, una asamblea de trabajadores-as en caso de una coalicién temporal nombrada al efecto.

Por supuesto que, en cualquier caso, bien puede producirse el desistimiento de hecho, es‘décir, el abandono del
estado de huelga por parte de las personas trabajadoras, y su consiguiente reintegro’al trabajo.

B) EL ACUERDO DE PARTES (ARREGLO DIRECTO Y CONCILIACT 0]\9

El acuerdo de partes como medio para solucionar conflictos colectivos, puede producirse tanto por medio del
arreglo directo extrajudicial (art. 615 y siguientes del Cédigo de) Trabajo), por medio de la conciliaciéon
(administrativa, judicial o privada) dentro del procedimiento parajsolucién de conflictos colectivos de caracter
econémico y social (art. 618 y siguientes del Codigo de Trabaje), o dentro del proceso ordinario laboral en el
que se discuta un conflicto colectivo de carécter juridico.(art) 430 inciso 1, 446 y 497 parrafo final del Cédigo
de Trabajo).

Para el sector publico existe una norma especifica Jque establece que “durante la huelga declarada pueden
realizarse arreglos o convenios tendientes a la-solucién del conflicto en forma directa” (art. 708 reformado por
la RPL).

Con relacién al arreglo directo Pla (2004y.p. 27) sefiala que:

“El arreglo directo significa.l entendimiento entre las dos partes sin intervencién de ningun tercero.... Se
dice que el acuerdo es lo(¢ontrario del conflicto: si hay acuerdo no hay conflicto. Sin embargo, puede
ocurrir que el conflicto haya tomado estado publico, por una de las infinitas maneras de manifestarse y que
ya producido, las partes<6 solucionen por el acuerdo.”

De esta forma, podemos concluir que, una vez que el conflicto colectivo se ha perfeccionado, la ley prevé el
acuerdo de partes=¢omo uno de los medios para resolver el conflicto. Si el conflicto se ha manifestado o ha
incluido el ejereicio de la huelga, el arreglo directo o la conciliaciéon seran mecanismos para poner término a la

huelga quese.haya producido como medio de presiéon en ese conflicto.

Con relacion al denominado “arreglo directo” la RPL introduce dos cambios sustantivos.

i.  Clarificacién de su naturaleza juridica

Hemos sefialado (Castro 2013) que el Cédigo de Trabajo establece el arreglo directo como medio de solucién de
conflictos y no como medio de negociacién colectiva. Esta distincién es introducida de forma expresa en el
Cédigo de Trabajo por medio de la RPL, la cual expresamente sefiala que:

Articulo 614.- Son medios de solucién de los conflictos econémicos y sociales generados en las



relaciones laborales, el arreglo directo, la conciliacién y el arbitraje.

Este articulo es completamente nuevo y clarifica la naturaleza juridica del arreglo directo, equipardndolo con
otros medios de solucién de conflictos como son la conciliacién y el arbitraje. A partir de la RPL debemos
entender que la naturaleza juridica del arreglo directo, es la de medio de solucién de conflictos, lo que tiene
consecuencias muy importantes.

La principal es que el arreglo directo requiere la existencia de un conflicto colectivo de cardcter econémico-
social, de manera tal que a partir de la vigencia de la RPL no es posible continuar utilizandose el agreglo
directo como un medio de negociacién colectiva sustitutivo de la convencién colectiva de trabajo.

A partir de la RPL el MTSS debe impedir la utilizacién antisindical del arreglo directo, es decir, debe rechazar
la inscripcién de cualquier arreglo directo que no sea producto de un conflicto colectivo y quespretenda ser un
medio de negociacién colectiva en la empresa que sustituya la convencién colectiva de trabajoy Por ello debe
verificar la existencia de un conflicto colectivo de trabajo de cardcter econémico y social, que sea resuelto por
un arreglo directo. En ausencia del perfeccionamiento del conflicto, no procede la, utilizacién del arreglo
directo.

De esa forma lo ha entendido la Sala Constitucional, ya que incluso refiriéndgse\a’los comités permanentes de
trabajadores, se ha sefialado su cardcter coyuntural y transitorio en funciénde la existencia de un contflicto:

“... Comité Permanente de Trabajadores, (...) no es contemplada por nuestra legislacién ordinaria
como un érgano permanente de representacién de intereses econémicos y sociales de los trabajadores,
sino Unicamente como un medio para la solucién de conflictos colectivos de cardcter econémico social
coyunturales o circunstanciales.” Sala Constitucionaly,.yoto no. 2011-012457 de las 15:36 horas del 13
de setiembre del 2011

Siguiendo esta jurisprudencia constitucional es que.}a\RPL ha clarificado la naturaleza juridica del arreglo
directo, como medio de solucién d conflictos y (pordlo tanto coyuntural o circunstancial en funcién de la
existencia real de un conflicto colectivo de carédetér éconémico y social.

ii. Titularidad sindical

Un segundo elemento es que se reconece la titularidad sindical para la suscripcién de arreglos directos. La
segunda modificacién de importancia en esta materia es la introducida por la RPL mediante una norma
absolutamente novedosa:

Articulo 616.- Durante el proceso de negociacién de una convencién colectiva de trabajo o una vez
iniciado el procédimiento de conciliacién o arbitraje, y durante la ejecucién de una huelga legal, solo
podra suscribirse un arreglo directo con la organizaciéon o el comité responsable de la negociacién o del
conflicte:

El articula™62 de la Constitucién Politica, asi como la regulacién correspondiente en el Cédigo de Trabajo,
establece'que existe un monopolio sindical en la titularidad de la negociacién colectiva de trabajo, de forma tal
que solamente los sindicatos de personas trabajadoras pueden suscribir convenciones colectivas de trabajo.
Por.ello, de acuerdo al articulo 616 del Cédigo de Trabajo, agregado por la RPL, cuando se esté negociando una
conyencién colectiva de trabajo, solo serd posible suscribir un arreglo directo con el sindicato o sindicatos
titulares de esa negociacién colectiva.

Hemos sefialado ademds que a partir de la vigencia de la RPL el derecho de huelga es un derecho del colectivo
laboral, pero su ejercicio es competencia prioritariamente por los sindicatos, y solo en su ausencia por
coaliciones designadas para la ejecucién de la huelga. Asi, la RPL establece una titularidad prioritariamente
sindical, y, por lo tanto, cualquier arreglo directo que se produzca durante una huelga debe suscribirse con el
sindicato titular de la huelga. Hemos sefialado que, conforme lo dispone el articulo 872 del Cédigo de Trabajo,



reformado por la RPL, solamente en caso de que no haya trabajadores sindicalizados en el lugar de trabajo, o
que no exista nimero suficiente para establecer un sindicato en ese centro de trabajo, el colectivo de
trabajadores puede establecer una coalicién temporal con la finalidad de que por su medio se ejerza el derecho
de huelga.

Finalmente, en lo que se refiere a la titularidad para la conciliacién y el arbitraje, la RPL también agrega por
primera vez una norma expresa al respecto:

Articulo 446.- Los sindicatos tendran legitimacién para la defensa de los intereses econémicos\y
sociales que les son propios.

De esta forma, en lo que a la solucién de conflictos colectivos de cardcter econémico y social, el Cédigo de
Trabajo establece la posibilidad de que los sindicatos representen de pleno derecho la defensa,de-los intereses
econémicos y soclales del colectivo laboral. De esta forma, si el sindicato se ha constituidoyen parte en los
procesos de conciliacién o arbitraje, el arreglo directo solamente podra ser suserito con el sindicato
correspondiente.

CD SUSCRIPCION DE UNA NUEVA CONVENCION COLECTIVA

La suscripcién de una convencién colectiva de trabajo, o bien de una reng¢geciaciéon de su contenido, podria
implicar, de forma indirecta, la terminacién de la huelga al menos en dos Supuestos.

En primer lugar, tal y como se sefal6, en caso de la negativa del emipleador a negociar una convencién colectiva
de trabajo (art. 56 del Cédigo de Trabajo parrafo primero), o bieh en caso de la negociacién fracasada de una
convencion colectiva de trabajo (art. 56 inciso d), nos encontramos en presencia de un conflicto colectivo y por
lo tanto el Cédigo de Trabajo establece que el punto puede ser resuelto por los tribunales de trabajo, es decir,
por medio del procedimiento de solucién de conflictos<colectivos de cardcter econémico y social especifico
denominado “Procedimiento en el caso de iniciativas_dé convencion colectiva fracasadas” (art. 644 y siguientes);
o por medio de un ordinario laboral en caso de que se trate de un conflicto juridico colectivo (por ejemplo en
caso de que el conflicto verse sobre si se cumplen los requisitos de representatividad del articulo 56 y que
obligan al empleador a negociar una convenciénycolectiva).

Estos procedimientos implican, una primhera etapa conciliatoria o una intimacién al empleador (art. 377 inciso
b), fracasada la cual permite la utilizdeién de la huelga legal. De esta forma, el conflicto que condujo a una
huelga legal podria ser la negatiyala negociar una convencién colectiva de trabajo, o bien el fracaso en la
negociacién de la convencién{)Eh este primer supuesto, el conflicto puede finalizar con la suscripciéon de la
convencién colectiva de trabajo; o de su renegociacién, o, al menos, con el inicio de la negociaciéon de la
convencién colectiva.

Un segundo supueste éstarfa dado por la existencia de un conflicto colectivo juridico o econémico-social que no
tenga relacién con-la convencién colectiva vigente, o con la existencia de un proceso de negociaciéon colectiva
rechazado por el mpleador o fracasado. ~Adn en tales supuestos, la huelga podrfa terminar si las partes
deciden modifiear la convencién colectiva de trabajo vigente, o bien suscribir una convencién colectiva,
incorporando’el contenido normativo que sea necesario a criterio de las partes para aclarar el diferendo juridico
(conflicto Jcolectivo de carédcter juridico) o para establecer la normativa novedosa que resuelva el conflicto
colegtivo de cardcter econdmico y social existente.

Asi, si bien la convencién colectiva de trabajo no es un instrumento de solucién de conflictos colectivos, sino un
instrumento de negociacién colectiva, cabe la posibilidad de que se convierta en el instrumento normativo para
canalizar los acuerdos alcanzados. Esto no convertirfa a la convencién colectiva de trabajo en un instrumento
de solucién de conflictos colectivos, sino el vehiculo normativo por medio del cual se canalizaria los acuerdos
alcanzados. Es decir, este supuesto es en realidad una derivaciéon o consecuencia de un acuerdo de partes
alcanzado por las partes mediante el arreglo directo, o mediante la conciliacién (privada, administrativa o

judicial).



Es decir, el levantamiento de huelga no se produce en estos supuestos por el resultado del proceso de
negociacién de una convencién colectiva de trabajo, sino por la utilizacién de alguno de los medios de solucién
de conflictos colectivos que puede concluir con un acuerdo que implica firmar o modificar una convencién
colectiva de trabajo. Es decir, la huelga terminarfa indirectamente por la firma de la negociacién colectiva y
directamente por el acuerdo de partes.

Es por ello que, normalmente, aun cuando la préictica laboral no le denomine arreglo directo, el conflicto
colectivo que produjo la huelga en muchos casos concluye con la suscripciéon de un arreglo directo (denominado
formalmente con otra nomenclatura por las partes firmantes). Dentro de ese arreglo directo se puede_acordar
la modificacién o firma de una convencién colectiva de trabajo.

Ahora bien, como particularidades del Procedimiento en el caso de iniciativas de convencién colectiva
fracasadas, es necesario sefialar que el articulo 644 del Cédigo de Trabajo retoma el plazoyde treinta dias
establecido en el inciso d) del articulo 56 como plazo maximo para lograr acuerdo plenosen tina negociacién de
una convencién colectiva de trabajo. Luego de ese plazo existe la posibilidad, ya que hada impide que si las
partes estan de acuerdo la negociacién continte, de que se inicie este procedimientej\iniciando con una etapa de
conciliacién (ante el Ministerio de Trabajo, judicial, o privada), luego de la cual sé\padra acudir a la huelga o al
arbitraje.

Fracasada la negociacién de la convencion, el articulo 644 establece un plazo de quince dfas para someter el
asunto a la conciliacién o al arbitraje. Este plazo correrd a partir de(la finalizacién del plazo de 30 dias antes
indicado, o bien, a partir del fracaso efectivo de la negociacién si(es, que las negociaciones se han extendido
voluntariamente por las partes més alla del plazo de 30 dias antessindicado.

El articulo 644 también prevé que, de existir acuerdo de paxtes, fracasada la negociacion, el asunto se someta
voluntariamente de forma directa a un arbitraje, con lo que las partes estarfan renunciando en ese caso concreto
a la conciliacién y al eventual ejercicio de la huelga.

Precisamente por ser la causa del conflicto colectivo’el fracaso de la negociacién colectiva, el articulo 645 del
Cédigo sefiala que se debe tomar el pliego de‘peticiones presentado para la discusién (es decir, la propuesta de
convencion colectiva o de renegociaciéon dedla convencién existente) como base para la discusién.

Si el conflicto es tan solo parcial, el ‘articulo 648 del Cédigo de Trabajo establece que lo que se acuerde en la
conciliacién o resuelva el arbitraje Versard sobre los puntos en los que existe conflicto, de manera tal que lo
acordado se considerara como parte-de la convenciéon. De esta forma el arreglo conciliatorio o el laudo arbitral
resolverén el conflicto, estableciendo la redaccién de los articulos de la convencién colectiva de trabajo sobre los
que existfa conflicto. Por-ello el instrumento colectivo que nacerd a la vida juridica serd la convencién colectiva
de trabajo, teniendo el arreglo conciliatorio o el laudo arbitral una funcién meramente instrumental en funcién
de la convencién colectiva de trabajo, y no como instrumentos colectivos de trabajo auténomos. Esto sin
perjuicio de que la‘conciliacién o el laudo pueda resolver aspectos accesorios, como aspectos surgidos durante la
huelga, decisighes. disciplinarias o sobre el pago o rebajo de salarios en caso de que la huelga haya sido
declarada legahorilegal, etc.

D) (TARBITRAJE VOLUNTARIO

ENconflicto colectivo también puede ser resuelto por medio del arbitraje en caso de conflictos colectivos
juridicos (art. 602 y siguientes del Cédigo de Trabajo), o el arbitraje dentro del procedimiento para la solucién
de conflictos colectivos de cardcter econdémico y social (art. 618 y siguientes).

Como regla general, el arbitraje, en tanto mecanismo de solucién de conflictos heterénomo, es incompatible con
el ejercicio de la huelga, y, por lo tanto, el compromiso arbitral implica por imperio legal la terminacién de la

huelga.



Asi, el articulo 635 del Cédigo de Trabajo sefiala que:

El procedimiento de arbitraje se realizard en el mismo expediente de la conciliacién, donde conste el
compromiso arbitral, con los mismos delegados o interesados que intervinieron, pero, antes de que los
interesados sometan la resolucién de una cuestién que pueda generar huelga o paro al respectivo
tribunal de arbitraje, deberan reanudar los trabajos o las actividades que se hubieran suspendido, lo cual
debera acreditarse al juzgado por cualquier medio. El arbitraje sera judicial, pero, si existiera acuerdo
entre las partes, alternativamente podra constituirse como 6rgano arbitral al funcionario competente
del Departamento de Relaciones de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social o del eentro
de arbitraje autorizado que se escoja. Si el arbitraje fuera judicial y la etapa conciliatoria se_hubiera
agotado administrativamente, el respectivo expediente deberd ser remitido al juzgado competente:

La reanudacién de labores se hard en las mismas condiciones existentes en el momento en que se
presenté el pliego de peticiones a que se refiere el articulo 620, o en cualesquiera otras'mas favorables
para los trabajadores y trabajadoras.

Valdrd para el arbitraje el sefialamiento de medio o lugar para notificaciones hecho efi'la conciliacién.

El arbitraje debe ser voluntario, ya que el arbitraje obligatorio impide el ejercicio“de Ia huelga. La reforma
procesal laboral establece el arbitraje voluntario como regla general. En el Sector publico la RPL sefiala
expresamente que es potestativo de la Administracién y sus servidores semeter la solucién de conflictos
colectivos de caracter econémico-social al arbitraje (art. 706 del Cédigo de Frabajo, incluido por la RPL).

Originalmente la RPL establecfa la posibilidad de la conversién de la’huelga en arbitraje obligatorio si aquella
habfa sido decretada en los servicios esenciales y superaba el limite de»30 dias de huelga. En este supuesto el
proyecto de reforma procesal laboral establecia el arbitraje obligatorio (art. 379 del proyecto). Este aspecto sin
embargo, en tanto relacionado con la posibilidad de huelga.enNos servicios esenciales, y por lo tanto forma
parte de los aspectos que el Poder Ejecutivo veté y fue finalmente eliminado del texto final. Sin embargo, no se
eliminé el articulo 709 de la RPL que hace referencia ada-huclga legal agotada, que era precisamente la huelga
en un servicio esencial que se hubiera prolongado per 80*dias. Por ello el articulo 709 del Cédigo de Trabajo
hacer referencia a un tipo de huelga que finalmentese eliminé de la RPL:

“Es aplicable en el sector publico, efnrelacion con sus servidores, en régimen privado y publico de
empleo, el arbitramento obligatorie,én el supuesto de la huelga legal agotada.”

De esta forma esta norma que hace réferencia a la huelga legal agotada devino inaplicable y perdié todo sentido
luego de eliminados los articulos vetados.

E)  ARBITRAJE OBLIGATORIO

En tanto el arbitraje es incompatible con la huelga, el establecimiento de un sistema con arbitraje obligatorio
representa, por defini¢ion, Ia negacién del derecho de huelga.

Es por eso que la=OIT ha establecido que este supuesto debe limitarse para resolver los conflictos en aquellas
areas que tengam prohibida la huelga.

Asf se ha‘sefidlado que:

“158. En la practica, pueden observarse prohibiciones del derecho de huelga menos generales, pero también
muy graves, como consecuencia del efecto acumulativo de las disposiciones relacionadas con la solucién de
conflictos colectivos del trabajo, segtn las cuales es obligatorio, en caso de que una de las partes as{ lo
solicite o por iniciativa de las autoridades publicas someter los, conflictos a un procedimiento de arbitraje
que conduzca a una sentencia definitiva que tenga fuerza vinculante para las partes interesadas. Tales
sistemas permiten prohibir en la practica todas las huelgas o suspenderlas con toda rapidez; ahora bien,
semejante prohibicién limita considerablemente los medios de que disponen los sindicatos para fomentar y
defender los intereses de sus miembros, asi como su derecho de organizar sus actividades y de formular su
programa de accién, por lo que no es compatible con el articulo 3 del Convenio nim. 87.” (OI'T, 1984).



De esta forma, el arbitraje obligatorio esta limitado en el Cédigo de Trabajo a las actividades que tienen
prohibida la huelga, las cuales, una vez finalizada la etapa de conciliacién judicial sin haber alcanzado un arreglo
conciliatorio, deben necesariamente someter el conflicto a un arbitraje.

Es por eso que el arbitraje obligatorio puede ser definido como:

«

. aquel sistema de solucién de conflictos colectivos de trabajo, impuesto por el Estado —quien pox lo
general establece previamente los érganos arbitrales- para la solucién definitiva de todos o una parte de
los contflictos que se presenten en un determinado dmbito de aplicacién, prescindiendo de la volufitad de
los sujetos, tanto en relacién al establecimiento del instituto, como en cuanto a la solucién que el
tercero acuerdo para la divergencia.” (Blanco Vado y Herndndez Venegas, 1983).

En ese sentido el arbitraje obligatorio forma parte de las denominadas garantfas compensatorias que se debe
establecer, para resolver los conflictos que se produzcan en las actividades que tienen prehibido el ejercicio de la
huelga. Asi se ha sefalado:

“127. El derecho de huelga no es un derecho absoluto y, en circunstancias excepcionales, pueden
preverse restricciones e incluso prohibiciones del mismo. Aparte delas fuerzas armadas y de la policia,
cuyos miembros pueden quedar excluidos del &mbito de aplicacién dél Convenio, otras restricciones del
derecho de huelga pueden referirse a: i) ciertas categorids”de funcionarios publicos; ii) servicios
esenciales en el sentido estricto del término; y iii) situaciones de crisis aguda a nivel nacional o local,
aunque sélo durante un periodo de tiempo limitado y{inicamente en la medida necesaria para hacer
frente a la situacién. En tales casos, habrfa que acorddrsgdrantias compensatorias a los trabajadores que
se vieran privados del derecho de huelga.” (OI'T, 2012, p. 54)

En ese sentido, el arbitraje obligatorio no es una forma de terminacién de la huelga, sino un procedimiento de
solucién de conflictos sustitutivo del derecho de huelga:

El articulo 707 del Cédigo de Trabajo reformado por la RPL establece:

Las personas trabajadoras, cualquiera que sea su régimen, con impedimento para declararse en huelga
por laborar en servicios esenciales, fracasada la conciliacién, tienen derecho a someter la solucién del
conflicto econémico y soeial{a arbitramento, en la forma, los términos y las condiciones indicadas en
esta normativa.

De esta forma los serviciés'esenciales establecidos a partir del Convenio 87 de la OIT, asi como los sefialados en
el Reglamento al artictlo 375 del Cédigo de Trabajo (N° 38767-MP-MTSS-MJP (La Gaceta N° 20 del Jueves
29 de enero del 2015),"tienen todos derecho al arbitraje obligatorio en virtud de tener prohibido el ejercicio de
la huelga.

Lo mismo sucede con el resto de servicios publicos, que no son servicios esenciales, pero que en virtud de estar
listado en el articulo 876 tienen prohibida la huelga. Al efecto, el articulo 636 parrafo final establece en
términes genéricos que el arbitraje obligatorio es aplicable en aquellos casos en que se prohibe la huelga o el
paro



PROCEDIMIENTO DE SOLUCION DE CONFLICTOS COLECTIVOS DE
CARACTER ECONOMICO-SOCIAL

Los conflictos colectivos de cardcter econémico y social tal y como se definieron en la primera parte de este
trabajo, pueden ser resueltos por medio del procedimiento regulado en el capitulo décimo tercero (articulos 614
y siguientes del Cédigo de Trabajo).

1. EXISTENCIA DEL CONFLICTO COLECTIVO DE CARACTER ECONOMICO Y SOGIAL

Para que cualquiera de los medios de solucién de conflictos establecido en el capitulo décimo tercero se-pueda
utilizar (arreglo directo, conciliacién o arbitraje), en primer lugar debe existir un conflicto de este tipo:

Ya hemos sefialado que se trata de un conflicto precisamente porque existe una negativa delempleador o del
colectivo laboral, en torno a cémo modificar las normas existentes para llenar vacios“o=bien modificar las
condiciones de trabajo preexistentes.

Normalmente en las relaciones laborales colectivas se producen diversas instancias entre las contrapartes, para
regular o modificar las condiciones de trabajo o las regulaciones existentes sobre esas condiciones de trabajo. Al
respecto el conflicto se puede perfeccionar cuando la contraparte ignore del todo esas instancias, o bien, cuando las
conversaciones que hayan iniciado para atender esas instancias finalicen sin ‘dcterdo. También puede producirse
cuando el empleador modifica unilateralmente las condiciones o reglamentaciones de trabajo de la empresa en
perjuicio del colectivo laboral.

Si estas instancias bilaterales culminan con acuerdos, estos implicarian la negociacién de la convencién colectiva de
trabajo o su modificacién, la emisién de una reglamentacién-interha, la modificacién de précticas o costumbres, o
bien la restitucién de las condiciones de trabajo preexistentes:

Como se ve la existencia de este conflicto no requiere-uiitramite formal, pero si se hace necesario que sea posible su
verificacién por parte del érgano que vaya a resolver.el conflicto. Tal verificacién puede darse con la acreditacion
de la solicitud hecha al empleador, por el sindicafo 0, en algunos casos, por el colectivo de trabajadores.

La negativa a atender esas solicitudes, o ineluso el hacer caso omiso de ellas, deja abierta la posibilidad de que el
contlicto no se perfeccione. Esto sucederd si las personas trabajadoras, el sindicato, o en su caso el empleador,
desisten de su interés por realizar esas.nodificaciones. Si por el contrario, no desisten, el conflicto se perfecciona
por medio de su reiteracién antella_contraparte, o por medio del inicio de alguno de los medios de solucién de
conflictos establecidos en el proeedimiento de solucién de conflictos colectivos de cardcter econdémico y social.

2. EL PROCERIMIENTO DE ARREGLO DIRECTO ENTRE LAS PARTES

La primera via parasresolver el conflicto que se ha perfeccionado es el arreglo directo. Para ello, el Cédigo de
Trabajo (arts.6%5 @ 617) plantea que el conflicto se puede resolver de forma directa entre las partes, incluso con la
participaciéfrde’un tercero que funcione como un amigable componedor.

Si el colectivo laboral lo desea puede constituir un comité permanente de trabajadores para tal efecto, en cuyo caso
deben comunicarlo al Departamento de Relaciones Laborales del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Con la finalidad de evitar una indebida influencia en la constitucién de este tipo de comités, el Reglamento de
Acreditacién de los Miembros de los Comités Permanentes de Trabajadores ante el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (decreto No. 37184-MTS), establece una serie de requisitos para que esa conformacién sea valida:

> Deben ser electos en una Asamblea de Trabajadores convocada para ese fin;
> Por medio de un proceso de votacién secreto y libre;

> Se encuentra prohibida la intervencién, directa o indirecta del patrono o sus representantes



durante la Asamblea. Al efecto es necesario recordar que, para efectos del Cédigo de Trabajo, el
articulo 5 establece que “se considerardan representantes de los patronos, y en tal concepto
obligaran a éstos en sus relaciones con los trabajadores: los directores, gerentes, administradores,
capitanes de barco y, en general, las personas que a nombre de otro ejerzan funciones de
direccién o de administracién.”

> El quérum minimo para que la eleccién sea vélida es del 50% del total de trabajadores de la
empresa, por lo que se debe indicar el nombre, apellidos e identificacién de los participantes.

> Cuando la empresa tenga varios centros de trabajo se pueden designar delegados, en cuyo caso'se
contabilizardn las cantidad de personas representadas para efectos de quérum, pero Scada
delegado tendré derecho a un voto.

> Debe levantarse un acta en la que conste todo lo anterior y ademds el nombre y.calidddes de las
personas electas, asi como la fecha hora y lugar en el que se realizé la Asamblea, asi como
cualquier otra incidencia;

> Se debe enviar copias auténticas al Departamento de Relaciones de Ttabajo del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social.

Si se logra alcanzar un acuerdo, el texto de lo acordado para resolver el confligto)levantaran un acta y enviaran
copia al Departamento de Relaciones Laborales antes indicado.

Finalmente, el Cédigo de Trabajo establece que la Inspeccién de Trabajo ‘debe velar porque estos acuerdos no
contrarfen las disposiciones legales establecidas en favor de los trabajadores. Asi, la Inspeccién de Trabajo, entre
otras cosas, debe velar porque el conflicto exista y no se trate de yhia,maniobra para sustituir la negociaciéon de una
convencién colectiva de trabajo; y que el proceso electoral hayateumplido con las disposiciones antes indicadas. De
igual forma, a partir de la RPL debe verificar que cualqui€r arreglo directo que se firme durante el proceso de
negociacién de una convencién colectiva de trabajo o una¥ez iniciado el procedimiento de conciliacién o arbitraje, y
durante la ejecucién de una huelga legal, se suscriba con)larganizacion o el comité responsable de la negociacién o
del conflicto (art. 616 del Cédigo de Trabajo reformado,por la RPL).

Lo acordado debe ser cumplido so pena de multa y sin perjuicio de que la parte que haya cumplido con el arreglo
pueda iniciar un proceso de ejecucién del aclterdo en sede judicial y busque el pago de dafios y perjuicios.

3. EL PROCEDIMIENT.OQ DE CONCILIACION

Alternativamente, un confljeto{colectivo de caracter econdémico-social puede ser resuelto por medio de la
conciliacion.

A)  VIAS Y TITULARIDAD DE LA CONCILIACION

Antes de la RPLesta.conciliacién podia llevarse a cabo tanto ante los juzgados de trabajo actuando como tribunales
de conciliacion, @ bien, ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social que establece en su articulo 43:

Actictlo 43.- En los conflictos de trabajo que se presenten entre patronos y trabajadores, o entre éstos,
podra intervenir esta Oficina (Departamento de Relaciones Laborales), a fin de prevenir su desarrollo o
lograr la conciliacién extrajudicial, si ya se hubieren suscitado, a requerimiento de cualquiera de las
partes interesadas.

Sin embargo, el procedimiento seguido ante el Ministerio de Trabajo solo tenfa relevancia juridica si en él se
obtenia un arreglo conciliatorio. De lo contrario no tenfa ninguna relevancia para efectos de tener por agotada
la fase conciliatoria del procedimiento de solucién de conflictos colectivos de cardcter econémico-social, que,
como dijimos, es un requisito necesario para poder declarar una huelga legal.

Las enormes limitaciones y dificultades para poder desarrollar un proceso de conciliacién judicial hacfan



inviable la utilizacién de ese tipo de procedimiento. Por el contrario, el sistema de relaciones laborales
desarrollado en Costa Rica, histéricamente ha utilizado prioritariamente el proceso de conciliacién
administrativo ante el Departamento de Relaciones Laborales. Sin embargo, esto abonaba a que practicamente
todas las huelgas en el pafs fueran declaradas ilegales, ya que esa conciliacién no tenfa valor juridico para
efectos de cumplir con los requisitos de huelga.

Esta situacién cambia radicalmente con la RPL que establece que, como parte del procedimiento de solucién de
conflictos colectivos de cardcter econémico y social, las partes pueden intentar la conciliacién ante el
Departamento de Relaciones Laborales del Ministerio de Trabajo, ante los tribunales laborales actuandowcorno
tribunales conciliadores, o bien ante conciliadores privados si las partes asi lo acordaren (art. 618 reformado por
la RPL).

En el caso del procedimiento en caso de convencién colectiva fracasada, el plazo para acudir ada<conciliacién, o
para acudir al arbitraje si esto se hubiere pactado entre las partes (arbitraje voluntario), es de quince dias. Este
plazo corre a partir del vencimiento del plazo de treinta dfas establecido en el artieulo 56 del Cédigo de
Trabajo, o del fracaso de la negociacién si ese plazo de treinta dias se hubiera superado‘eon acuerdo de partes
(art. 644 modificado por la RPL).

En lo sucesivo, si la conciliacién fracasa, en cualquiera de esas sedes, se tendrd por agotada la fase conciliatoria
del procedimiento de solucién de este tipo de conflictos, y por lo tanto dejaxd abierta la posibilidad de ejercer el
derecho a la huelga legal.

Al efecto “los interesados” deben nombrar delegaciones para quedos, bépresenten en el proceso. Al efecto, es
necesario recordar, que una de las innovaciones de la RPL es que,Jos sindicatos tienen titularidad no solo para
defender los intereses econémicos y sociales (art. 446 reformado“por la RPL), sino para el ejercicio de la huelga
(art. 372), por lo que como interesados pueden nombrar la-delegacién correspondiente. Si el procedimiento de
solucién de conflictos colectivos de cardcter econdémicoy soeial no fuere iniciado por un sindicato, entonces los
interesados serdn las personas trabajadoras que serfan‘las que, en tal supuesto, deban designar la delegacién
correspondiente. En el caso del empleador esta establecida la posibilidad de que no nombre una delegacién,
sino que atienda personalmente el proceso (art. 632):

Esta delegacién, nombrada por el sindicate_o_por el colectivo laboral segin sea el caso, es la que debe suscribir
y presentar el proceso de solucién de contlictos colectivos de cardcter econémico-social, sea ante el juzgado de
trabajo, ante el Departamento de Relaciones Laborales del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, o ante el
conciliador privado si asf se hubiera‘aeerdado con el empleador (art. 618 y 619, reformado por la RPL).

Las personas que integran elcolectivo de trabajadores no estan obligadas a firmar el pliego de peticiones, pero
este debe indicar el nlimepre (no el nombre) de personas que lo apoyan (at. 619 y 621).

En ese mismo acto esta delegacién debe presentar el nombre del conciliador de la parte, el cual debe reunir los
requisitos indicados en el articulo 649. Conjuntamente con el conciliador de la contraparte, asi{ como de
conciliador judicial, administrativo o privado, conformaran el érgano conciliador (art. 619 pérrafo final y 624
modificados por'ta RPL). En el caso del sector ptblico, el empleador tienen un plazo de quince dfas para hacer
esa designacion (art. 705 inciso a del Cédigo de Trabajo, incluido por la RPL).

Esta conformacion del érgano conciliador evitara en lo sucesivo lo que sucedia hasta ahora, es decir, que el
procedimiento se paralice o no pueda iniciar, porque no se hubieren podido conformar listas de arbitros y
conciliadores por desinterés de los empleadores y los sindicatos.

Este 6rgano conciliador tiene amplias posibilidades de solicitar los informes y datos que sean necesarios para
lograr su cometido, pero tiene prohibicién de divulgar sus contenidos (art. 651), asi como visitar y examinar
lugares de trabajo, exigir de las autoridades, comisiones, instituciones y personas, la contestacién de
cuestionarios (art. 652).

Es importante sefialar que el funcionario que reciba el pliego debe extender una certificacién en la que conste la



techa y hora de la presentacién, ya que el articulo 620 sefiala que, a partir de ese momento, ninguna de las
partes puede tomar ninguna represalia en contra de la otra o limitar el ejercicio de sus derechos, y ademés todo
despido debe ser previamente autorizado por medio del procedimiento de proteccién de fueros especiales (art.
540 inciso 7, 541 inciso ¢ y 553 reformados por la RPL).

B ) EL PROCEDIMIENTO Y FORMAS DE TERMINACION DE LA FASE CONCILIATORIA

Presentado el pliego de peticiones, el 6rgano conciliador puede ordenar correcciones o incluso separar de él los
asuntos que representen conflictos juridicos colectivos que deben tramitarse en otro tipo de proceso (art. 622).

Luego debe notificar a la contraparte y citar a las partes a una comparecencia que debe efectuarsé_én los
siguientes ocho a quince dfas, y de considerarlo necesario puede constituirse en el lugar del conflicto, (art. 625).

Antes de la comparecencia el érgano conciliador debe escuchar separadamente a cada parte,) de manera que
pueda comprender adecuadamente el conflicto y esté en posibilidad de plantearles propuestas de solucién. Sin
embargo, la experiencia sefiala que es la informalidad la que tiene que prevalecer en este tipo de procesos, de
forma tal que el érgano conciliador facilite el didlogo y los acuerdos entre las partesydntes que dificultar u
obstaculizar la solucién del conflicto.

El proceso de conciliacién en este tipo de conflictos tiene una duracién maxima’de 20 dias habiles contados a
partir de la conformacién del 6rgano de conciliacién, pero las partes de ¢omin acuerdo pueden ampliar ese
plazo por el tiempo que estimen pertinente. Si no lo hacen, a los 20'dias se dard por finalizada la fase de
conciliacién (art. 633).

El proceso de conciliacién también finalizara en caso de que seflogre alcanzar un arreglo conciliatorio. En ese
caso las partes estdn obligadas a firma el acuerdo. Si alguna'de las partes no lo firma abre la posibilidad para
una huelga legal sin necesidad de acudir de nuevo a la conciliacién (art. 629).

Si se trata de un arreglo conciliatorio suscrito en el\sector publico, para que lo negociado sea valido y eficaz
(articulo 705 inciso b del Cédigo de Trabajo incluido por la RPL), es necesario que el arreglo conciliatorio
retna las siguientes condiciones:

> debe ser aprobado por el érgano jerdrquico que tiene competencia para obligar a la instituciéon o
empresa;
> debe excluir automdticamente a los funcionarios que realizan gestién publica administrativa en

los términos definides por los articulos 683 y 689. Sin embargo esta regla tiene como excepcién
lo dispuesto poryina norma especial que regula los servicios esenciales contenidos en ese articulo
689. En<gfecto, los servicios esenciales de fuerzas de policia y Comisién Nacional de
Emergenuias, tienen una norma especial que es precisamente el articulo 707 en relacién con el
Reglamento al articulo 875 del Cédigo de Trabajo. Esta articulo 707 establece expresamente que
estosascrvicios esenciales tienen derecho a que sus conflictos sean resueltos por medio del
acbitraje obligatorio;

> el contenido del arreglo conciliatorio no puede dispensar las leyes y reglamentos que hayan sido
debidamente promulgados (art. 692 del Cédigo de Trabajo). En particular se establece que
cuando las normas implican erogaciones que afecten los presupuestos publicos, debe respetarse
las restricciones legales y constitucionales que regulan la aprobacién de los presupuestos.

Tanto en el sector publico como en el privado, si el arreglo conciliatorio se firmé el proceso concluye. Sin
embargo, si el empleador incumple el arreglo, cabe la posibilidad de declarar una huelga legal (art. 371 inciso b,
386 y 629 de Cédigo de Trabajo reformados por la RPL); plantear un ordinario laboral por conflicto colectivo
juridico para exigir su cumplimiento asi como el pago de dafios y perjuicios (art. 629 y 446 del Cédigo de
Trabajo), o bien iniciar un proceso de ejecucién de sentencia en los términos establecidos en el articulo 571
parrafo primero del Cédigo de Trabajo, segin se trate de un conflicto colectivo o de uno individual o pluri-
individual.



Es necesario recordar que estamos en presencia de un procedimiento de conciliacién, por lo que si no existe
voluntad de las partes, la etapa conciliatoria fracasard. El érgano conciliador debe facilitar el didlogo y ayudar a
clarificar las posibilidades existentes dentro del marco legal, y nunca asumir una posicién o rol de juzgador que
no tiene, ya que esto entorpecerd el proceso de conciliacién.

Los articulos 627 y 628 establecen que si no se puede realizar la conciliacién en virtud de que alguna de las
partes o sus delegaciones no se presenten, o si no nombran a sus conciliadores en el plazo de ley, entonces el
6rgano conciliador, debe dejar constancia de lo sucedido en un acta, tener por agotada la fase conciliatoria.
Ademas debe sancionarse con una multa a los responsables para lo cual debe iniciarse un proceso ‘de
juzgamiento por infracciones a las leyes de trabajo y seguridad social.

El proceso de conciliacién también debe darse por finalizado si alguna de las partes manifiestanqué no esté
dispuesta a conciliar, o si alguna de las partes solicita la finalizacién de la etapa conciliaterid-en virtud de
estimar que no serd posible lograr un acuerdo. Para ello se levanta un acta que debe eonsignar todos los
extremos sefialados en el articulo 630 y 631.

Ahora bien, si la fase conciliatoria fracasa se abren al menos dos posibilidades. I@aprimera es que las partes
acuerden un arbitraje voluntario (art. 632), o bien, si no hay acuerdo de ir al\arbitraje quedard abierta la
posibilidad de que el colectivo laboral declare la huelga legal.

En el sector publico esta posibilidad estd expresamente establecida por médio del articulo 705 inciso c¢. De
manera que si no hay arreglo y las partes no acuerdan someter el conflicto al arbitraje (articulo 706 del Cédigo
de Trabajo incluido por la RPL), queda abierta la posibilidad de declarar la huelga legal. Este articulo sefala
ademds que esta posibilidad también se da cuando el arreglo-eonciliatorio adoptado no es aprobado por la
Administracién (art. 705 inciso b y 704 del Cédigo de Trabaje, in¢luidos por la RPL).

Para declarar la huelga legal el colectivo laboral goza de un/plazo de 20 dias. Al respecto es necesario hacer
varias precisiones. Este plazo estd planteado parada‘declaratoria de la huelga legal, lo que sucedera con el
acuerdo de la asamblea sindical correspondient¢ (art. 381 inciso 1), o bien para realizar las votaciones
correspondientes (art. 381 inciso 2). No es necésario que la huelga se ejecute dentro del plazo de 20 dfas, ya
que tal y como establece el articulo 378 la/huelga puede adoptar diversas modalidades y ademés puede
acordarse su ejecucién intermitente, graduallo escalonada.

El plazo de 20 dias corre a partir de“dos momentos distintos (art. 634). Correra a partir del momento que el
6rgano conciliador de por formalmente” concluido el procedimiento de conciliacién. Al efecto debe dictar una
resolucion especifica, una vez que haya enviado el informe final al Departamento de Relaciones Laborales del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (art. 630), el cual debe quedar redactado como méximo en cuarenta y
ocho horas (art. 633).

También puede suceder que el colectivo laboral opte por solicitar la calificacién previa de una futura huelga
(art. 384). En tal‘case la huelga no puede iniciar hasta que exista sentencia firme que declare la huelga legal.
En este caso, el ,plazo de 20 dfas para ir a la huelga correrd a partir del dfa siguiente a aquel en que quede
notificada la resolucion final que declare la legalidad de la huelga.

De esta forma, si el érgano conciliador dicta una resolucién en la que da formalmente por concluido el proceso
de coneiliacion, inicia el plazo de 20 dias para que el colectivo laboral pueda declarar la huelga, realizando la
asampblea sindical o las votaciones segtin corresponda. Sin embargo, ese plazo de 20 dias se interrumpe si el
coléctivo laboral solicita la calificacién anticipada de la huelga. En tal caso el plazo de 20 dias vuelve a correr a
partir del dfa siguiente de notificada la resolucién que resuelve dicha calificacion.



4. EL PROCEDIMIENTO DE ARBITRAJE

Los conflictos colectivos de cardcter econdémico-social también pueden resolverse por medio del arbitraje, el cual
puede ser planteado judicialmente, ante el Departamento de Relaciones de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, o ante un centro de arbitraje autorizado que haya sido acordado por las partes.

El arbitraje es incompatible con la huelga, ya que el arbitraje resolvera el conflicto por medio de un laudo
vinculante para las partes, de manera que pierde sentido mantener una medida de presion frente al empleador,

Es por ello que si el colectivo laboral opt6 por declarar y ejecutar la huelga, y en el transcurso de su ejecueion las
partes llegan al convencimiento de que es preferible que el conflicto sea resuelto en un arbitraje, el articulo 635
establece que antes de someter el conflicto a ese arbitraje debe levantarse la huelga, garantizandose que la
reanudacion del trabajo se hard en las mismas condiciones existentes en el momento en que se ptesentd el pliego
de peticiones al 6rgano conciliador o en cualesquiera otras mas favorables para las personas:trabajadoras.

Si por el contrario la huelga se encuentra prohibida por tratarse de un servicio £sencial, o bien por ser un
servicio ptiblico no esencial que atin se encuentra listado en el articulo 376 del Cédigé de Trabajo, fracasada la
conciliacién el conflicto debe someterse al arbitraje (arbitraje obligatorio), confoxme lo establecen los articulos
636 parrafo final y 707 del Cédigo de Trabajo (reformados por la RPL).

A diferencia del érgano conciliador, el érgano arbitral se constituye ante‘el juzgado de trabajo y solo si existe
acuerdo de partes, alternativamente ante el Departamento de Relactones de Trabajo del Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social o ante un centro de arbitraje privado (art. 635)y/ Al igual que en el 6rgano conciliador el
6rgano arbitral se conforma ademds por un arbitro de cada\parte (art. 637) las cuales deben reunir los
requisitos indicados en el articulo 649). Sin embargo, si el-érgano arbitral no se puede constituir en virtud de
falta de nombramiento por alguna de las partes, o por no dep6sito de sus honorarios por parte del empleador
(art. 650), el érgano arbitral quedara constituido por el'juez de trabajo correspondiente (art. 639).

En el arbitraje relacionado con el sector puablicoyeltribunal arbitral debe estar integrado por profesionales en
derecho y estar ubicado exclusivamente en sede)judicial (art. 693).

El procedimiento esta configurado en base ‘a audiencias, por lo que son aplicables los articulos 512 a 537 del
Cédigo de Trabajo (reformados por ld RPL) que regulan las audiencias en general. El 6rgano conciliador tiene
amplias potestades para ordenar y recibir todo tipo de pruebas, incluso periciales a cargo del presupuesto del
Poder Judicial o del Ministerio‘de.Trabajo segin sea el caso (art. 638 y 651), asi como visitar y examinar
lugares de trabajo, exigir de~lds autoridades, comisiones, instituciones y personas, la contestacién de
cuestionarios (art. 652).

El laudo se dictard resolviendo en entera libertad y en conciencia (art. 640). Sin embargo en el sector publico el
arbitraje no seréd de cenciencia sino de derecho (art. 636 parrafo segundo y 693).

En virtud defque‘el laudo se produce en el marco de un conflicto colectivo que puede haberse manifestado en
una huelga, €s' posible que el laudo no solo tenga que resolver las peticiones de cardcter econémico-social que
representan/la causa del conflicto, sino aspectos accesorios de caracter juridico: por ejemplo sobre procedencia o
no dexebajos de salarios, medidas disciplinarias adoptadas o que se pretenden adoptar, etc. Por ello, el articulo
640plantea que deben resolverse separadamente los aspectos econémico-sociales de las peticiones de derecho.

Contra el laudo arbitral judicial es posible interponer un recurso de apelacién ante el Tribunal de Apelaciones
del Segundo Circuito Judicial de San José (Goicoechea). Este Tribunal debe resolver el recurso en el plazo de
quince dfas, pero puede ordenar prueba para mejor proveer, la cual debe evacuarse antes de doce dfas (art. 641).
Si el laudo es extrajudicial, es decir, dictado por un arbitraje llevado a cabo en el Departamento de Relaciones
Laborales del Ministerio de Trabajo o ante un centro de arbitraje privado, el laudo no tiene recurso de
apelacién, sino tinicamente los recursos de nulidad y revisién, conforme lo dispuesto por el articulo 64 de la Ley
N.° 7727, Ley sobre Resolucién Alterna de Conflictos y Promocién de la Paz Social (art. 641 del Cédigo de



Trabajo modificada por la RPL).

La ejecucién del laudo en cuanto a sumas liquidables puede hacerse por el tramite de ejecucién de sentencias
(art. 64:2).

Sin embargo, si el empleador incumple el laudo arbitral, cabe la posibilidad de declarar una huelga legal (art.
871 inciso b y 386 del Cédigo de Trabajo reformados por la RPL); o bien plantear un ordinario laboral por
contlicto colectivo juridico para exigir su cumplimiento asi como el pago de dafios y perjuicios (art. 446 del
Cédigo de Trabajo), o iniciar un proceso de ejecucion de sentencia (art. 571 del Cédigo de Trabajo) seglinse
trate de un conflicto colectivo o de uno individual o pluri-individual. También el incumplimiento deldaudo es
sancionable en los términos establecidos por el articulo 643 y faculta para que se pueda plantear=tin nuevo
procedimiento de solucién de conflictos colectivos de cardcter econdémico-social a pesar de no haber yencido el
plazo de vigencia del laudo anterior (art. 64:3).

PROCEDIMIENTO DE SOLUCION DE CONFLICTOS COLECTIVOS
JURIDICOS

Tal y como se sefal6é anteriormente, el conflicto colectivo juridico sediscute una interpretacién juridica o la
aplicacién de determinada normativa para toda una colectividad. De esta forma, cuando en un contflicto colectivo
juridico se obtiene una solucién, esta aplica para toda la categorfaco™todo el colectivo laboral al que aplica esa
interpretacioén juridica.

El Cédigo de Trabajo ya contenfa un pequefio enunciado al respecto (402 inciso a en su redaccién anterior), que le
conferfa competencia al juez de trabajo para conocer conflictes colectivos de cardcter juridico. Sin embargo no ha
sido utilizado ni por los colectivos laborales ni por las organizaciones sindicales o de empleadores.

La RPL, aun cuando no hace una regulacién extefisa“sobre la resolucién de contflictos colectivos juridicos, contiene
una mayor claridad y establece tres posibilidades,diversas frente a este tipo de conflicto:

»  lahuelga
> el ordinario laboral célectivo

»> el arbitraje

La RPL estableci6 la posibilidad de declarar una huelga legal por los conflictos colectivos juridicos de trabajo
senalados en los articulos\371 inciso b), 386 y 577 del Cédigo de Trabajo (reformados por la RPL). Para que dicha
huelga sea legal, ademas de los restantes requisitos, la fase de conciliaciéon previa a la huelga se reemplaza con la
intimacién que el“sindicato o el colectivo de trabajadores le haga al empleador, otorgandole un plazo de por lo
menos un me$,para que cumpla. La huelga no es un medio de solucién de conflictos, sino un medio de presién
legal que eneste caso esta dirigido a presionar al empleador para que cumpla con las normas que se estima esté
incumpliendo.

Emrenanto al juicio ordinario laboral colectivo, la RPL mantiene una norma similar a la existente anteriormente, al
seftalar que los Juzgados de Trabajo tienen competencia para conocer todas las diferencias o conflictos colectivos de
cardcter juridico derivados de la aplicacién del Cédigo de Trabajo, legislacién conexa, del contrato de trabajo o de
hechos intimamente vinculados a las respectivas relaciones (art. 430 inciso 1). Serd el juzgado del domicilio donde
se encuentre el centro de trabajo serd el competente para conocer de los conflictos colectivos entre las partes
empleadoras y trabajadoras o de estas entre sf (art. 431 inciso 6).

Pero los articulos 497 (parrafo final) y 446 establecen las caracteristicas particulares de los procesos ordinarios
laborales sobre conflictos colectivos juridicos.



La primera caracteristica relevante es que se le da a los Sindicatos la legitimacién para demandar la tutela de
derechos colectivos juridicos, sin que para tal efecto se requiera poder alguno. Esta norma es muy relevante ya que
legitima la representaciéon de los intereses colectivos (de clase, categorfa, etc.) ejercida por los sindicatos.
Adicionalmente descarta la necesidad de obtener un mandato especifico de un grupo de personas trabajadoras por
medio de un poder. Por el contrario, reconoce que los sindicatos tienen como una de sus principales objetivos la
defensa y promocién de los intereses colectivos, es decir, los intereses que atafen a toda una categorfa, sector, clase,
etc.

La segunda caracteristica particular es que una vez que se presenta la demanda ordinaria laboral colectiva,.se‘debe
llamar al proceso a todo aquel que tenga un interés en él, para que dentro del término del emplazamiento se
apersone al proceso a hacer valer sus derechos. Este llamado se hace por medio de un edicto que sé\publica en el
Boletin Judicial, de manera que el emplazamiento corre a partir de la primera publicacién, o notifiegeion si esta se
hizo posteriormente. Ademds se deben colocar avisos en lugares ptbicos visibles de la zona o sector involucrado, y,
finalmente, a los afectados que sean ficilmente determinables puede darsele aviso.

De esta manera no solo se asigna competencias especificas, sino que se le otorga la titularidad de pleno derecho a
los sindicatos y finalmente se establecen una serie de mecanismos para llamar al proceso a todos los que tengan
interés en él.

Terminado el proceso, el articulo 571 establece que cuando se reserve la fijacion de montos para la fase de ejecucién
de sentencia, la parte interesada debe plantear la liquidacién respectiva ¢on base en el fallo que se pretende ejecutar.
Asi, tratdndose de una sentencia juridica colectiva, esta serd ejecutable¥en lo que le corresponda, por cualquier
persona que se encuentra en los supuestos resueltos por la sentengia, De esta manera en un solo proceso judicial se
resuelve en términos generales sobre la interpretacién o el incumplimiento, pero correspondera a cada interesado
plantear su propia liquidacién.

Ese mismo articulo establece que si la sentencia a ejegutar’ versare sobre el incumplimiento de una convencién
colectiva, serd el sindicato accionante el que debe presentar la correspondiente liquidacién en la fase de ejecucion de
sentencia, incluyendo la liquidacién de los dafios y(perjuicios causados a los trabajadores singularmente afectados.

Tal y como se menciond, la particularidad dé€ este juicio ordinario colectivo, serd que la sentencia resuelve para toda
la categorfa, clase, sector, etc. si ha existido tin incumplimiento, o cudl debe ser la interpretacién correcta en la
aplicacién de una determinada normativa.

Finalmente, el capitulo duodécimoqart. 602 y siguientes), establece la posibilidad de resolver este tipo de conflictos
por medio de un arbitraje. Ne.obstante, este proceso tiene un alcance mas limitado, ya que el articulo 604 establece
efectos vinculantes tinicamente para las partes. Esto es asi en virtud de que el arbitraje, por definicién implica una
renuncia al derecho al juez matural, por lo que no podria ser vinculante el fallo dictado por un érbitro, para personas
que no habiéndose constituido como partes no renunciaron a su derecho al juez natural.

NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR PUBLICO

La RPL establece (art. 688) que es vélida la negociacién de convenciones colectivas de trabajo, asi como la
congiliacién y el arbitraje en el sector publico, con las limitaciones que se establecen en el Titulo Undécimo del
Cédigo de Trabajo (art. 682 y siguientes).

1. EXCLUSION DE FUNCIONARIOS QUE REALIZAN GESTION PUBLICA
La RPL agregé un inciso 5 al articulo 112 de la Ley General de Administracién Publica, que sefiala:
Tienen derecho a negociar convenciones colectivas de trabajo, conforme a lo dispuesto en el articulo 62

de la Constitucién Politica, tanto en las empresas publicas y servicios econémicos del Estado como en el
resto de la Administracién Publica, todos los empleados publicos que no participen de la gestién publica



administrativa, conforme a la determinacién que de estos hacen los articulos 683 y 689 de la Ley N.° 2,
Cédigo de Trabajo, de 27 de agosto de 1943.”

Esta redacciéon obedece a la jurisprudencia de la Sala Constitucional (Castro, 2012) que ha sefialado que no
pueden negociar colectivamente aquellos funcionarios ptblicos que realicen gestién publica administrativa, pero
ha indicado que es la ley la que debe determinar cuéles son esos funcionarios. Al efecto, los articulos 683 y 689
sefialan cudles son los trabajadores excluidos de la negociacién colectiva en atencién a que realizan gestion
publica administrativa. De esta forma los funcionarios publicos que estan excluidos de la posibilidad de
negociar convenciones colectivas de trabajo son:

1. Servidores publicos de eleccién popular.

2. Ministros, viceministros y oficiales mayores.

3. Magistrados de la Corte Suprema de Justicia y del Tribunal Supremo de Elecciones, losinitegrantes del
Consejo Superior del Poder Judicial y el jefe del Ministerio Publico.

4. Contralor y subcontrato general de la Republica, y regulador general de los servicios publicos.

5. Defensor y el defensor adjunto de los habitantes.

6. Procuradora general de la Reptblica, y la Procuradurfa General Adjunta deda Republica.

7. Presidencia ejecutiva y gerencia de las instituciones auténomas y semiauténomas.

8. Las personas que ocupen las juntas directivas de las instituciones duténomas y semiauténomas, los

miembros de las juntas de educacién y patronatos escolares y, en general, todos los miembros directivos
de juntas, entidades u organismos, dependientes o relacionados con los Poderes del Estado.

9. Las personas que, sin relacién de subordinacién, reciban del Estado, de sus instituciones u organismos,
subvenciones, auxilios, honorarios o alguna remuneracign™con otra denominacién, por labores de
cualquier naturaleza.

10. Las personas que funjan como directoras y subdirectoras generales o ejecutivas, auditoras y
subauditoras, subgerentes, jerarcas de las dependencia$ internas encargadas de la gestién de ingresos o
egresos publicos, funcionarias de asesoria y de fiscalizacién legal superior que participen directamente
en la negociacion.

11. Los funcionarios y empleados que sirvan cargos de confianza personal del Presidente o de los Ministros
incluyendo sus choferes y de los viceministros.

12. Jefes de Misiones Diplomaticas y los Diplomaticos en misién temporal.

13. Secretario y demds asistentes persenales directamente subordinados al Presidente de la Republica.

14. El Tesorero Nacional, el Subtesdreso Nacional y el Jefe de la Oficina del Presupuesto.

15. Los médicos que presten el sexyielo de que habla el Articulo 66 del Cédigo Sanitario.

16. Inspector General e Inspectores Provisionales, de Autoridades y Comunicaciones.

17. El Director de Migracion;-el Jefe del Departamento de Extranjeros y el Director Administrativo del
Consejo Superior de-Lrdnsito.

18. Los funcionarios de la Comisiéon nacional de prevencién de riesgos y atenciéon de emergencias, sujetos al
pérrafo 2 del artictilo 18 de su ley.

19. Los miembroside la fuerza publica, o sea aquéllos que estén de alta en el servicio activo de las armas por
la indole “de™Mas labores o funciones que ejecuten, excepto el personal de los Departamentos de
Extranjeros y Cédulas de Residencia y de Migracién y Pasaportes y el personal de las Bandas
Militares;

En principio, todas estas categorias de funcionarios publicos se encuentran excluidas de la posibilidad de
negociar-convenciones colectivas de trabajo, asi como de la solucién de conflictos colectivos de caréacter
econdmico y social (art. 689 y 691).

Sin embargo, las tltimas dos categorfas (Comisién Nacional de Emergencias y la fuerza publica) se encuentran
incluidas dentro de los servicios esenciales que tienen prohibida la huelga conforme lo establece el Reglamento
al articulo 3875 del Cédigo de Trabajo (N° 88767-MP-MTSS-MJP publicado en La Gaceta N° 20 del Jueves 29
de enero del 2015). Por lo tanto, conforme lo establece expresamente el articulo 707 si tienen derecho a los
procedimientos de soluciéon de conflictos colectivos de cardcter econdémico-social. La tnica particularidad que
tienen estas dos categorias es que, si la conciliacién fracasa, tienen derecho al arbitraje obligatorio.



2. CONTENIDO NEGOCIABLE Y CONDICIONES DE VALIDEZ Y EFICACIA

La RPL establece un listado abierto (art. 690) de materias que pueden ser negociadas colectivamente, o
incluidas dentro de los procesos de solucién de conflictos de cardcter econémico-social. Sin embargo, estos
contenidos tienen normas que clarifican sus alcances, estableciendo normas que deben ser observadas para que
lo negociado sea vélido, y estableciendo procedimientos necesarios para que lo negociado validamente sea
ejecutable. La regla general es que lo negociado o resuelto por un arbitraje debe respetar las normas y leyes

existentes.

Esto tiene diferentes implicaciones dependiendo de la materia. Por definicién, la convencién

colectiva, el arreglo conciliatorio o el laudo arbitrario establecen nuevas normas ahi donde no las habia, a lﬁ\z
las anteriores o las superan, por lo que ninguna de las normas sobre validez y eficacia implican, n% ede
implicar que los instrumentos colectivos de trabajo sean una simple repeticién de normas pre-existentes.

4)

Derechos y
garantias sindicales

CONTENIDOS POSIBLES

Son diversos los alcances establecidos para diferentes ambitos. Lo que puntualizamos en 1

'%ente tabla:

Limitado a dirigentes de organizaciones y a sindicatos
Incluye facilidades establecidas en la Recomendaciéon 143 d OIT y recomendaciones del Comité de
Libertad Sindical (derecho de reunién, uso de locales, li ew sindicales, etc.)

No deben alterar de forma grave o imprudente 5% ionamiento eficiente y la continuidad de los
servicios esenciales de cada institucién o dependen

Normas de derecho
colectivo vigentes.

Es posible normar la aplicacion, lnterpreta(:loQ reglamentacion de la libertad sindical, negociacién
colectiva, huelga, conflictos colectivos y medh e solucién de conflictos, procedimientos electorales,
normas sobre representatividad sindical, efc.",

Régimen
disciplinario
Regimenes de
carrera profesional

No puede implicar la renuncia ni dele@/ de facultades legales o reglamentarias otorgadas a jerarcas

institucionales.

No pueden implicar la desaplicac@ las normas legales y reglamentarias que existan al respecto en la
institucién o dependencia.

Manuales de
puestos y
procedimientos
internos

pueden abarcar temas como sTgnaci(’)n, reasignacion, recalificacién y reestructuracién de puestos
estan limitadas por dir generales del Poder Ejecutivo, el Estatuto de Servicio Civil, su reglamento
y otras normas esta @s

Autoridad Pres aria y autoridades externas de control no pueden objetar normas si no

contravienen exp mente las normas estatutarias existentes.

Salud ocupacional
Becas y estimulos

de organismos bipartitos y paritarios

incluye la ¢ W
incluyer\d&éedimientos y politicas

Incentivos salariales
a la productividad

Salarios y pluses
salariales

N9
N

g

y

requi n-ser aprobadas en el marco de politicas disefiadas previamente por el Poder Ejecutivo o las
s Directivas

oliticas previas deben establecer objetivos generales y limites de gasto publico
pluses incluyen la dedicacién exclusiva, disponibilidad, desplazamiento, zonaje, peligrosidad ente
otras
el contenido negociado en materia salarial no debe ir en contra de:

1. disposiciones legales o reglamentarias prohibitivas

2. consistencia de estructuras salariales

)
Orgz;@{titos
y pani

no pueden implicar la delegacién de competencias o atribuciones de derecho ptblico que por ley o
reglamento se otorgue a los jerarcas

Derechd a
informacién
oportuna y veraz

relacionada con proyectos o decisiones que afecten directamente a las personas trabajadoras o sus
organizaciones

relacionada con un interés ptblico

Derecho a atencién
de solicitudes

formuladas por organizaciones, dirigentes sindicales y personas trabajadoras
obligacién de jerarcas institucionales o dependencia

atencién en el menor tiempo posible

se excluyen solicitudes abiertamente impertinentes e innecesarias

Otras materias

siempre y cuando no excedan la competencia de los 6rganos administrativos




Ahora bien, la RPL distingue entre requisitos de validez y requisitos de eficacia. Los primeros se refieren a la
posibilidad juridica de que el contenido negociado o resuelto nazca a la vida juridica, mientras que los segundos
se refieren a los procedimientos para ejecutar efectivamente las normas establecidas en la convencién colectiva,
el arreglo conciliatorio o el laudo arbitral en el sector publico.

B)  REQUISITOS DE VALIDEZ

La RPL establece tres requisitos que deben observarse para que las normas incluidas en instrumentos
colectivos de trabajo sean validas:

i.  Funcionarios excluidos y conflictos de interés

Conforme al articulo 691 del Cédigo de Trabajo, debe excluirse automaticamente de la aplicaeion de tales
contenidos, a los funcionarios que realizan gestién ptblica administrativa en los términos definidos por los
articulos 683 y 689, a menos que estos tengan alguna norma especial que sf los incluya. Tal%s el caso de los
servicios esenciales (fuerzas de policfa y Comisién Nacional de Emergencias), que en virtud.de lo establecido en
el articulo 707 y el Reglamento al articulo 375 del Cédigo de Trabajo, de forma expresaytienen derecho a que
sus conflictos sean resueltos por medio del arbitraje obligatorio.

Para evitar el conflicto de intereses, las delegaciones que representen al empleador, no puede estar compuesta
por ninguna persona que pueda llegar a recibir algtin beneficio de la eonvencién colectiva, ni que pueda
beneficiar a su cényuge, comparero, compaiiera conviviente o sus parientes hasta el tercer grado, en los
términos indicados en el articulo 48 de la Ley N.° 8422, Ley contra la,Corrupcién y el Enriquecimiento Ilicito
en la Funcién Puablica, de 6 de octubre de 2004.

ii.  Prohibicién de dispensa de leyes y reglamentos

El contenido de los instrumentos colectivos no puedel dispensar las leyes y reglamentos que hayan sido
debidamente promulgados (art. 692 del Cédigo de Trabajo). En particular se establece que cuando las normas
implican erogaciones que afecten los presupuestos publicos, debe respetarse las restricciones legales y
constitucionales que regulan la aprobacién de les<presupuestos.

Por ello es que precisamente el arbitraje en €l'sector publico es un arbitraje de derecho y no de conciencia.

iili.  Aprobacidn por jerarquia institucional, silencio positivo y Comisiéon Negociadora de Salarios del
Sector Publico

En el caso de la negociacién-eglectiva, incluyendo convenciones colectivas o cualquier tipo de acuerdo, para que
lo negociado sea valido ¥ ‘eficaz, es necesario que el instrumento negociado sea aprobado por el érgano
jerdrquico que tiene compétencia para obligar a la institucién o empresa.

Esta aprobacién tdmbién es requerida para los arreglos conciliatorios conforme lo ordena el articulo 705 inciso
b del Cédigo de T'rabajo (incluido por la RPL).

En el caso del'laudo arbitral, en el caso del sector publico, debe necesariamente ser judicial y ademas representa
una senteneia que debe ser acatada por la entidad publica sin que esta tena posibilidad de negar su aplicaciéon
por pante’de la jerarquia institucional.

De%sta manera, este requisito de validez y eficacia es aplicable tinicamente a los instrumentos de negociacién
colectiva, como la convencién colectiva de trabajo, o los denominados acuerdos simples municipales (art. 100
del Cédigo Municipal). Sin embargo opera en esta materia el silencio administrativo positivo. De acuerdo al
articulo 694 este acto e aprobacién o rechazo de lo negociado debe dictarse a mds tardar en el plazo de un mes
contado a partir del acuerdo. Si el érgano jerdrquico no se pronuncia en ese mes, el acuerdo se tiene por
aprobado (art. 703).

Sin embargo, el parrafo final del articulo 695 del Cédigo de Trabajo establece una excepcién a esta aprobacién



jerdrquica institucional: los acuerdos alcanzados en la Comisién Negociadora de Salarios del Sector Publico. En
este caso, la RPL establece que esos acuerdos son vinculantes para las partes, y por lo tanto existe una
obligacién legal establecida por la RPL, que exige la emisién de todos los actos administrativos que sean
necesarios para hacer efectivos los acuerdos, tanto en el sector ptblico centralizado como en el descentralizado.

iv.  Requisitos de eficacia

Para que lo negociado colectivamente pueda ejecutarse efectivamente, no solo debe ser vélido, sino que ademas
debe ser eficaz. La RPL establece al efecto dos requisitos que condicionan la eficacia de lo negociado en~un
convenio colectivo.

»  Aprobacién por jerarquia institucional y silencio positivo: Este requisito es-aplicable a
cualquier tipo de negociacién colectiva, ademds de ser requisito de validez, eS\también un
requisito de eficacia segtin lo dispone el articulo 695.

»  Aprobacién presupuestaria: La eficacia de las normas validamente aprobadas incluidas en
instrumentos colectivos de trabajo que tengan implicaciones presupuestarias,>queda supeditada a
su inclusién y aprobacién en la ley de presupuesto (por ejemplo para-el\Poder Ejecutivo), en el
reglamento que corresponda, o a la aprobacién por parte de la Centraloria General de la
Republica, segiin sea el caso (arts. 695y 711).

Sin embargo, la RPL establece expresamente que la utilizacién ‘dé las prerrogativas en materia
financiera que tiene la administracién puablica, no pueden ser utilizadas en detrimento de lo
acordado. Por eso estamos ante requisitos de eficacta yyho de validez. Lo acordado debe
cumplirse, aunque debe cumplirse para ello comy/los procedimientos presupuestarios
correspondientes. Inclusive, la RPL exige que se ineluyan las partidas presupuestarias en los
presupuestos publicos de las entidades descentralizadas. Si no se incluyen las modificaciones
presupuestarias en un plazo de tres meses,-puede enviarse una comunicacién a la Contraloria
General de La Repiublica para que no tramite/ningtn tramite de aprobacién ni modificacién de
los presupuestos de la administracién publica correspondiente, hasta que no se incluyan las
partidas presupuestarias derivadas deda‘convencién colectiva de trabajo (art. 711).

V. Titularidad sindical

En términos generales la RPL al modiffear el articulo 696 del Cédigo de Trabajo repite las normas de
representatividad establecidas en el articulo 56 del Cédigo de Trabajo, pero establece mecanismos para la
determinacién de mayor representatividad y reglas para negociaciones colectivas por rama de actividad
institucional que no estan contempladds en ese articulo 56.

> Mayor representatividad sindical: Podemos definir la mayor representatividad sindical, como
los criterios.de valoracién de la mejor capacidad para representar el interés colectivo, en este caso
en el marce, de una negociacién colectiva. Los criterios para la determinacién de la mayor
represeftatividad son:

solo los sindicatos son titulares de la negociacién colectiva;

se considera mds representativo el sindicato con mayor afiliacién;

a pesar de lo anterior pueden negociar conjuntamente si los sindicatos se ponen de acuerdo;
si no hay acuerdo se pueden negociar varias convenciones por gremio u oficio, en cuyo caso
serd titular el sindicato con mayor afiliacién en el gremio u oficio.

AASS VAN

> Competencia del Departamento de Organizaciones Sociales: Aun cuando ya ha asumido esa
competencia en el pasado, la RPL le otorga como competencia al Departamento de
Organizaciones Sociales del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, la certificacién de mayor
afiliacién cuando haya una pluralidad de sindicatos. Para tal efecto ese Departamento debe hacer
un estudio de membresia de cada sindicato en un plazo de quince dias, revisando planillas y
reportes de afiliacién que le hayan sido entregados.

Esta competencia también aplica para la negociacién por sector de actividad, en cuyo caso puede
actuar a solicitud de cualquiera de los sindicatos o del jerarca de las instituciones involucradas
(art. 699 del Cédigo de Trabajo, reformado por la RPL).



3. NEGOCIACION COLECTIVA POR SECTOR DE ACTIVIDAD EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA

El segundo elemento novedoso es que rompe la limitacién de ambito de cobertura establecida en el Cédigo de
Trabajo, de manera que se establece la posibilidad de convenciones colectivas para més de una empresa o
institucion.

En tales casos pueden participar en la negociacién colectiva, todos los sindicatos que tengan al menos un 20%
del total de sindicalizados en alguna de las empresa o instituciones que vaya a estar comprendidaven Ja
negociacién (parrafo primero del articulo 697 del Cédigo de Trabajo, modificado por la RPL).

Es importante senalar que este porcentaje no se contabiliza sobre el total de trabajadores de una“determinada
empresa o institucién cubierta por la eventual negociacién, sino sobre el total de sindicalizades¥ Es decir, que
un sindicato tiene derecho a participar en la negociacién si sus afiliados son al menos €l 20% del total de
personas que se encuentren sindicalizadas en esa empresa o institucién.

Sin embargo, a pesar de que todos los sindicatos que retinan el anterior requisite pueden participar en el
proceso de negociacién colectiva, la RPL distingue entre esa participacién y el derecho a designar un
negociador sindical en la mesa de negociacién (parrafo segundo del articulo 697).

La designacién de los negociadores se hard de manera proporcional respecto-del total de personas trabajadoras
sindicalizadas en el sector, asignando un negociador por cada mil afiliados” Sin embargo, independientemente
de lo anterior, si un sindicato alcanza los mil afiliados tiene derech¢ aydésignar al menos un negociador para la
mesa de negociacion.

A lo interno de la representacién del colectivo laboral en Ja'mesa de negociacién, las decisiones se adoptan por
simple mayorfa, teniendo cada representante sindical derecho’a un voto.

Por su parte el articulo 698 establece el procedinjiento para la designacién de la delegaciéon empleadora. Por
una parte establece que cada empresa, institueion_ o dependencia debe designar una delegacién de alto nivel
escogida por la jerarquia institucional. ~Adeémas sefiala que si participan varias instituciones o empresas, el
Poder Ejecutivo debe designar los representantes de la delegacion empleadora.

Al igual que en la delegacion del colectivo laboral, las decisiones de la delegacién empleadora se toman por
mayorifa simple teniendo cada personawun voto.

A ) PROCEDIMIENTO PENEGOCIACION DE UNA CONVENCION COLECTIVA EN EL SECTOR PUBLICO

Los articulos 700 a 704°del Cédigo de Trabajo, incluidos por RPL, establecen los procedimientos que se deben
seguir para la negociacion de convenciones colectivas de trabajo. Estos nuevos procedimientos implican una
transformacién,radical respecto del procedimiento establecido en el decreto que regulaba la negociacién
colectiva hasta“antes de la entrada en vigencia de la RPL (Reglamento para la negociacién de convenciones
colectivas ehrel Sector Publico, decreto No. 29576-M'TSS).

Este~reglamento fue aplicado estableciendo limitaciones contrarias al derecho de negociacién colectiva
formulado en el Convenio 98 de la OI'T, fundamentalmente por haber sido interpretado de manera tal que no
solg/exclufa materias centrales en la negociacién colectiva, sino que le otorgaba una competencia unilateral a la
administracién publica, por medio de una Comisién, para definir las politicas de negociacién colectiva para cada
convencién colectiva. Esta actuacién ya no forma parte del procedimiento de negociacién de convenciones
colectivas de trabajo, de manera tal que, en aplicacién del articulo 11 de la ley 9343 Reforma Procesal Laboral,
se debe entender como derogada la participacién de esa Comisién en el proceso de negociacién de una
convencién colectiva determinada.

La mayor parte de los aspectos regulados por el mencionado reglamento fueron incorporados a la RPL, aunque



con importantes modificaciones. Entre ellas la clarificacién del procedimiento de negociacién que de forma
novedosa no incorpora la participacién de ningtn tipo de comisién supra-institucional.

El nuevo procedimiento negocia de acuerdo a la RPL es el siguiente:

i.  Determinacién de la legitimidad de los sindicatos negociadores y presentacién del proyecto de
convencion colectiva.

Normalmente la iniciativa en la presentaciéon de la negociacién colectiva parte de los sindicatos, por lo que,el
procedimiento inicia con la presentacién del pliego de negociacién por el sindicato o sindicatos que se.estimen
mas representativos.

Tanto el empleador o empleadores, si se trata de una negociacién por sector de actividad, puéde ‘estimar que
existen problemas en la representatividad sindical de la organizacién u organizaciones que presentan el pliego
de peticiones. Otro tanto puede suceder si otra organizacién u organizaciones estimam.que son las mds
representativas.

En tales casos debe acudirse al Departamento de Organizaciones Sociales para que, ew un plazo de quince dfas
certifique cudl o cuales son los sindicatos mas representativos (arts. 696 y 697 del Cédigo de Trabajo).

ii.  Negativa del empleador publico de negociar una convencién colectiva.

Es necesario distinguir aquf las reglas de mayor representatividad€stablecidas en el articulo 696 del Cédigo de
Trabajo (incluido por la RPL), del umbral de afiliacién sindical gque obliga a negociar colectivamente.

En efecto, el primer parrafo del articulo 56 establece la.obligacién del empleador particular de negociar una
convencién colectiva, cuando al menos la tercera parte dedos trabajadores se encuentren sindicalizados y el
sindicato mas representativo (de mayor afiliacién asfyse’lo pida). Esta obligacién, estd establecida para los
empleadores particulares y no para el sector ptblico.

Este umbral, en cualquier caso no tiene que(vér con la mayor representatividad sindical, es decir, con la
determinacién de cudl es el sindicato entrelvarios que mejor representa el interés colectivo. Por el contrario
tiene que ver con la determinacién de lla obligacién de los empleadores privados de iniciar una negociaciéon
colectiva. Ese umbral de afiliacién sindical establecido en el articulo 56 del Cédigo de Trabajo no es un minimo
de afiliacién sindical que sea requisitornecesario para iniciar la negociacién colectiva. No lo es ni en el sector
publico ni en el sector privado~, Es-decir, si existe una sindicalizacién menor a la tercera parte de las personas
trabajadoras en el ambito erréspondiente, no existe obligacién de iniciar negociaciones colectivas, pero
siempre existe la posibilidad‘de que el empleador, publico o privado inicie esa negociacién.

En el sector publico(ne_existe ningtin umbral que obligue al empleador a iniciar la negociacién colectiva. Pero
tampoco existe un. requisito minimo de afiliacién que impida al empleador publico iniciar la negociacién
colectiva si no§ealeanza ese umbral.

Por ello, el inicio de la negociacién colectiva depende de otros factores independientes o distintos de la afiliacién
sindical en“el sector publico, o en de la afiliacién sindical menor al umbral de la tercera parte de los trabajadores
sindicalizados que sf obliga al empleador del sector privado a iniciar la negociacién.

En’estos supuestos la negociacién colectiva dependerd de otros factores, tales como la politica de relaciones
laborales institucionales, la capacidad de convencimiento que posea el sector sindical y sobre todo la capacidad
de conflicto o de utilizar medios de presién para lograr que dicha negociacién se produzca.

De esta forma, el empleador piiblico puede negarse a negociar colectivamente independientemente de si la
afiliacién sindical es alta o baja. Sin embargo, tal negativa implicarfa un posible conflicto colectivo de caracter
econémico y social, ya que no versa sobre si se alcanzé un umbral determinado que obliga al empleador a
negociar. Por el contrario se trata de un conflicto que se produce por la reticencia del empleador para modificar



las condiciones laborales en los términos solicitados por el sindicato o sindicatos.

Obviamente esa negativa a negociar una convencién colectiva serfa un conflicto colectivo de cardcter econémico
y social y por lo tanto podria derivar en el planteamiento de un procedimiento para resolver ese tipo de
conflictos. Este proceso iniciarfa con una conciliacién (ante el Departamento de Relaciones Laborales del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, ante el Juzgado de Trabajo correspondiente, o ante el conciliador
privado si las partes estuvieren de acuerdo). Eventualmente, si la conciliacién fracasa, podria culminar con una
huelga legal si no se trata de servicios publicos esenciales o alguno de los servicios publicos no esenciales que
aun figuran en el articulo 876 del Cédigo de Trabajo. O bien, podrfa culminar en un arbitraje obligatorie.si se
trata de un servicio esencial o un servicio publico no esencial incluido en el listado del articulo 376 del.Cddigo
de Trabajo.

iili.  Designacion de delegaciones

Si no existe conflicto en la determinacién de la mayor representatividad y o hay una negativa del empleador con
relacién al inicio de la negociacién colectiva, la entidad, o entidades ptblicas correspondiéntes tienen un plazo
de quince dfas naturales para hacer la designacién y apoderamiento de la delegacion que les representara en la
negociacion.

En ese mismo plazo los sindicatos deben acreditar las personas que \les representaran en la mesa de
negociacién. Sino se trata de la negociacién por sector, la delegacién. sindical debe ser igual en niimero que la
delegaciéon del empleador. Si se trata de una negociacién por sectof se procedera conforme a los criterios
establecidos en el articulo 697 del Cédigo de Trabajo.

iv.  Determinacién del pliego de peticiones

Existe la posibilidad de que, en la medida de que participen’yvarios sindicatos en la negociacién, existan pliegos
distintos de negociacién planteados por ellos. En ese-supllesto, si los sindicatos no logran un acuerdo sobre un
Unico proyecto de convencién colectiva en el plazo deyun mes natural, a partir de la prevencién hecha por la
contraparte empleadora, se tendrd como proyégto-el presentado por el sindicato mayoritario (art. 700 del
Cédigo de Trabajo).

Sin embargo, si la negociacién es por (se¢tor de actividad, en ausencia de acuerdo sindical se tendra como
proyecto presentado el que respalde4a mayoria de representantes sindicales en la mesa negociadora (art. 700
del Cédigo de Trabajo).

V. Mediacién

La RPL contempla la pesibilidad de que se solicite al Ministerio de Trabajo, su participacién como buen
componedor en el proceso de negociacién colectiva (art. 700 pérrafo final del Cédigo de Trabajo).

vi.  Método-de-negociacion

Sobre el métodode negociacién la RPL no establece absolutamente nada, con lo que otorga enorme flexibilidad
para queJas partes definan el método que mejor se adapte a sus necesidades.

La dnieaparticularidad es que la RPL exige que la negociacién abarque todo lo incluido en el proyecto y que se
leyante un acta de cada sesiéon de trabajo que ademds debe ser firmada por los representantes de ambas partes
(art” 702 del Cédigo de Trabajo, incluido por la RPL). Ademds la RPL exige un acta de cierre al final de la
negociacién, en el que se recoja el texto negociado y la indicacién de las cldusulas desechadas por las partes, o
que no fueron incluidas por no haber existido acuerdo entre las partes (art. 703 del Cédigo de Trabajo).

No se indica en el texto de la RPL, pero esta acta de cierre deberfa indicar si existi6 acuerdo o no respecto de la
convencion colectiva de trabajo, ya que las partes podrfan haber acordado la firma del texto negociado, a pesar
de que existan aspectos que no se incluyeron en el texto por no haber existido acuerdo. Es decir, en este primer
supuesto no estarfamos en presencia de una negociacién colectiva fracasada, sino de una negociacién colectiva



que habrfa culminado con el acuerdo de firmar la convencién colectiva, a pesar de que algunos puntos no
lograron acuerdo y por lo tanto no formarén parte de la convencién colectiva de trabajo.

Existe sin embargo la posibilidad de que los sindicatos o los empleadores se nieguen a firmar la convencién
colectiva de trabajo si no se incluye una cldusula (o varias) sobre las cuales no existi6 acuerdo. En este supuesto
estarfamos en presencia de una negociacién colectiva fracasada y, por lo tanto, en presencia de un conflicto
colectivo de cardcter econémico y social que puede tramitarse por medio de lo dispuesto en el articulo 644 del
Cédigo de Trabajo en un plazo de quince dfas desde que se produjo el fracaso de la negociacién.

B)  Aprobacion final por la administracion, vigencia y deposito

Concluida la negociacién exitosamente, el texto de la convencién colectiva de trabajo acordada.debe ser
definitivamente aprobado por la jerarquia institucional con capacidad de obligar a la .entidad publica
correspondiente.

El plazo para aprobarla o rechazarla es de un mes, contado desde la suscripcion del actierdo, es decir, desde el
acta de cierre de la negociacién. Si la jerarquia institucional no se pronuncia en-ese.mes opera el silencio
administrativo positivo, por lo que la convencién colectiva se tendria por aprobaday(art. 704 del Cédigo de
Trabajo, incluido por la RPL).

Si en ese plazo hay una desaprobacién de lo negociado estarfamos en presencia de un conflicto colectivo de
cardcter econémico y social, que puede resolverse de forma directa (reabriendo el trabajo de la comisién
negociadora) o bien por medio de la conciliaciéon. También cabe la posibilidad de acudir al arbitraje voluntario
sl no se trata de un servicio esencial o de un servicio ptblico no esencial de los incluidos en el articulo 376 del
Cédigo de Trabajo; o bien por medio de la conciliacién o elfarbitraje obligatorio si se tratare de servicios
esenciales o servicios publicos que tengan prohibida la huelga.

Una vez aprobada la convencion se debe enviar al Ministerio de Trabajo para un simple depésito. Esta es una
modificacién importante con relacién a lo establecide para el sector privado en el articulo 57 del Cédigo de
Trabajo, que le permite al Departamento de Relaciones Laborales hacer observaciones con la finalidad de que
las partes ajusten lo negociado a lo establecido-eniel Cédigo de Trabajo.

La vigencia de la convencion serd establecida por las partes, con un minimo de un afo y un maximo de tres. Sin
embargo ese plazo de vigencia comenzard a correr a partir de la aprobacién definitiva de la jerarquia
institucional correspondiente (art. 704 ‘del Cédigo de Trabajo, incluido por la RPL).

Q VALOR JURIDICO E INCOMPLIMIENTOS

La RPL sefiala que la conyencién colectiva de trabajo tiene fuerza de ley en los términos establecidos por el
articulo 62 de la Constitucién Politica, por lo que a partir de su vigencia tiene fuerza vinculante para las partes,
para las personas trabajadoras presentes y futuras.

Su incumplimi€nto, si es generalizado, da derecho a la huelga legal con goce de salario (art. 371 inciso b y 386
del Cédigo deI'rabajo reformados por la RPL). Si se trata de un problema de interpretacién de la convencién
colectivay es posible interponer un juicio ordinario por conflicto juridico colectivo que resolvera la diferencia
para todasas personas protegidas por la convencién colectiva.

"Fampién cabe la posibilidad de exigir su cumplimiento en juicios individuales o pluri-individuales si no se trata
de Tin conflicto colectivo juridico, sino de un simple incumplimiento para un trabajador o un grupo de
trabajadores, o inclusive para las organizaciones sindicales. En este caso cabe interponer un ordinario laboral
para exigir su cumplimiento y el pago de dafios y perjuicios (art. 712 del Cédigo de Trabajo, incluido por la
RPL).



D)  Anulacion

La RPL establecié un procedimiento especial para efectos de conocer los conflictos relacionados con la
anulacion de lo dispuesto en las convenciones colectivas de trabajo.

El articulo 713 del Cédigo de Trabajo, incluido por la RPL, establece que lo dispuesto en una convencién
colectiva que ha sido aprobada conforme a las disposiciones establecidas en el Cédigo de Trabajo para la
negociacién colectiva en el sector publico, solo puede ser anulado por dos vias:

> cuando se declare la nulidad evidente y manifiesta conforme lo dispone la Ley Generalwde\a
Administracién Publica, o,

> por medio de un proceso de lesividad, atendiendo cuestiones de forma en la formaeion de la
voluntad de las partes, o cuando se hubieran violado nomas legales o reglamentariasyde caracter
prohibitivo.

PROTECCION CONTRA ACTOS ANTISINDICALES, FUEROS ESPECIALES
Y LA DISCRIMINACION EN EL EMPLEO

Desde hace mas de dos décadas tanto la OI'T como internamente en el-pafs; se habfa constatado que existia una
carencia total de procedimientos adecuados, expeditos y eficaces deproteccion frente a los actos antisindicales y
la discriminacién en el empleo.

Costa Rica contaba con la declaracién de la libertad sindical,y(Ia prohibicién de la discriminacién tanto a nivel
constitucional, como mediante la aprobacién de diversos, tratados de derechos humanos. Asf{ mismo se habfa
aprobado desde 1960 la ley 2694 contra la discriminaciémen el empleo, se habfa agregado un Titulo Undécimo
al Cédigo de Trabajo prohibiendo la discriminacién, en el empleo (Ley 8107), y luego de diversas denuncias
internacionales sindicales, en 1993 se habfa aprobado-la ley 7360 que introdujo por primera vez el fuero sindical
en el pafs, asi como la figura de las practicasy laborales desleales y actualizé la tabla de sanciones por
infracciones a las leyes de trabajo.

Sin embargo, para fines de la década deos' 90 era evidente que la declaracién de esos derechos era insuficiente
para su efectiva tutela, sobre todova partir de la reiterada jurisprudencia de la Sala Constitucional que ha
negado la via del recurso de amparo.para tutelar el derecho fundamental a la libertad sindical (Castro, 2005).

La RPL procura dotar al\pafs de diversos procedimientos y normas de proteccién en contra de actos
antisindicales, discriminaterios y en general procura actualizar los procedimientos para el juzgamiento de las
infracciones a las leyes dé trabajo y seguridad social.

En los préximos apartados haremos un analisis de los aspectos principales de estos tres importantes
componentes‘de\d RPL: el procedimiento de proteccién de fueros especiales, la prohibicién de la discriminacion
y el juzgamiento de infracciones en contra delas leyes de trabajo y seguridad social.

El ordenamiento juridico establece diversas vias que tienen como objetivo la proteccién contra actos
antisindicales y proteger a las personas trabajadoras en contra de la discriminacién en el trabajo. Dentro de
ellas’ podemos citar los procesos seguidos por la Inspeccién de Trabajo, los procedimientos de practicas
laborales desleales que se desarrollan en el dmbito del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y el
juzgamiento por infraccién a las leyes de trabajo y seguridad social. Mas adelante abordaremos el andlisis del
juzgamiento por infracciones a las leyes de trabajo y seguridad social que recibié cambios sustantivos por medio
de la RPL, a diferencia de los procedimientos administrativos de inspeccién de trabajo y practicas laborales
desleales que no fueron reformados por ella.

Ademas de estos procedimientos, la RPL introduce dos aspectos muy novedosos: los procedimientos de



protecciéon de fueros especiales (incluido el fuero sindical), asi como los procedimientos para proteccién en
contra de actos disciminatorios. Con la salvedad de lo que mas adelante analizaremos respecto al juzgamiento
de infracciones a las leyes de trabajo y seguridad social, estos dos aspectos son los elementos principales que
introduce la RPL para la proteccién en estas materias y por lo tanto a su andlisis nos avocamos a continuacion.

En Costa Rica existe el libre despido con pago de una indemnizacién tasada como regla general. Sin embargo, a
lo largo del siglo XX se introdujeron reformas legales que iban dirigidas a impedir ese libre despido respecto de
cierto tipo de personas trabajadoras o en el marco de ciertas circunstancia particulares que con mayor o menor
permanencia podfan hacer particularmente vulnerables a las personas trabajadoras.

Sin embargo, el establecimiento de normas de estabilidad en el empleo para estos colectivos laborales=requeria
el acompafamiento de tres tipos de normas complementarias: la regulacién de un debido proceso previo al
despido, un procedimiento judicial sumario posterior al despido o al tratamiento discriminatorio; y medidas
eficaces para la reinstalacién de las personas despedidas, asi como de la restitucién de<losyderechos y las
condiciones de trabajo afectados por razones discriminatorias.

1. PERSONAS PROTEGIDAS POR EL PROCEDIMIENTO DE PRQTECCION DE FUEROS
ESPECIALES Y DEBIDO PROCESO

En las versiones iniciales del proyecto el listado de personas trabajadoras protegidas con fueros especiales
inclufa a las personas discriminadas en el empleo. Sin embargo, en el traniite legislativo se distingui6 la figura
de los fueros especiales de la discriminacién en el empleo. Si bien( e, ¢ierto la protecciéon por medio de fueros
especiales pretende proteger a las personas trabajadoras, entre~qtrds cosas, frente a actos de discriminacién
especificos, lo cierto del caso es que lo que distingue a los fueros especiales es la existencia de algtn tipo de
normas de estabilidad en el empleo. Mientras que en el casonde la discriminacién en el empleo la estabilidad no
existe, pero la anulacién de los actos discriminatorios pueden producir el mismo resultado: la reinstalacién de
las personas trabajadoras despedidas discriminatorianrente’

De igual forma, el tratamiento discriminatorioqo_implica necesariamente el despido discriminatorio, sino que
en muchas ocasiones se expresa en la variaciéh de las condiciones de trabajo o la afectacién de derechos en
perjuicio de las personas discriminadas. <Por su parte, las normas de proteccién de fueros especiales tienen
como finalidad principal la proteccién frente al despido injustificado, pero también apuntan a proteger a estas
personas trabajadoras especialmente protegidas frente a actos discriminatorios.

Por tal razén, a pesar de que.las=personas discriminadas se excluyeron del listado de fueros especiales, el
procedimiento finalmente aprebado en la RPL protege expresamente a las personas que son discriminadas en el
empleo, tanto las que poseen.un fuero especial como las personas trabajadoras que sin estar protegidas por un
tuero especial resultan-discyiminadas en el empleo.

En definitiva, la RRLestablecié un proceso que protege a personas trabajadoras del sector publico y del sector
privado por dos razones: por existir un fuero especial o por haber sido objeto de discriminacion.

A)  Personas protegidas por un fiiero especial

Son aquellas que tienen derecho a estabilidad en el empleo, y en algunos casos, tienen derecho a procedimientos
especiales para ser afectadas en sus condiciones de trabajo (art. 540 del Cédigo de Trabajo).

En la doctrina laboral se distingue entre tres manifestaciones diversas de la estabilidad en el empleo: estabilidad
relativa impropia, estabilidad absoluta y estabilidad relativa propia. La estabilidad relativa impropia consiste en
la posibilidad de despedir a la persona trabajadora sin que exista ninguna causal de despido, en el entendido que
este despido tiene un costo econémico para el empleador (P14, 1991, p. 255; Vasquez, 1979, p. 784). Tal es el
caso de la indemnizacién por despido injustificado establecido en el articulo 63 de la Constitucién Politica, mal
llamada auxilio de cesantfa en el articulo 29 del Cédigo de Trabajo. Este régimen, si bien no ofrece una
verdadera garantfa de estabilidad en el empleo para el trabajador individualmente considerado, si ofrece un



cierto grado de estabilidad en el empleo para la generalidad de la planilla de una empresa determinada. Esto
por cuanto el costo de despedir a la totalidad o a una gran mayorfa de personas trabajadoras, es de tal magnitud
que no puede ser asumido rutinariamente por el empleador.

Esta libertad concedida al empleador ha sido limitada por diversas razones, incorporando la figura de la
estabilidad absoluta y de la estabilidad relativa propia. La estabilidad absoluta niega la validez al despido y
asegura la reinstalacién sin que el empleador pueda negar el reingreso de la persona trabajadora, previéndose
expresamente la forma de compelerlo a cumplir con la obligacién (P14, 1991, p. 252; Vasquez, 1979, pag. 734).
Mientras que en la estabilidad relativa propia, si bien se niega la validez del despido manteniéndose la relacién
laboral, la reinstalacién depende de la voluntad del empleador, por lo que si aquella no se produce cofitintia la
obligacién del pago de las remuneraciones a futuro y demds derechos laborales de la persona trabajadora no
reinstalada (Vasquez, 1979, p.p. 783-734; P14, 1991 p. 253).

La RPL procedi6 a establecer una tutela especial para un primer grupo de personas tuteladas,\reconociendo la
existencia de un fuero especial de proteccién que otorga un nivel superior de estabilidad, Sea absoluta o sea
relativa propia, y desarrollando procedimientos de proteccién sumarisimos y eficaces en contra del despido y la
discriminacién de estas personas.

Estas personas son:

i.  Servidores en servicio civil y servidores del resto del sector publico con estabilidad en el empleo

La primera mitad del siglo XX fue testigo de una multiplicidad dé.arbitrariedades en el manejo clientelar del
empleo publico, que era utilizado como un instrumento de disciplinamiento electoral y sindical (Castro, 2012).
Esta es una de las razones fundamentales que llevaron\ayreformar la Constitucién Politica en 1947
introduciendo por primera vez la idea de servicio €ivil "como proteccién para el empleo publico, y
posteriormente en el articulo 192 constitucional en-da<Constitucién Politica de 1949. Al respecto la Sala
Constitucional ha sefialado que: “E/ articulo 192 de laConstitucion Politica dispone que los servidores piiblicos “solo
podrin ser removidos por las causales de despido justificado que exprese la legislacion de trabajo, o en el caso de reduccion
Jforzosa de servicios, ya sea por falta de fondos o paraconseguir una mejor organizacion de los mismos. Se trata de una
garantia que algunos llaman de inamovilidady pero que es mds bien una estabilidad en el empleo. Segiin la doctrina
laboral dicho beneficio consiste en garantizar-al'servidor la permanencia en el puesto, hasta tanto no haya una causal legal
que extinga el derecho; es decir, elimina todapesibilidad de remocion arbitraria o injustificada.” (SCV 1119-90).

ii. ~ Mujeres en estado de embarazo o lactancia (arts. 94 y 94 bis)

Diversos factores promuevensla,jio contratacién de mujeres o su despido en el momento en que se encuentren
en estado de embarazo yyde-lactancia. A partir de la necesidad de combatir la discriminacién de género
manifiesta en este tipo-de swpuesto, la Ley de Promocién de la Igualdad Social de la Mujer, No. 7142 reformé el
articulo 94 e introdujo.el articulo 94 bis en el Cédigo de Trabajo, de manera que se estableci6 la obligacion del
empleador de realizaruna gestién de despido ante Direccién Nacional y la Inspeccién General de Trabajo, en la
cual se demuestre fehacientemente la existencia de una causal de despido.

iii. = Personas trabajadoras adolescentes

A partiz_de la proteccion especial que debe otorgar la legislacién para la nifiez y la adolescencia (art. 51 de la
Constitucion), el Codigo de la Nifiez y la Adolescencia (Ley N° 7739 del 6 de enero de 1998) establece una
seti¢’ de regulaciones especiales de proteccion. Entre ellas, el articulo 91 que establece lo que podriamos llamar
un hibrido entre la estabilidad relativa propia y la estabilidad impropia, que consiste en la posibilidad del
empleador de despedir sin justa causa a la persona trabajadora adolescente con el respectivo pago del auxilio de
cesantfa (estabilidad impropia). Pero establece adicionalmente la imposibilidad del empleador de despedirle con
Jjusta causa y por lo tanto sin el respectivo pago del auxilio de cesantia, si de previo no se realiza una gestién de
despido ante la Inspeccién de Trabajo, dentro de la cual se acredite fehacientemente la justificacién del despido.
De esta forma se busca el no sometimiento de la persona trabajadora adolescente, a largos procesos judiciales
para determinar la existencia o no de esa causal de despido. La violacién de este debido proceso o gestién de



despido, implica la nulidad del despido y por lo tanto el derecho de reinstalacién en el empleo (estabilidad
relativa propia).

iv. Personas con fuero sindical

Normalmente se ha conceptualizado el fuero sindical como “el conjunto de medidas de proteccién del dirigente
y del militante sindical, que tienden a ponerlos a cubierto de los perjuicios que puedan sufrir por su actuacién y
a posibilitar el desarrollo normal y eficaz de la actividad sindical” (P14, 999. Pag. 73). Esta proteccién especial,
surge de la necesidad de proteger el desarrollo de los diversos instrumentos colectivos de trabajo, en la medida
en que representan mecanismos para generar relaciones laborales mas equitativas de forma que puedan revertir,
en alguna medida, la desigualdad real existente entre la persona trabajadora individualmente considerada'y el
empleador, el cual se haya en una situacién de poder de hecho y de derecho frente a aquella.

La Sala Constitucional ha senalado que: “..resulta evidente que la proteccion especial dada a los fepresentantes de los
trabajadores, a quienes se les concede: proteccion eficaz contra todo acto que pueda perjudicarles,incluido el despido,
constituye lo que en la materia se conoce como un fuero especial en beneficio particular, de dichgs jrepresentantes y como
proteccion de los derechos de los trabajadores mismos, quienes verian menoscabados sus derechos humanos fundamentales si
sus lideres no fueran inamovibles mientras ostenten el mandato vdlidamente concedido™y pudieran ser despedidos
untlateralmente por decision patronal, sin que mediara causal legal objetiva que justificara el rompimiento del contrato
laboral. (...) Concordante con la normativa transcrita, el articulo 70 del Cédigo_de Trabajo establece las obligaciones y
prohibiciones de los patronos, y especificamente en el inciso c) expresa: Articulo, 70~ Queda absolutamente prohibido a los
patronos: c¢) obligar a los trabajadores, cualquiera que sea el medio que se adopte, a retirarse de los sindicatos o grupos
legales a que pertenezcan, o influir en sus decisiones politicas o convicciones weligiosas;(El subrayado no es original). En
virtud de este articulo, la utilizacion de cualquier medio tendiente a menoscabar la labor de la representacion laboral, y en
especial el despido, debe considerarse contraria a derecho, pues el retiro) de un representante de los trabajadores implica
indefension de los representados y la obstaculizacion de toda negociacion colectiva que éstos pudieran realizar, mdxime en
aquellos casos en que los patronos procedan al retiro porque consideren que un representante determinado es peligroso para
sus intereses particulares. La Sala reconoce el derecho de les\patronos de reorganizar su empresa y de reducir gastos,
tendientes a estabilizar su economia, pues no aceptarloseitq violentar el derecho constitucional a la libertad de comercio,
pero en un Estado Social de derecho como el vigenteyen-Costa Rica, no pueden vulnerarse impunemente las libertades 'y
derechos fundamentales de los ciudadanos.” (SCV-G000-93).

En el afio 1993, con la ley 7360, se incluyé en el Cédigo de Trabajo el capitulo “De la Proteccién de los
Derechos Sindicales, que incluyé el articulo 867 como norma minima de fuero sindical. Esta norma minima
debe ser complementada al menos por, dos instrumentos juridicos adicionales: la ley No. 5968, que ratificé dos
instrumentos internacionales de‘la-O1T; el Convenio No. 135 y la Recomendacién No. 143 ambos con el mismo
nombre: Sobre la Proteccién yFacilidades que deben otorgarse a los representantes de los trabajadores en la
empresa?; y la sentencia 5000-93 de la Sala Constitucional antes transcrita.

Los articulos 3 del Convenio 135 antes mencionado y el articulo III. 2° de la Recomendacién 1438, expresan
textualmente que<ZNos efectos de este Convenio, la expresion representantes de los trabajadores comprende las personas
reconocidas como tales en virtud de la legislacion o la prdctica nacionales, ya se trate: a) de representantes sindicales, es
dectr, representayites nombrados o elegidos por los sindicatos o por los afiliados a ellos; o b) de representantes electos, es
dectr, représentantes libremente elegidos por los trabajadores de la empresa, de conformidad con las disposiciones de la
legislacion™macional o de los contratos colectivos, y cuyas funciones no se extiendan a actividades que sean reconocidas en el
paiscomio-prerrogativas exclusivas de los sindicatos.”

Estds normas resultan més amplias en su proteccién que la norma minima del art. 367 del Cédigo de Trabajo.
Esto ha llevado incluso a la OIT a sefialar el articulo 367 del Cédigo de Trabajo como una norma mas
restrictiva que lo que permite el Convenio 135, y, por lo tanto, debe entenderse ampliado aquel por las

2 Esto a pesar de que de forma incorrecta, en bases de datos como el Sistema Nacional de Legislacién Vigente se
establece que por medio de la ley 5968 solamente se ratificé el convenio 135 y no la recomendacién, a diferencia de lo
publicado en la Coleccién de Leyes y Decretos y en el Expediente Legislativo No. 5943, en donde se constata la
ratificaciéon de ambos instrumentos por medio de la ley 5968.



disposiciones del Convenio 135 y la Recomendacién 143 (ley 5968) (OI'T. 2001, pag. 603).

Finalmente, la Sala Constitucional ha excluido expresamente del fuero sindical a los integrantes de las
asociaciones solidaristas, lo que resulta coherente con lo dispuesto por la OIT, (OI'T. 1991, en Revista Debate
Laboral, afio IV, No. 8-9, 1991). De esta manera no gozan de fuero sindical en atencién a la naturaleza
mutualista de este tipo de organizaciones, y, por lo tanto, no representan los intereses colectivos de las personas
trabajadoras en sus relaciones laborales y en sus reivindicaciones econémico—sociales, ni cumplen con los
requerimientos de autonomia frente al empleador en los términos establecidos por los Convenios 87 y 98 de la
Organizacién Internacional del Trabajo (SCV. 6231-93).

v.  Denunciantes de hostigamiento sexual

Hemos sefialado (Castro, 2005) que la relacién de poder existente entre una persona trabajadora y su
empleador, representa un marco propicio para el abuso de la inequidad en el poder de hecho y‘derecho existente
en las relaciones laborales. Este abuso puede tener diversas manifestaciones como el hostigamiento sicolégico,
o como el hostigamiento sexual. La Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo. laDocencia, N° 7476,
del 3 de febrero de 1995, desarrollé una serie de disposiciones que tienen como finalidad  limitar y eliminar el
hostigamiento sexual en las relaciones laborales y en la docencia. Por la especial naturaleza de estas relaciones
—laborales y docentes- esta proteccién no podria ser eficaz si no se confiere un-fuere especial de proteccién a la
persona que haya denunciado una conducta de hostigamiento sexual en el empleo o la docencia. Es por ello que
el articulo 21 de la Ley 7476 establece que las personas que han interpuestgseste tipo de denuncia, no pueden
ser despedidas si no es por la existencia de una causal de despido que debe ser demostrada ante la Direccién
General de Inspeccién de Trabajo.

vi.  Las personas trabajadoras protegidas por haber interpuesto un conflicto colectivo de caracter
econdémico-social

El articulo 620 del Cédigo de Trabajo (reformado per.la’RPL) establece una proteccién especial para las
personas trabajadoras en el marco de la tramitacién de wr’conflicto colectivo de caracter econémico y social en
contra de su empleador, asi como durante el ejerciclo del derecho a la huelga. De forma tal que desde el
momento en que se haya presentado el pliegoe peticiones, asi como desde el momento en que se ejerza el
derecho a la huelga (incluyendo las actividades preparatorias — art. 373, o desde la intimacién en el caso de
conflictos juridicos colectivos — art. 377 in€iso b del Cédigo de Trabajo reformados por la RPL) esta prohibido
al empleador tomar represalias en contra‘de sus trabajadores, y, por lo tanto, debe gestionarse el despido y
comprobar fehacientemente la existericiajde la causal de despido correspondiente.

vii.  Personas protegidas pox fuero por medio de ley, normas especiales o instrumentos colectivos de
trabajo

Finalmente, se introdujo‘ura disposicién de caracter general (art. 540 inciso 8) que incluye dentro del régimen
de proteccién de fueros\especiales, a todas aquellas personas que se encuentren amparados por una norma
especial de estabilidad én el empleo, que bien puede ser una ley, un instrumento colectivo de trabajo (convencién
colectiva, arreglo=~directo, arreglo conciliatorio o laudo arbitral), o bien una norma especial (por ejemplo
reglamentaria, eontractual, etc.),

B) _Personas trabajadoras discriminadas

El segtundo grupo de personas tuteladas por medio del procedimiento de proteccién de fueros y debido proceso,
son”las personas que, atn sin contar con ningin fuero, son discriminadas en el empleo. Abarca a las personas
discriminadas en el trabajo o con ocasién de él por cualquier causa (pdrr. final art. 540).

La RPL modifica y complementa las primeras leyes en contra de la discriminacién en el empleo (ntimeros 2694
y 8107) ya que incorpora una serie de supuestos no contemplados anteriormente en el Cédigo de Trabajo. El
articulo 410 (modificado por la RPL) establece que al empleador al que se compruebe haber cesado a personas
trabajadoras, por cualquiera de los motivos de discriminacién que establece la RPL, deberan reinstalarlas en su
trabajo, con el pleno goce de sus derechos y las consecuencias previstas para la sentencia de reinstalacién. Estas



personas pueden no estar protegidas por un fuero especial, por lo que no necesariamente tienen a su favor una
norma que establezca estabilidad absoluta o relativa propia y por lo tanto no procede en estos casos la exigencia
de un debido proceso previo al despido. Sin embargo, en virtud de que el despido discriminatorio es nulo, el
resultado es el mismo: la reinstalacién en el empleo y la necesidad de la aplicacién del procedimiento
sumarisimo de tutela y medidas eficaces para la reinstalacién y la sancién de los actos discriminatorios.

Por ello la RPL prohibe no solo el despido discriminatorio, sino toda discriminacién en el trabajo por razones
de:

1. Edad 9. Ascendencia nacional

2. Etnia 10. Origen social

3. Sexo 11. Filiacién

4. Religién 12. Discapacidad

5. Raza 18. Afiliacién sindical

6. Orientacién sexual 14 Situacién econdémica

7. Estado civil 15. Cualquier otra forma angloga de discriminacién
8. Opinién politica

Este listado, por una parte estd abierto a la inclusién de causas de discriminaciénsanalogas, y, por otra, incluye
supuestos histéricamente no incluidos de forma expresa en la protecciéon contra la discriminacién. Tal es el
caso por ejemplo de la orientacién sexual y la afiliacién sindical.

En cuanto a la afiliacién sindical es importante sefialar que, atin antes de I RPL la Sala Constitucional y luego
la Sala Segunda de la Corte, han extendido el marco de proteccién per-fuero sindical, no solo a la generalidad
de los representantes de las personas trabajadora (sentencia 5000-93) sino también a los “simples trabajadores
cuando la causal, expresa o tdcita, sea su pertenencia a una asociagilon o’ sindicato, porque ello también viola sus derechos
Sfundamentales, vale decir que la vinculacion a dichas organiZaciones, como simples afiliados, pone en juego valores
superiores de convivencia y armonia social frente a los cuales el resarcimiento econémico, representado por el pago de las
prestaciones soctales, carece de validez legal, ello porque layoluntad patronal queda constitucional y legalmente inhibida o
ltmitada desde la perspectiva general de los derechos (htmianos de los trabajadores y desde la perspectiva especifica del
derecho laboral, que tutela el interés piiblico general.*(SCV 5000-93).

Adicionalmente a este supuesto, debemos enfatizar que la prohibicién de la discriminacién en el trabajo,
también se produce en el ingreso al trabajo. De esta forma el Cédigo de Trabajo (reformado por la RPL)
establece que:

“Articulo 408.- Todas das\personas, sin discriminacién alguna, gozardn de las mismas oportunidades
para obtener empleo~y‘deberan ser consideradas elegibles en el ramo de su especialidad, siempre y
cuando retnan losyrequisitos formales solicitados por la persona empleadora o que estén establecidos
mediante ley oxeglamento.”

Este supuesto es_especialmente relevante en general para las barreras de acceso discriminatorias, pero muy
particularmente para hacer frente a las popularmente denominadas “listas negras”. Existe una practica de los
empleadores_'denunciada por personas trabajadoras, sobre todo en zonas rurales dominadas por algin
monocultive agricola, de ofrecer el pago de auxilio de cesantia a las personas afiliadas a un sindicato, con la
finalidad no’solo de debilitar al sindicato, sino sobre todo de impedir que esa persona vuelva a ser contratada
por unyempleador del sector. Evidentemente esta accién empresarial, por la cual se contrata rutinariamente
personas con el mismo perfil para trabajar en plantaciones, pero se deniega el trabajo a una persona que se
enclientra afiliada a un sindicato, implica una violacién directa de lo dispuesto en el articulo 408.

Adicionalmente, ha sido denunciado por personas trabajadoras en esas zonas, que el efecto discriminatorio
ademads se extiende no solamente a las personas afiliadas a un sindicato, sino también a la familia de esa
persona, particularmente a sus hijos e hijas. De nuevo, la denegatoria de trabajo en una empresa agricola, para
tamiliares de los afiliados a un sindicato, a pesar de que rutinariamente se contraten trabajadores con el mismo
perfil laboral, implica una discriminacién por filiacién, expresamente prohibida por el articulo 404 y 408 del
Cédigo de Trabajo, reformados por la RPL.



Cabe destacar algunos de estos supuestos que no han sido tradicionalmente sefialados por las normas contra la
discriminacién en el empleo o con ocasién de él.

C)  Personas trabajadoras con derecho a reinstalacion no protegidas por el procedimiento de
proteccion de fileros y debido proceso.

Todos estos supuestos son distintos de los casos en los que puede existir reinstalacién en el empleo por razones
distintas a los fueros especiales o a la discriminacién en el empleo. Estos otros supuestos estan regulados en,el
Procedimiento para la Restitucién en Riesgos de Trabajo y Reinstalacién de Origen Legal (arts. 554 'y
siguientes del Cédigo de Trabajo, reformados por la RPL), que establece el procedimiento para“‘lograr la
reinstalaciéon de personas trabajadoras que, sin tener estabilidad absoluta o relativa propia en €l empleo, ni
haber sido despedidas discriminatoriamente, pueden tener derecho a esa reinstalacién en su empleo'bajo ciertos
supuestos (por ejemplo las personas trabajadoras que ha sufrido un riesgo de trabajo, las persenas trabajadoras
que han sido objeto de un paro declarado ilegal y las personas que no son contratadas en razén de su
discapacidad (art. 24 de la Ley 7600).

Estas personas también pueden utilizar el proceso ordinario laboral para reclamar sus-derechos, al igual que el
procedimiento de juzgamiento por infracciones a las leyes de trabajo segun-sea el caso, o bien utilizar el
procedimiento especial antes sefialado.

Ademés debemos distinguir estos supuestos, de aquellos en los que la.péxrsona trabajadora tiene estabilidad en
el empleo pero no considera que se le haya violado su fuero especial; sino que se trate, por ejemplo, de una
discusién sobre la valoracién de si una determinada actuacién constituye o no una causal de despido. Este
supuesto podria ventilarse en un proceso ordinario laboral én ¢l cual puede producirse una sentencia que
ordena la reinstalacién en el marco de un ordinario laborals"En ese caso aplicarfa la reinstalaciéon via el
procedimiento de ejecucién de sentencia y no de un_ pro¢edimiento especial de reinstalacién (art. 554 y
siguientes del Cédigo de Trabajo).

2. DERECHO AL DEBIDO PROCESOQO

De las dos categorfas protegidas, las primeras (protegidas por fuero especial), tienen derecho a un debido
proceso previo a su despido. Este debido proeeso tiene las siguientes caracteristicas:

A)  Via para la apertura del debide proceso

A pesar de que todas las personds jprotegidas por fueros especiales tienen derecho a un debido proceso previo al
despido, el érgano competentépara conocer el respectivo debido proceso previo a sus despidos varia segin la
naturaleza del fuero.

> Las pérsenas trabajadoras del sector publico y los fueros establecidos por normas especiales se
rigenpor el procedimiento administrativo establecido por norma de tutela correspondiente (art.
540 incisos 1, 2 y 8, y art. 541 inciso a);

> lds mujeres en estado de embarazada y de lactancia, las personas trabajadoras adolescentes, las
protegidas por fuero sindical y las denunciantes de hostigamiento sexual tienen derecho a un
debido proceso ante la Direccién Nacional de Inspeccién General de Trabajo (art. 540 incisos 3,
4, 5y 6,y art. 541 inciso b); y

> las personas protegidas por el articulo 620 ante el Juez de trabajo respectivo (art. 540 inciso 7 y
art. 541 inciso ¢). Sin embargo existe una contradiccién en la definicién del 6rgano competente
para conocer este debido proceso, ya que el articulo 620 establece que el debido proceso debe
realizarse ante el érgano que conoce el conflicto colectivo de cardcter econémico y social, que se
compone de una conciliacién y eventualmente de un arbitraje o alternativamente de la huelga.
Los érganos que conocen la conciliacién y el arbitraje pueden ser judiciales, administrativos o
privados. De esta manera la norma general del 620 sefala que pueden conocer el debido proceso
cualquiera de esos 6rganos, pero remite al procedimiento de autorizaciones judiciales (art. 553);



mientras que la norma especifica del procedimiento de proteccién de este fuero especial remite al
juez de trabajo (art. 541 inciso c). La armonizacién de estas normas exige interpretar que ambas
vias son competentes para conocer el debido proceso en estos supuestos: tanto los jueces de
trabajo como los érganos que conocen el conflicto colectivo. Esto es necesario ademds, porque
en diversos momentos no existe ningun érgano que conozca el conflicto: por ejemplo en las
actividades preparatorias de la huelga (arts. 373 y pérrafo final del articulo 620); durante la
intimacién sustitutiva de la conciliacién en el supuesto de conflictos colectivos juridicos (art. 377
inciso b); finalizada la conciliacién en las etapas preparatorias de la huelga (arts. 373, 634 y
pérrafo final del 620); o durante el ejercicio de la huelga (art. 620 parrafo final).

B)  Suspension provisional del trabajador:

La RPL establecié (art. 541 inciso d) la posibilidad, en caso de faltas de gravedad tal qug) imposibiliten
desarrollo normal de la relacién laboral, de que el érgano del debido proceso tespectivo acepte
provisionalmente que el la persona trabajadora sea suspendida durante el debido proceso.>, En atencién a lo
dispuesto reiteradamente por la Sala Constitucional esta suspensiéon debe ser con goce‘de salario (por ejemplo
SCV. 2010-018396 y 927-94).

C)  Requisitos para la validez del despido.

Para que el despido de las personas protegidas por fueros especiales sea valido, debe reunir dos caracteristicas
(art. 541 inciso e):

» la comprobacién de falta ante el 6rgano del debido procéso réspectivo;

» la obtencién de la autorizacion de despedir por resoluciérrfirme.

D)  Plazo de prescripcion.

La RPL incluy6 en el Cédigo de Trabajo, lo que hasta~ahora habfa sido un criterio jurisprudencial sobre el
plazo de prescripcién para despedir y su relaciéon conda“obligacién de levantar un procedimiento disciplinario
para poder despedir. El articulo 414 del Cédigo de Trabdjo, reformado por la RPL, establece que el derecho del
empleador para despedir justificadamente a una.persona trabajadora, o para disciplinar sus faltas, prescribe en
un mes, contado desde que se produjo la causalyde despido o sancién, o desde que esos hechos fueron conocidos
por el empleador o sus representantes (art.5 debCodigo de Trabajo). Ademas este articulo 414 establece que si
el empleador debe cumplir con un debidoproceso para poder sancionar o despedir, la notificacién a la persona
trabajadora debe realizarse dentro decese¢-plazo de un mes. Si el debido proceso se abre y notifica a la persona
en ese plazo, se interrumpe la prescripeion por lo que vuelve a correr el plazo de un mes si el procedimiento se
paraliza o detiene por culpa atribtiible exclusivamente al empleador. En este caso si la paralizacién o suspensién
del proceso se paraliza por un4ies’también operara la prescripcion.

E)  Plazo de caducidad para el despido.

Si el despido es autgrizado por el érgano del debido proceso, el empleador debe ejecutar el despido en un plazo
méximo de un mes.contado desde la autorizacién del despido por resolucién firme. Si el empleador no ejecuta
el despido en ese lapso opera la caducidad y por lo tanto la autorizaciéon de despido perdera vigencia (art. 541
inciso f).

4. \VIA SUMARISIMA DE TUTELA

Taby como sefialamos anteriormente, el procedimiento sumarisimo de tutela debe presentarse ante el Juez de
Trabajo (art. 542), ante el cual no solo se puede alegar la violacién del debido proceso previo al despido en favor
de las personas trabajadoras protegidas por un fuero especial, sino que también protege contra actos
discriminatorios en general, de las personas protegidas por fueros especiales y de las personas no protegidas
por esos fueros especiales.

A)  Causas de impugnacion

Las causas de impugnacién que pueden ser conocidas por la via sumarfsima, tanto de las personas con fuero



como para las personas discriminadas, son las siguientes:
» despido (540 parrafo primero), o
» cualquier otra medida (art. 540 parrafo primero):

> disciplinaria, o
» discriminatoria

Esta impugnacién del despido, de medidas disciplinarias o medidas discriminatorias, puede fundamentarse.en
cualquiera de las siguientes cinco razones:

> violacién de fueros especiales de protecciéon (540 péarrafo primero);

> violacién de procedimientos a que tienen derecho (540 pérrafo primero);

> violacién de formalidades o autorizaciones especialmente previstas (540 parrafo primere);
» violacién del debido proceso (péarrafo antepentltimo del articulo 540);
>

discriminacién en el trabajo o con ocasién de él por cualquier causa (parrafodltimo del articulo 540).

B)  Desacumulacion de otras pretensiones

Precisamente por tratarse de una via procesal sumarisima, solo es posible tsamitar por este procedimiento las
pretensiones especificamente incorporadas en él. De esta manera si la pretensién no corresponde a este proceso
el juez lo orientard al procedimiento que corresponda.

Las pretensiones accesorias que no correspondan a protecciénge fueros o tutela por discriminacion, se deben
desacumular y tramitar en ordinario laboral, sin que esto afecte.ebproceso sumarisimo (art. 546).

En virtud de que puede existir relacién entre el objeto‘del, proceso de proteccién de fueros y debido proceso y
el objeto de un proceso ordinario laboral, la RPL<éstableci6 que si se declara con lugar el procedimiento
sumarisimo, es posible ordenar el archivo de proce$osyordinarios que pierdan interés (articulo 546 parrafo final).
Por ejemplo, si se ordena la reinstalacién de und\persona protegida por fuero especial, es posible ordenar que se
archive el proceso ordinario en el que discuta el pago de auxilio de cesantia por ese despido anulado.

C)  Plazo de prescripcion

La proteccién de fueros y contra da_discriminacién tiene una regulacién especial sobre prescripcién. De
acuerdo a lo dispuesto en el artieulo 542 que establece dos supuestos:

i.  Suspensién del plazo de prescripcion

En caso de que subsistandlas medidas o los efectos que provocan la violacién contra la cual se reclama, la
solicitud de tutela puede ser presentada ante los tribunales. Esta norma es similar a la establecida en términos
generales en el artfculo 413 inciso e) que establece, a partir de la jurisprudencia constitucional, que en materia
laboral no correra prescripcion alguna mientras se encuentre laborando a las 6rdenes de un mismo patrono.

ii.  Prescripcion en caso de violacion del debido proceso

Adictenalmente, en caso de que la solicitud de tutela se pretenda por violacién del debido proceso en caso de
despido, es decir, de despido para las personas protegidas por fuero, corre un plazo de prescripcién de seis
meses que corre desde la fecha del despido. Al respecto, es necesario recordar que esta prescripcién se refiere al
derecho a solicitar la tutela por medio del proceso sumarisimo de tutela. Sin embargo, atin vencido ese plazo,
continda siendo aplicable el plazo anual de prescripcién establecido en los articulos 413 y 418 del Cédigo de
Trabajo, o el plazo de dos afios de prescripcién para el juzgamiento de faltas contra las leyes de trabajo y
seguridad social establecida en el articulo 419 del Cédigo de Trabajo, todos reformados por la RPL. Es decir, el
plazo de 6 meses establecido en el articulo 542 corre a partir de la fecha del despido y se refiere tinicamente al
derecho a solicitar la tutela sumarfsima por violacién del debido proceso establecida en el articulo 542. Sin
embargo, por medio del proceso ordinario laboral es posible demandar por el despido discriminatorio, inclusive



solicitando la reinstalacién en el empleo si en ese proceso se demuestra que el despido fue discriminatorio, o
bien solicitar el pago de auxilio de cesantfa por despido injustificado. De igual forma a pesar de haber
transcurrido el plazo de seis meses establecido en el articulo 542, es posible acusar al empleador por infraccién
a las leyes laborales, incluyendo las practicas antisindicales y el despido antisindical, todo lo cual puede también
concluir en una sentencia que ordene la reinstalacién en el empleo.

D)  Patrocinio letrado (requerimiento de abogado-a)

El articulo 542 del Cédigo de Trabajo (reformado por la RPL), permite que la solicitud de tutela judicial,la
presente la persona trabajadora personalmente sin necesidad de autenticacién, algo que en general nores
recomendable. Adicionalmente, ese articulo 542 establece que si se requiere realizar una audiencia dentro del
proceso sumarisimo de tutela, la persona trabajadora que reclama la tutela debe asistir con patrocinio letrado.

La RPL inicialmente exigfa el patrocinio letrado para todas las actuaciones judiciales. Esta ‘obligacién de
patrocinio letrado fue finalmente eliminada del texto en términos generales. Sin embargo se mantuvo en
algunos supuestos como el sefialado en el articulo 542 antes indicado. Ademas, la RPE mantuvo la asistencia
leal gratuita.

La RPL desde el inicio y con la finalidad de garantizar el derecho al patrocinieetsado a las personas de bajos
ingresos, establecié el beneficio de asistencia legal gratuita por medio de abegados y abogadas de asistencia
social (art. 454). Otro tanto se estableci6, pero por medio de la asistencia legal gratuita del Patronato Nacional
de la Infancia, para las personas trabajadoras menores de edad y para las madres en cuanto al reclamo de los
derechos relacionados con la maternidad.

Las personas trabajadoras adolescentes y las madres trabajadores con relacién los derechos laborales
relacionados con la maternidad, as{ como las personas de bajos’ingresos pueden estar protegidos por fueros
especiales en los términos establecidos en el articulo 541\ Adémas, todas ellas pueden ser discriminadas en el
trabajo o con ocasién de él. De esta forma, todas estas)personas, en la medida en que tengan derecho al
procedimiento sumarisimo de tutela pueden acceder ala asistencia legal gratuita.

Pero en todo caso, tanto estas personas come, ‘ctralquier otra persona que solicite la aplicacién del proceso
sumarisimo de tutela, debe contar con patrocinie letrado si es necesario convocar a audiencia. Sin embargo, el
Transitorio VIII de la RPL establecié que;mientras no esté funcionando el sistema de asistencia legal gratuita,
establecido en el articulo 454, no se exigird el patrocinio letrado y las personas trabajadoras podran continuar
litigando en estrados judiciales por si mismas.”

E)  Requisitos de solicitud dertutela judicial y carga de la prueba

Los requisitos de la solicitudude tutela son los mismos que se requieren para cualquier demanda (articulos 542 y
495 del Cédigo de Trabajo), no requiere el agotamiento de via administrativa alguna, y ademés debe incluir el
nombre de la persona\institucién, érgano, departamento u oficina a la que se atribuye la arbitrariedad.

La comprobacién de la existencia de un fuero especial corre a cargo de quien alega su existencia. Sin embargo,
comprobado ehfuero, la carga de la prueba en torno al cumplimiento del debido proceso previo al despido, a la
comprobacidn de la falta en ese proceso previamente desarrollado, a la obtencién de una resolucién firme que
autorizd eldespido, corre exclusivamente cargo del empleador.

Por'su parte, en los casos en los que se discuta la existencia de discriminacién, se trate o no de una persona
protegida por fuero especial, es necesario sefialar que de acuerdo al articulo 409 del Cédigo de Trabajo, no
basta la mencién de la existencia de discriminacién por parte de la persona trabajadora, sino que quien alega
discriminacién debe sefalar especificamente el sustento fictico en que funda su alegato y ademas indicar los
términos de comparacién que substancie su afirmacién. Es decir, debe demostrar los hechos que alega y
ademads debe indicar en funcién de qué criterios estima que se le estd sometiendo a un trato discriminatorio con
respecto a otros casos.

Sin embargo el empleador tiene la carga de la prueba de justificar la objetividad, racionalidad y



proporcionalidad de las medidas o las conductas sefialadas como discriminatorias por la persona trabajadora
(articulo 478 inciso 10 del Cédigo de Trabajo, reformado por la RPL).
F)  Procedimiento judicial
El procedimiento judicial para proteger fueros especiales y para proteger a las personas trabajadoras frente a la
discriminacién tiene las siguientes caracteristicas:

i.  Procedimiento sumarisimo.

El juez debe tramitarlo de inmediato posponiendo los otros asuntos que tenga en su despacho.

ii. Curso

Al efecto, debe darle curso a la solicitud de tutela en un plazo méximo de 24 horas.

1ii. Solicitud de informe.

En ese plazo de 24 horas debe solicitar un informe a la institucién, autoridad, éfganos ptblicos o personas
accionadas. Cuando se trate de la administracién publica, se tiene por demandado al Estado por medio de la
Procuradurfa General de La Republica o de los érganos jerarquicos de la institii¢ién auténoma u organizacion
que la represente. En la empresa privada se solicita al personal de direccién.o administracién (art. 5 CT) al que
se atribuye conducta ilegal.

iv.  Suspension del acto impugnado.

Adicionalmente el juez de trabajo puede ordenar la suspensiéonidé] acto impugnado ordenando la restitucién a
la situacién previa al acto impugnado. Esta orden de suspension,Se ejecuta de inmediato (también art. 543 CT),
pero puede revisarse a peticién de parte en un recurso interpuésto al efecto. La RPL establece que los motivos
de impugnacion de esta medida provisional (sin perjuicio‘de resolucién de fondo) son las siguientes:

» razones de conveniencia o interés piblico
» en virtud de que a partir de una revisidu-provisional se estime que existen evidencias excluyentes de
discriminacién
v.  Informe
El accionado debe rendir informethajo fe de juramente en 5 dfas luego de notificado acompaiiando copia
certificada del expediente administrativo o del debido proceso.
vi.  Notificaciones.
Pueden hacerse por medio”de autoridad (judicial, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social o Policia) o por
medio de la parte interesada.
vii.  Audienecia’a solicitante de la tutela

Se debe dar atidiencia de 3 dfas al solicitante e la tutela para que se manifieste sobre el informe recibido.

viii.~Aadiencia de recepcién de pruebas no documentales

Shse requieren estas pruebas (testimoniales, confesionales, declaracién de partes, periciales, etc.) se convoca a
audiencia con prioridad a los asuntos ordinarios del despacho. Esta audiencia se rige por las disposiciones
generales de las audiencias (arts. 512 a 537 del Cédigo de Trabajo, reformados por la RPL).

ix. Sentencia en caso de audiencia

Si ha sido necesaria la realizacion de una audiencia, la sentencia debe dictarse al final de esa audiencia
oralmente y redaccién se hace en los cinco dias siguientes (articulo 518 inciso 4).



X.  Incumplimiento de plazos o de tramite prioritario por parte de juez

El cumplimiento de los plazos es especialmente relevante en un proceso sumarisimo como este por lo que el
incumplimiento de los plazos procedimentales por parte del juzgador configura una falta grave y se debe
sancionar disciplinariamente (art. 547).

G) Sentencia

La sentencia que resuelve sobre el fondo tiene fuerza de cosa juzgada material (art. 569 CT) y tiene recurso de
ante la Sala de Casacion (art. 586 del Cédigo de Trabajo y art. 55 de la ley 73383, Ley Organica del Poder
Judicial). El recurso debe interponerse ante el juzgado de trabajo que dicté la sentencia, dentro de lo§_10,dfas
siguientes (art. 586 parrafo final).

i.  Cuando procede declarar con lugar la solicitud de tutela

Se declara con lugar la tutela si de acuerdo al expediente no amerita una solucién diferente,.en caso de que:
» 1o se responda en el plazo de 5 dias;
»  no se produzca oposicién de la parte de demandada;
> no se aporte certificacién del debido proceso si este ha sido necesarie_(caso de violacién de fueros
protegidos)

ii.  ¢Qué debe conceder el juez si se declara con lugar?

En caso de que la sentencia declare con lugar la solicitud de tutela el jaez debe:
»  estimar la pretensién de tutela, teniendo por comprobado:
v el quebranto de la proteccion.
v" el quebranto de procedimientos o aspectostformales garantizados por el fuero.

ordenar la nulidad del acto impugnado, por €jemplo el despido o el acto discriminatorio;

ordenar la reposicién a la situacién previa del acto impugnado;

ordenar la restitucion de todos los deréchos adquiridos (art. 573);

condenar al empleador al pago de pago de dafios y perjuicios;

ordenar la reinstalacién con page,de-salarios caidos (limitados a monto equivalente a 24 meses:

art. 566 del Codigo de Trabajo);

ordenar pago de salarios futiiros: es decir que la persona trabajadora contintie percibiendo su

salario con igual periodicidad-y cuantia que tenfa antes del despido, incluyendo los incrementos

salariales que se produzcah/en el futuro hasta su efectiva reinstalacién (art. 576 del Cédigo de

Trabajo). Es decir, ademés de los salarios caidos, se debe ordenar el pago de los salarios caidos a

futuro, “por todo ektiempo que la reinstalacién no se cumpla” y el pago de los dafos y perjuicios que

se produzcan a futurs por el incumplimiento de la sentencia (art. 576 del Cédigo de Trabajo);

» ordenar, si sé\ha ordenado el pago de salarios caidos, el pago de las cuotas obrero-patronales
y a la Caja Costarricense del Seguros Social y demas obligaciones adeudadas a la seguridad
social, correspondientes al perfodo laborado, aun cuando dicha institucién no haya sido parte en el
proceso-fart. 567 del Codigo de Trabajo).

» no.debe pronunciarse sobre el contenido sustancial o material de la conducta del demandado si
lasimpugnacion solo trata del debido proceso, requisitos o formalidades (art. 545 parrafo final);

> \ordenar al empleador o empleadora, si se trata de representantes de las personas
trabajadoras, abstenerse de limitar la labor de representacién que venia desarrollando en el
seno de la empresa, asi como todas sus funciones protegidas por la legislacién nacional y se
advertird al empleador o empleadora que, de impedir u oponer algin obstaculo a dicho ejercicio, su
conducta, ademds de lo dispuesto en el parrafo anterior, dard derecho a la declaratoria de huelga
legal, siempre y cuando se cumplan los requisitos exigidos para tal efecto (art. 577 del Cédigo de
Trabajo).

YV VVVVYVY

iili.  ¢Qué sucede si se declara sin lugar la solicitud de tutela?

En caso de que la sentencia declare sin lugar, la ejecucién de acto impugnado puede llevarse a cabo a partir de
firmeza del fallo sin necesidad de resolucién al respecto (art. 545 del Cédigo de Trabajo).



4. REINSTALACION

Cuando en sentencia se ordena la reinstalacién de la persona despedida, debe procederse de la siguiente forma:

A)  Obligacion de reinstalar.

El demandado debe ejecutar sentencia (o resolucién provisional) que ordene la reinstalacién de forma inmediata
(art. 573 del Codigo de Trabajo).

B)  Posibilidades para la persona trabajadora.

Frente a la orden de reinstalacién, la persona trabajadora tiene varias posibilidades.

i.  Presentacion al trabajo para la reinstalacion dentro de los 8 dias siguientes a la sehtencia.

Al efecto, se debe levantar un acta, para lo cual se puede hacer acompaiiar por (art. 574):

notario publico;

autoridad del MTSS de la jurisdiccién correspondiente;

asistente judicial del despacho que conocié el asunto;

en lugares alejados y de dificil acceso puede comisionarse a la autoridad dé policia;

autoridades administrativas y judiciales deben actuar inmediatamente posponiendo cualquier otro
expediente a su cargo, so pena de incurrir en falta grave.

YVVVVYVY

ii.  Alternativas dentro de ese plazo de 8 dias puede

Ademéds de la reinstalacién, dentro del plazo de 8 dias la persona-trabajadora tiene otras dos alternativas. Estas
son:
»  optar por la no reinstalacién a cambio de:
e las otras prestaciones concedidas en senteheia;
e pago de preaviso; y
e pago de auxilio de cesantia por todoiel)tiempo laborado incluido el transcurrido hasta la firmeza
de la sentencia, es decir, sin 1imite de-afios (art. 576 parrafo tercero)
»  solicitar la posposicién de la reinstalaciéon: por un maximo de un mes y quince dfas a partir de la
sentencia que ordena reinstalaelén; en caso de que deba dar un preaviso para la conclusién de otra
relacién laboral contraida.

ili.  No presentacién del trabajador en plazo de 8 dias

Sino se presenta en ese plaze-SilTjusta causa existen dos tipos de consecuencias en dos momentos distintos:
» La sentencia sestornara ineficaz en cuanto a los salarios caidos que corren a partir de la sentencia o
resolucién.
»  Sino sejerce el derecho a la reinstalacién en el mes y quince dfas posteriores a la firmeza de la
sentencia, esta deviene en ineficaz (art. 576 del Cédigo de Trabajo)

iv.  No.reinstalacién por un hecho imposibilitante para el trabajador

Si la persona trabajadora se ve imposibilitada de manera absoluta para reinstalarse los salarios caidos se
limitacdn a la fecha del evento imposibilitante, siempre y cuando esta causa no sea por riesgo de trabajo o
ineapacidad médica, en cuyo caso operara el procedimiento de reinstalacién en los términos de lo dispuesto en
el'art. 254 y el procedimiento de reinstalacién de origen legal (art. 554 y siguientes del Cédigo de Trabajo).

Cp EJECUCION DE SENTENCIA DE SALARIOS CAIDOS FUTUROS

Con relacién a los salarios caidos, la RPL hace una distincién entre los salarios caidos propiamente dichos y lo
que podriamos denominar “salarios caidos a futuro”.

Los primeros, es decir, los salarios caidos propiamente dichos, son los salarios que la persona trabajadora debié



devengar desde el momento del despido hasta el momento que se dicte sentencia. En virtud de que se estima
que este proceso es sumarisimo, se limitan esos salarios caidos a un importe equivalente a veinticuatro veces el
salario mensual total de la parte trabajadora al momento de la firmeza del fallo (art. 566). Este limite se
establece en virtud de que la RPL presupone que en este tiempo cualquier tipo de proceso (de proteccién de
fueros especiales, ordinario laboral o juzgamiento por infracciones a las leyes de trabajo) en el que se reclame
estos salarios, debe haber finalizado.

Sin embargo, este articulo 566 sefiala ademds, que este limite de un importe de veinticuatro veces el salario
mensual opera “salvo disposicién especial que establezca otra cosa, sin que en ningin momento pueda_ser
inferir al minimo legal”. Es decir, se establece en ese articulo que ese limite no es aplicable, si existe otra.norma
que establezca un monto superior a ese limite minimo equivalente a veinticuatro veces el salario mensual de la
persona trabajadora.

En la RPL existe una disposicién legal que establece una regulacién especial al respecto y que por lo tanto hace
inaplicable, para ese supuesto, el limite antes indicado. El supuesto especial resulta de la‘particularidad de que,
tratdndose de la reinstalacion, el juez debe ademds ordenar el pago de los salarios a futuxe, por absolutamente
todo el tiempo que se mantenga la negativa del empleador para reinstalar a la persona, trabajadora.

En efecto, el articulo 576 establezca que:

Articulo 576.- La obligacién de pagar los salarios caidos se mantendrd por todo el tiempo que la
reinstalacién no se cumpla por culpa de la parte empleadora.£n eSte caso deberan pagarse, ademds, los
danos y perjuicios que se causen con el incumplimiento.

Es decir, esta disposicién especial, ordena que se paguen absolutamente todos los salarios durante “todo el
tiempo que la reinstalacién no se cumpla”.

Debemos recordar que el articulo 576 establece que en ¢aso de que el trabajador no sea reinstalado, “el juzgado
ordenard que la persona trabajadora no reinstaladd contintde percibiendo su salario con la misma periodicidad y
cuantfa que tenfa antes del despido, con los{incrementos salariales que se produzcan hasta la fecha de
reinstalacién en debida forma.” Sin duda alguna’la negativa del empleador frente a la orden de reinstalacién,
por una parte de la nulidad del despido ¥ por lo tanto de la obligacién legal de que el contrato de trabajo
continde. La consecuencia légica de_que) ¢l contrato de trabajo contintie es que se reestablecen todas las
obligaciones derivadas del contrato déitrabajo que para todos los efectos legales se encuentra vigente.

No procede entonces ningun limitedegal al pago de esos salarios futuros, ya que estos se deben pagar por todo
el tiempo a futuro, que se mantenga vigente la relacién laboral. Si el trabajador no puede laborar efectivamente
por la renuencia patronal;esto representa un incumplimiento de las obligaciones del empleador que no puede
implicar el beneficio de-su propio dolo por medio de un incumplimiento adicional: el pago de salarios.

D ) PROCEDIMIENTO A SEGUIR EN CASO DE NEGATIVA FRENTE A LA REINSTALACION

Si hay negativa<del empleador frente a la orden de reinstalacién, el articulo 576 sefiala los pasos a seguir por
parte del juéz. De esta manera el juez debe:

Despachar ejecucién “en tantas ocasiones como fuere necesario”;

cada ejecucién equivaldrd a seis meses de salario;

del producto ejecutado se hard efectivo a la persona trabajadora las retribuciones que fueren
venciendo;

cuando finalmente se produzca la reinstalacién, si existe un saldo en el producto ejecutado, se
devolvera al empleador.

>
>
>
>

Teniendo claro que la relacién laboral continda, pero por culpa del empleador el trabajado no puede trabajar, la
RPL establece un sistema por medio del cual se procura el pago puntual del salario durante todo el tiempo que
el empleador no permita al trabajador su reinstalacién y con ella, que contintie laborando normalmente. Para



tal efecto el Juzgado de Trabajo pagara los salarios de forma directa al empleador. Para hacerlo despachara
ejecucion, es decir, embargara los bienes del empleador, tantas veces como sea necesario para que la persona
trabajadora no deje de recibir el pago de su salario.

Cada embargo de bienes del empleador se hard por el equivalente a seis meses de salario de la persona
trabajadora, tomando en consideracién no el salario minimo de ley, sino la cuantia que la persona trabajadora
estaba devengando antes del despido, incluidos los incrementos salariales que a futuro se acuerden.
Evidentemente esta disposicién tiene la finalidad de que el despido discriminatorio o violatorio de los fueros de
proteccién, no afecte econémicamente a la persona trabajadora. Esa suma global de cada embargo, equivalerite
a seis meses de salario, se depositard en la cuenta del Juzgado, el cual, en cada fecha de pago, procederd a.pagar
el salario a la persona trabajadora, de forma similar al sistema de pago de pensiones alimenticias que-ejecutan
los juzgados competentes en esa materia.

Si esa suma global equivalente a seis meses se agota, es decir, si la renuencia del empleador se ha mantenido por
sels meses, y por lo tanto el juzgado de trabajo ha pagado todos los salarios en ese perfodo, debe despacharse de
nuevo ejecucion, es decir, embargarse los bienes del empleador, por un nuevo monto equi¥alente a seis meses de
salario. Este monto de nuevo se depositara en la cuenta del juzgado y nuevamentedniciaré el procedimiento de
pago de salarios en los términos antes indicados. Este procedimiento debe realizarse.“en tantas ocasiones como
tuere necesario” hasta que, finalmente el empleador acceda a ejecutar la orden judicial y permita la reinstalacién
de la persona trabajadora en su puesto de trabajo.

Cuando la reinstalacién se produzca efectivamente, el pago de salarios”sera asumido normalmente por el
empleador, de manera tal que cualquier saldo en cuenta del Juzgadoydebe ser reintegrado en ese momento al
empleador.

E)  REESTRUCTURACION DE PLAZAS

Ordenada la reinstalaciéon de una persona trabajadorayexiste la posibilidad de que el despido que se ha anulado,
se haya producido en el marco de una reestructuraeion de plazas, o que esta reestructuracién se haya producido
con posterioridad al despido que se ha anulado:

En tal caso es posible que se produzcan-dificultades respecto a la reestructuracién en los términos ordenados
por el Juzgado de Trabajo, es decir, en-el'mismo puesto que habfa ocupado.

Este supuesto se ha regulado pen medio del articulo 573 del Cédigo de Trabajo, reformado por la RPL, que
establece dos posibilidades, pero_ambas parten de la existencia real de una reestructuracién de plazas, y no de
un simple alegato del empleador-para burlar el cumplimiento de la orden judicial. Por tal razén correspondera
al empleador probar fehdcientemente la existencia de esa reestructuracién de plazas, as{ como probar por qué,
esta reestructuracion iniplica que la persona trabajadora no puede ser reinstalada en la misma plaza.

i.  Sino se‘trata de un trabajador protegido por fuero especial:

Si la persona trabajadora no es alguna de las personas trabajadoras protegidas por fuero especial, es decir, no se
encuentra enalguno de los supuestos establecidos en el articulo 540 del Cédigo de Trabajo, se debe proceder de
la sigujenteforma:
>~ debe ponerse a disposicién del trabajador la oportunidad de escoger otro puesto de similar
clasificacion e idéntico salario al que tenfa antes del despido, dentro de las opciones
organizacionalmente disponibles en ese momento (art. 573)
»  si hay imposibilidad debe pagarse (art. 573):
v' salarios cafdos
v' dafios perjuicios
v" derechos laborales conforme a la ley, incluyendo el auxilio de cesantfa sin limite de afios en los
términos establecidos por el parrafo tercero del articulo 576 del Cédigo de Trabajo.



ii.  Si se trata de un trabajador protegido por fuero especial

Sin embargo, la regulacién es diametralmente opuesta en el caso de que la reinstalacién se haya ordenado
respecto de una persona trabajadora protegida por fuero especial. En este caso, conforme lo establece
expresamente el articulo 573 -parte final- del Cédigo de Trabajo, no es procedente el alegato de
imposibilidad de reinstalacién en razén de la reestructuracién de plazas, de manera que debe aplicarse en su
lugar lo dispuesto por el articulo 576. Es decir, la relaciéon laboral se entiende como vigente y debe
mantenerse a futuro haciendo obligatorio el pago de salarios a futuro, por todo el tiempo que sea necesario
hasta que se produzca la efectiva reinstalacién.

Se parte aqui de dos elementos fundamentales. El primero es que lo que prevalece en este caso es‘el'interés
superior de proteccién que ha sido protegido por la norma que crea el fuero. De manera queal'y como lo
ha resuelto la Sala Constitucional, el derecho del empleador a organizar y reorganizar el)trabajo en su
empresa debe ceder frente a los fueros especiales. Al respecto ha sefialado, a propésitod¢ la ponderacién
entre el fuero sindical y la libertad de empresa, que: “La Sala reconoce el derecho de los patronos de reorganizar
su empresa y de reducir gastos, tendientes a estabilizar su economia, pues no aceptarlo Serig-violentar el derecho
constitucional a la libertad de comercio, pero en un Estado Social de derecho como el vigentesen Costa Rica, no pueden
vulnerarse impunemente las libertades y derechos fundamentales de los ciudadanos.” (SCV'5000-93).

El segundo es que, en ejercicio de su poder empresarial, el empleador ‘tiene todas las posibilidades de
reorganizar el trabajo en la empresa, de forma tal que sea posible el cumplimiento de la orden judicial.

F) SANCION Y OTRAS CONSECUENCIAS POR NO REINSTALACION,

Mas allé de la obligacién de reinstalar, del pago de salario§ caidos desde el despido hasta la sentencia con los
limites de ley (art. 566), y los salarios a futuro sin limite alguno hasta la efectiva reinstalaciéon (art. 576), la
inobservancia de la orden judicial que exige la reinstatacion produce cuatro tipos de consecuencias posibles:

i.  Multa

El articulo 577 establece que “la negativa a-la reinstalacién serd sancionada con la multa establecida en el
inciso 6 del articulo 398 del Cédigonde Trabajo, es decir, con una multa de 20 a 23 salarios minimos
(articulos 577 y 898 inciso 6). Para-tal efecto el Juez de Trabajo debe testimoniar piezas para proceder
formular la acusacién dentro desun‘proceso de juzgamiento por infraccion a las leyes de trabajo y seguridad
social (articulo 669 pérrafo teficero).

ii.  Remocién de funcionarios publicos

En el caso de servidores’publicos, la negativa constituira falta grave, justificativa del despido o remocién del
funcionario quedneumplié la orden (art. 577).

iii.  Ejercicio de actividad sindical

Si a quien.se le niega la reinstalacion es un representante de las personas trabajadoras, independientemente
de la\reinstalacién en el trabajo, tiene derecho a continuar realizando su ejercicio sindical en el seno de la
empresa y a ejercer todas las funciones protegidas por la legislacion nacional.

Entre las facilidades que deben otorgarse a los representantes de las personas trabajadoras, la legislacién
costarricense (ley 5968 publicada en La Gaceta No. 222 del 19 de noviembre de 1976, que ratific el
Convenio 135 y la Recomendacién 143 de la OIT) establece:
» autorizacién de ingreso a la empresa;
» autorizacién de entrar en todos los lugares de trabajo en la empresa, cuando ello fuera necesario,
para permitirles desempenar sus funciones de representacion;
» entrar en comunicacién, sin dilacién indebida, con la direccién de la empresa y con los
representantes de ésta autorizados para tomar decisiones, en la medida necesaria para el desempefio



eficaz de sus funciones;

»  colocar avisos sindicales en los locales de la empresa en lugar o lugares fijados de acuerdo con la
direccién y a los que los trabajadores tengan facil acceso;

> distribuir boletines, folletos, publicaciones y otros documentos del sindicato entre los trabajadores
de la empresa.

iv.  Huelga legal

Finalmente, respecto del representante sindical no reinstalado, la RPL establece dos posibilidades~de
declaratoria de huelga legal:
> Obstaculizacion de funciones sindicales: si se trata de un representante sindical no reinstalado, el
juez esta en la obligacion de advertir al empleador que de obstaculizar el ejercicio de las fuhciones de
representacion sindical, su conducta dara derecho a la declaratoria de huelga legal, siempre y cuando
se cumplan los requisitos exigidos para tal efecto (art. 577).
> Incumplimiento de la orden de reinstalaciéon: Ademads, la huelga legal procede; incluso con goce
de salario en los términos establecidos por el articulo 386 del Cédigo de Trabajo, reformado por la
RPL, en caso de que el empleador incumpla la orden de reinstalaciéd del-representante de las
personas trabajadoras, establecida por sentencia firme.

PROCEDIMIENTO DE JUZGAMIENTO DE INFRACCIONES

Los procedimientos de proteccién de fueros especiales asi comq el”procedimiento de juzgamiento de las
infracciones a las leyes de trabajo y seguridad social, son mecanismos’idéneos para procurar la tutela efectiva de
los derechos laborales durante la relacién laboral.

Este procedimiento, si bien existe en nuestra legislaciénilaboral desde 1943, ha sido poco utilizado por diversas
razones. Por una parte, hasta la promulgacién de lajley 7860 en el afio 1993, establecfa sanciones de cien y
doscientos colones que evidentemente desestim@ilaban su utilizacién. A partir de 1993, al establecerse
sanciones en un rango que va de un salario a veintitiés salarios, asf como la restitucién de los derechos violados
y la reparacién de los dafios causados comoxparte ineludible de las sentencias que resuelvan este tipo de
procedimientos (arts. 614y 610 del Cédigetde Trabajo), su utilizacién ha despertado nuevamente interés por
parte de las personas trabajadoras, sus okganizaciones y de la Inspeccién General de Trabajo.

No obstante, los afos transcurridos\desde la reforma de 1993 han dejado en evidencia las grandes limitaciones
que su regulacién en el Codigo-decTrabajo o bien diversas interpretaciones jurisprudenciales han producido. La
RPL reformé algunos element6s esenciales que pretenden hacer frente tanto a la regulacién existente como a
esas interpretaciones.

Dentro de estos elethentos fundamentales estdn la transformacién de la naturaleza juridica del procedimiento
de penal laboral a_san¢ionatorio; la legitimacién sindical para acusar este tipo de infracciones; la introduccién de
la responsabilidad objetiva; el procedimiento a partir de la nueva regulaciéon de las audiencias; clarificacién de
los aspectos.que debe contener la sentencia; y modificacién de la normativa supletorio entre otros.

1.\ NATURALEZA DEL PROCEDIMIENTO

Una de las caracteristicas que se consolidaron a través de los anos, fue la tesis jurisprudencial de que el
procedimiento de juzgamiento por infraccién a las leyes de trabajo forma parte del derecho penal-laboral. Esto
ha llevado a aplicar, sin mayor andlisis, todos los principios y normas protectoras del derecho penal a este
procedimiento.

La RPL modifica expresamente esta conceptualizacién, a partir dela construcciéon elaborada por la Sala
Constitucional. Este tribunal ha sefialado que hay una categoria general que es el derecho sancionatorio o “ius
puniendi”, y que esta rama general se expresa en diferentes sub-especies. La principal es sin duda alguna el



derecho penal, pero no es la tnica. De forma tal que el derecho penal no representa el género sino una especie
y otras sub-especies del derecho sancionatorio se pueden apartar y se apartan constitucionalmente de las
regulaciones del derecho penal.

La Sala Constitucional ha sostenido que el ordenamiento punitivo tiene diversas manifestaciones que van desde
el derecho penal, hasta el derecho administrativo sancionador, de manera que el derecho penal tiene una
influencia muy importante en todas las otras especies, pero no necesariamente todos sus principios y
regulaciones se aplican en esas otras sub-especies (SCV. 6290-00)

De ello, la Sala Constitucional concluye que los principios del debido proceso y reserva de ley si son aplicables a
las diversas ramas del orden punitivo, pero, indica claramente, que los principios del derecho penal=son solo
aplicables con algunos matices al derecho sancionatorio administrativo. En ese sentido, inclisé la Sala
Constitucional ha sefialado que “No debe perder de vista la autoridad consultante que la matetid-que tratamos
es sancilonatoria y por ello debe aplicarse todas las garantfas que el constituyente; los instrumentos
internacionales, y la Sala, como intérprete del Derecho de la Constitucién han reconocidd para este tipo de
procesos.” (SCV 5760-97).

Es asf que nuestro ordenamiento juridico ha venido desarrollando diferentes expresiones del orden punitivo,
diversos del derecho penal. ;Cémo cudles? Por ejemplo el régimen de sancdiohes en derecho ambiental, las
sanciones que tienen que ver con la competencia desleal, las sanciones que tienen que ver con la materia
tributaria, y, por supuesto, el juzgamiento de infracciones a las leyes de trabajo y seguridad social. Todos estos
son regimenes sancionatorios no penales, ya que no conllevan penas privativas de libertad.

La RPL recoge esta tesis, la cual se expresa de diversas maneras. ¥En primer lugar, elimina de las posibles
sanciones las penas privativas de libertad ya que incluso elimina‘la’ transformacién de la multa en dias de cércel
o dfas multa (arts. 576 y 578 del Cédigo de Trabajo). Lasnicas sanciones derivadas de las infracciones a las
leyes de trabajo y seguridad social son de cardcter pecufiario, y su no pago tnicamente faculta para embargar
los bienes de la persona sancionada (arts. 398, 677 y 639¢l'Cédigo de Trabajo, reformados por la RPL).

Ademds, de manera expresa la RPL establecié claramente que se trata de un procedimiento sancionador y no de
un procedimiento penal-laboral.  El articdle 669 del Cédigo de Trabajo, incluido por la RPL establece
expresamente:

“Articulo 669.- El procedimiento para juzgar las infracciones contra las leyes de trabajo y de previsién
social tendra naturaleza sancionatoria laboral...”

De igual forma, la RPL eliminé-toda la terminologfa propia del derecho penal, tal como “reo”, “imputado”,
“pena”, etc., utilizando en,'su lugar la terminologia de “infractor” y “sanciéon” y solo utiliza en términos
genéricos la idea de imputacion, al seialar que se deben leer al acusado los cargos que se le imputan (articulo
674 del Codigo de Frabajo), es decir, se utiliza el vocablo imputacién en el mismo sentido que el articulo 386
del Cédigo de Trabaje senala las consecuencias legales de una huelga si los motivos que la provocaron son
imputables al empleador.

Esta modificacién en la naturaleza del procedimiento permite, entre otras cosas, la aplicaciéon de la
respongabilidad objetiva para las personas juridicas, y la aplicacién de sanciones directamente a las personas
juridicas-tomo responsables de las faltas (art. 676 del Cédigo de Trabajo); o bien, la realizacién de la audiencia
adun‘ctrando el acusado que ha sido debidamente notificado no se presente (art. 675 del Cédigo de Trabajo).

2. LEGITIMADOS PARA ACUSAR Y PARA SER PARTE DEL PROCESO

La RPL clarifica quiénes pueden acusar y conformarse en parte de este tipo de procesos, sin perjuicio de que
cualquier persona pueda comunicar el conocimiento que hayan adquirido sobre presuntas infracciones a las
leyes de trabajo y seguridad social, para que aquellas procedan a acusar.



El articulo 669 establece al respecto que estan legitimados para accionar:

personas o instituciones publicas perjudicadas

organizaciones de proteccion de trabajadores

organizaciones sindicales

autoridades de la Direccién Nacional de Inspeccion General de trabajo del MTSS
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De esta forma, de manera expresa se otorga legitimidad a los sindicatos para presentar la acusacién respeetiva.
El pérrafo final de este articulo sefiala ademas que todos estos acusadores deben tenerse como parte delproceso
judicial para todos los efectos. De esta manera se evita que el juzgador no permita a quien-presenté la
acusacion, la participacién activa en el proceso.

Adicionalmente se establece que cuando los particulares o cualquier autoridad tengan cenocimiento de
eventuales infracciones, lo pondrdn en conocimiento tanto de las instituciones afectadas como de los
legitimados para acusar para que procedan conforme corresponda. En el caso de que‘las autoridades que
tengan conocimiento de estas posibles infracciones sean autoridades administrativas, estdn obligadas a
presentar la acusacién respectiva.

3. RESPONSABILIDAD SUBJETIVA Y OBJETIVA POR INFRACCIONES A LAS LEYES DE
TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

Como resultado de la transformacién de la naturaleza juridica-de} procedimiento de juzgamiento por infraccién
a las leyes de trabajo y la seguridad social, pueden ser acusades y ser responsables por este tipo de infracciones,
tanto las personas fisicas como las personas juridicas.¥sto'no era posible en la medida que el procedimiento
continuara siendo concebido como penal.

Uno de los elementos fundamentales de la matéria-penal es la responsabilidad subjetiva, ya que necesariamente
debe identificarse a un individuo, persona fisica, que ha cometido un hecho tipico, antijuridico y culpable, para
que proceda la sancién privativa de libertad~ Sin embargo esto no es asi en los otros ambitos del derecho
sancionatorio, y en este sentido la Sala.Constitucional ha sido absolutamente clara. A propésito de la consulta
legislativa realizada en torno al Proyeeto de Ley de Justicia Tributaria, ese Tribunal indicé:

“De igual forma, se cuestigiia sobre la facultad de imponer sanciones accesorias que establece el citado
articulo 83, tanto afdaspersona fisica como a la juridica que se hubiera beneficiado de la contravencién
tributaria, pues el ¢ase’ de las segundas —juridicas- se puede quebrantar el principio de personalidad de
la pena, que derivaddel principio de culpabilidad, contenido en el articulo 89 de la Constitucién Politica.
La doctrina{mds importante en esta materia, ha sefialado que resulta constitucional y legalmente
posible la.aplicaciéon de sanciones administrativas a las personas juridicas, en el tanto y en el cuanto
éstas pueden ser sujeto pasivo de la obligacién tributaria y porque al carecer dichas sanciones de pena
privativa’de libertad, no debe estar presente el principio de la personalidad de la pena que deriva del
principio de culpabilidad. De modo que, cuando se trata de ilicitos que no establecen la cércel como
sancion, las personas juridicas pueden ser sujetos activos de tales ilicitos administrativos.” (SCV 3929-
95)

De manera que la nueva conceptualizacién del juzgamiento de infracciones a las leyes de trabajo y seguridad
social como un proceso de naturaleza sancionatoria laboral y ya no penal laboral, se expresa en la RPL al
establecer diversas normas que sefialan de forma expresa la posibilidad de acusar y condenar por estas
infracciones a las personas juridicas.

El articulo 396 que define qué es una falta que puede ser sancionada por representar una infraccion a las leyes
de trabajo y seguridad social, seflala que son las acciones u omisiones que violen el ordenamiento juridico
laboral en sentido amplio, en que incurran:



> las partes empleadoras, es decir, toda persona fisica o juridica, particular o de Derecho Publico, que
emplea los servicios de otra u otras, en virtud de un contrato de trabajo, expreso o implicito, verbal
o escrito, individual o colectivo (art. 2 del Cédigo de Trabajo);

»  grupos de interés econdémico (art. 399 del Cédigo de Trabajo);

> los representantes y administradores de las partes empleadoras, es decir, los directores,
gerentes, administradores, capitanes de barco y, en general, las personas que a nombre de otro
ejerzan funciones de direccién o de administracién (art. 5 del Cédigo de Trabajo);

> les personas trabajadoras;

> las organizaciones de las personas trabajadoras (sindicatos, asociaciones solidaristas,
cooperativas);

> los funcionarios-as de la Contraloria General de la Republica, la Autoridad Reguladora de los
Servicios Publicos (ARESEP), la Procuraduria General de la Republica, o entidades analogas,
que en el ejercicio e potestades de control, fiscalizacién y asesoria vinculante hagan incurrir a la
Administracién Publica en la comisién de este tipo de faltas.

El articulo 398 del Cédigo de Trabajo es la norma que establece la tabla de multas én una escala que va de un
salario base mensual a veintitrés salarios base mensual. Esta norma sefiala que_esas multas pueden imponerse
a cualquiera de las personas transgresoras establecidas en el articulo 3899 el Cédigo de Trabajo, que establece la
responsabilidad de las personas fisicas y de las personas juridicas.

Por todo ello, el articulo 670 en su inciso 3 obliga a notificar_d\las personas juridicas en los términos
establecidos por la ley de Notificaciones Judiciales, y el articulo 677 éstablece que la sentencia debe establecer,
ademds de la multa, la condenatoria a los dafos y perjuicios en forma solidaria a los infractores que sean una
organizacién social o una persona juridica.

Ahora bien, el otro elemento central de la RPL en esta materia, ya no solo es que las personas juridicas pueden
ser sancionadas por infracciones a las leyes laborales,)sino que la RPL establece que la responsabilidad de las
personas juridicas es objetiva:

Articulo 399.- La responsabilidad “de las personas fisicas es subjetiva y la de las personas
juridicas es objetiva.

De esta forma, a partir de la vigencia'de'la RPL, el régimen de responsabilidad serd diverso dependiendo de si
se trata de una persona fisica o de una persona juridica. Al respecto es importante comprender la diferencia
entre la responsabilidad subjetiva‘y Ia objetiva, sobre lo que se ha pronunciado la Sala Primera de la Corte:

“VII.- Ambas modalidades de responsabilidad, ergo, contractual y extracontractual, son susceptibles de
adquirir maticessdiversos en torno a la culpa, dependiendo de su cariz objetivo o subjetivo, claro est4, en
atencién a la, ihelinacién tomada por el legislador. La responsabilidad subjetiva necesita demostracién
de la conducta culposa del agente, en la inobservancia de la obligacién prefijada (contractual) o bien, del
deber de jcuidado al que todos estamos sujetos (extracontractual), para lo cual el parametro de
comparacién suele ser el hombre medio, o bien la diligencia del buen padre de familia. En la
responsabilidad objetiva, la culpa es un elemento fuera de consideracién, en atencién a la actividad
desempeiiada por el causante del dafio, que supone una creacién de un riesgo connatural al ejercicio de
la actividad. El que ese riesgo sea aceptado como posible, no faculta a que el damnificado deba
soportarlo en beneficio de la actividad desplegada, y el causante debe responder por ello, aun cuando se
origine en una conducta licita.” Sala Primera de la Corte Suprema de Justicia, No. 460-I"-03 de las 10:45
horas del 30 de julio del 2003.”

De esta forma el principio general de la RPL establecido en el articulo 399 del Cédigo de Trabajo, es entonces
que ocurrida una infraccién en el trabajo esto implica una responsabilidad objetiva de la persona juridica, por
ejemplo la empresa, sea esta una persona juridica o incluso un grupo de interés econémico. Esto sucede
precisamente porque la infraccién se produjo con ocasién del trabajo, es decir, en virtud de la creacién del
riesgo connatural que conlleva el ejercicio de esa actividad empresarial.



En desarrollo de este principio, el articulo 676 establece que se reputara como infractora a las personas
juridicas a cuyo nombre ser realizaron las acciones reputadas como infractoras. Es decir, no se requiere la
demostracién de culpabilidad o dolo de la persona juridica, sino que se haya actuado a nombre de la empresa.
Adicionalmente, basta que un representante haya cometido una infraccién, para que también recaiga la
responsabilidad sobre la persona juridica o incluso sobre el grupo de interés econémico correspondiente (art.
399).

4. PRESCRIPCION

La remision en el pasado a la normativa penal como fuente supletoria de este tipo de procedimientos,a partir de
su conceptualizacién como materia penal-laboral, produjo que un ntiimero importante de procesos preseribieran.
Esto por dos razones fundamentales.

La primera era el plazo de prescripcién, que en un primer momento se fij6 en ocho meses-aplicando el plazo de
prescripcién establecido en la legislaciéon penal para las contravenciones. Con posterioridad 1a legislacién penal
se modificé, ampliando el plazo de prescripcién para contravenciones a dos anos, que €s-el que se ha aplicado
hasta la actualidad.

El segundo problema consiste en las limitaciones existentes, a partir de la Jegistacion penal para evitar que los
plazos de prescripcién corran, con lo que en algunos supuestos el plazo de prescripcién de dos afios también
resulté insuficiente.

A partir de la RPL se incluyé un articulo especifico (articulo 4%9 del Cédigo de Trabajo) que regula la
prescripcién en esta materia, que, al efecto aborda estos dos problemas.

A partir de la vigencia de la RPL, el plazo de prescripcién/ de la accién para sancionar las faltas cometidas
contra las leyes de trabajo y seguridad social serd de des"afios, los cuales se contardn desde que se cometan las
faltas o bien, en el caso de hechos continuados, desdeique cese la situacién.

La presentacién de la acusacién respectiva ante los tribunales de trabajo, interrumpe de forma continuada el
plazo de prescripcién, hasta que se dicte lasentencia.

Ademas, el plazo de prescripciéon tanibién~se interrumpe por cualquier gestién judicial o extrajudicial, en los
casos en los que atn no se haya présentado el proceso judicial. De esta manera, el procedimiento por ejemplo
los procedimientos seguidos anté el Ministerio de Trabajo por medio de su departamento de inspeccién, tienen
la consecuencia de interrumpiiése’plazo de prescripcién de dos afios.

5. PROCEDIMIENTO

El procedimientoresta concebido en la RPL como un procedimiento simple, que se desarrolla en audiencias y
que en términos generales sigue las reglas generales disefiadas por la RPL

A)  ACUSACION

El proeeso inicia con la presentacién de la acusacién, la cual, de no estar en forma debe ser corregida (articulo
371del Cédigo de Trabajo). La acusaciéon debe cumplir con los siguientes requisitos (art. 370 del Cédigo de
Trabajo):

nombre e identificacién de acusador y su condicién;

relacién de hechos;

nombre de responsables de la falta, es decir, los responsables subjetivos y los responsables objetivos
conforme lo dispone el articulo 399 del Cédigo de Trabajo;

el nombre de los colaboradores si los hubiera;

sl se tratara de representantes o directores de una persona juridica u organizacién social, el nombre
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de estas;

»  direccién del denunciado para notificar;

» forma de notificar a las personas juridicas, conforme a lo dispuesto por la ley de notificaciones
judiciales;

» elementos de prueba de la falta, de su naturaleza o gravedad y de la determinacién de
responsabilidad;

>

medio para notificaciones.

B)  ADMISION DEL PROCESO

Tan pronto como esté en forma la acusacién el Juzgado de Trabajo debe dictar una resolucién (articule 672 del
Cédigo de Trabajo) que debe:

»  Admitir el proceso para su tramite;

» Intimar al acusado indicdndole en forma puntual los hechos endilgados por losenales se le procesa y

el fundamento juridico de la acusacién;

» convocar a las partes a una audiencia y prevenirles que deben acudir a‘ella*eon las pruebas que a
cada una le interese;

» advertir al acusado de que puede designar una persona profesional, en derecho como defensora.
Cuando la parte acusada no provee su defensa, esta le sera suministrada por la asistencia social, pero
deberd cubrir el costo, si no retine los requisitos para recibir esa asistencia de forma gratuita;

»  prevenir el sefialamiento de medio para notificaciones.

C) AUDIENCIA

Si el presunto infractor no se presenta voluntariamente a lataudiencia, se reciben las pruebas ofrecidas en la
acusacién y se dicta sentencia sin més tramite (art. 675).

De ser necesario citar a alguna persona para la audiéncia; o para cualquier otro acto procesal, el Juzgado puede
ordenar su citacién por carta certificada, telegrama,) teléfono u otro medio que garantice la autenticidad del
mensaje. En él se debe advertir que si no se ebedece la orden, la persona citada sera conducida por la Fuerza
Publica (articulo 672 del Cédigo de Trabajo).

La audiencia se divide en dos fases. En-ella se procura obtener una resolucién conciliatoria, a menos que se trate
de derechos irrenunciables o que el arreglo implique una infraccién a las leyes laborales.

De no existir conciliacién se(debe desarrollar la segunda fase de la audiencia. No obstante si no existen
pruebas que recibir, la sentenciaise debe dictar en los tres dias siguientes.

De lo contrario en la ségunda fase se seguiran los siguientes pasos:

> Intimaeién: la audiencia debe iniciar con la lectura al acusado de los cargos que se le imputan, sobre
los edales tiene derecho a manifestarse. Si este acepta los cargos se debe dictar sentencia sin més
tramite.

»\ Presentaciones de las partes: si existe un rechazo de cargos, a continuacién se debe escuchar a
cada una de las partes, primero la acusadora y en segundo lugar la acusada.

» Prueba: luego se debe evacuar la prueba. Si fuere necesario existe la posibilidad de prorrogar la
audiencia para recibir prueba complementaria o para mejor proveer de oficio o a pedido de alguna
parte.

» Conclusiones: evacuadas las pruebas las partes hardn sus conclusiones.

» Sentencia: finalmente se dicta la parte dispositiva de la sentencia al finalizar la audiencia, de igual
forma como esta establecida para las audiencias de los procesos ordinarios (art. 515 inciso 5 del
proyecto).



D) SENTENcCIA

En virtud de que en el pasado diversas sentencias han omitido pronunciarse sobre alguno de los aspectos
esenciales de este proceso, incluso remitiendo a las personas trabajadoras a un nuevo juicio ordinario posterior
para lograr el cobro de dafios y perjuicios, la restituciéon de derechos, la RPL opt6 por hacer un listado que debe
contener toda sentencia en este tipo de procesos.

Esta norma es evidentemente de vital importancia, porque evita a las personas cuyos derechos han sido
infringidos, tener que acudir a un juicio ordinario laboral para obtener esa reparacién. De esta forma es en,el
mismo proceso en el cual se resolverd no solo las consecuencias sancionatorias, sino también la reparacién-de
los dafios y perjuicios causados, y la disposicién de todas las medidas que lleven a la restitucién de los.derechos
violados.

Al efecto, el articulo 677 establece que la sentencia condenatoria debe ineludiblemente contenér los siguientes
aspectos:

> El monto de la multa impuesta en valor monetario y el ntimero de salarios temados en cuenta para
establecerlo;

» La indicacién de que el monto respectivo debe ser pagado dentro de 10s cinco dias siguientes a la
firmeza del fallo;

» La condenatoria a los infractores, personas fisicas o juridicas, del pago de los dafios y perjuicios
irrogados y las costas causadas, extremos todos de los cuales résponden solidariamente;

» Las medidas o disposiciones necesarias para la restituciénide los derechos violados. Todo lo cual
puede implicar el reintegro de la persona trabajadora, emylos términos que hemos sefialado para los
procesos de proteccién de fueros especiales y ejecucién de sentencia.

»  La ejecucion de todos estos aspectos deben realizarse’en un proceso de ejecuciéon de sentencia ante el
mismo juzgado que la dicté.

Contra la sentencia cabe el recurso de apelacién ante'el Tribunal de Apelaciones de Trabajo. También cabe la
apelaciéon de la resolucién que rechace de plane, o.archive el expediente, asi como contra la resolucién que
deniegue pruebas o nulidades solicitadas. En €Stos dos ultimos casos se tramitard como apelacién reservada.

La RPL (articulo 678 del Cédigo de Trabajo) agrega una caracteristica novedosa en cuanto al recurso de
apelacién, ya que sefiala que el 6rgang deapelacion revisard integralmente la sentencia y que ante el 6rgano de
apelacién es posible ofrecer pruebatselacionada con los agravios, la cual, de ser admitida, debe evacuarse por
medio de una audiencia. La séntencia de alzada se debe dictar al final de la audiencia o en los términos
sefialados para el ordinario laberal’si no fuere necesaria la audiencia.

Las multas ordenadas pot )la sentencia deben cancelarse en el Sistema Bancario Nacional a la orden del
Ministerio de Trabajo, y Seguridad Social, y serdn destinadas en un cincuenta por ciento para para el Régimen
no contributivo deJanCCSS y en un cincuenta por ciento para la Direccién Nacional de Inspeccién General de
Trabajo para mejorar sistemas de inspeccién. Es importante sefialar que estos recursos, con la aprobacién de la
RPL, puedenfutilizarse para la contratacién de personal, cosa que no sucedfa por prohibicién expresa anterior
del Cédigo.deI'rabajo.

Finalmente, en virtud de que los acusadores son multiples, existe la posibilidad de que la Direccién Nacional de
Inspeecion General de Trabajo, no haya sido parte en el proceso, pero que este haya finalizado con una
condenatoria y la imposicién de una multa. En tales casos se faculta a tal Direccién, para que se pueda
apersonar a la fase de ejecucién de sentencia para gestionar el pago por la via del apremio (art. 679 del Cédigo
de Trabajo).

E ) NORMATIVA SUPLETORIA

Como corolario del cambio de naturaleza juridica del juzgamiento de infracciones contra las leyes de trabajo y
seguridad social, la normativa supletoria ya no serd la penal sino dos bloques normativos sancionatorios no
penales: el tributario y el administrativo.



Sin embargo, en tanto se trata de normas supletorias, ese necesario sefialar que estas se aplican con dos
particularidades. En primer lugar se deben aplicar en la medida que sean compatibles con lo establecido con lo
regulado en el Cédigo de Trabajo. Y, en segundo lugar, Ginicamente se aplica de esas normas las disposiciones
que establezcan sobre infracciones y sanciones administrativas.

Los cuerpos normativas a los que se debe recurrir supletoriamente, con las limitaciones antes indicadas son:

» laLey N.° 4755, Cédigo de Normas y Procedimientos Tributarios, de 38 de mayo de 1971;
» laLey N.° 6227, Ley General de la Administracién Publica, de 2 de mayo de 1978; y
» laLey N.° 8508, Codigo Procesal Contencioso-Administrativo, de 28 de abril de 2006.

La remisién a la normativa tributaria de forma supletoria, tiene especial relevancia en lo quegienéque ver con
la responsabilidad objetiva, asi como con la determinacién de grupos de interés econémico;.dreas en las que el
derecho tributario se ha desarrollado de forma muy importante.

REGIMEN DE DESPIDO

Con relacién al régimen de despido la RPL establece tres modificaciones fundamentales. La primera de ella es
que establece un tratamiento especial para el despido de personas protegidas por un fuero especial y para los
despidos discriminatorios, lo cual hemos analizado anteriormente.

Adicionalmente, la RPL modifica las reglas de despido de la, generalidad de las personas trabajadoras, al
modificar la dinamica relacionada con la entrega de la carta de’despido establecida en el articulo 35 del Cédigo
de Trabajo.

Finalmente, la RPL modifica los plazos de prescripeion rélacionados con el despido.

Con relacién a la carta de despido, la RPL reforma el articulo 35 del Cédigo de Trabajo. Este articulo en
realidad no establecfa la obligacién de entregar una carta de despido, sino la obligaciéon del empleador de
entregar, a solicitud del trabajador, un certificado en el que constare el tiempo inicial y final de la relacién
laboral, la clase de trabajo ejecutado~yysi“el trabajador lo solicitaba la manera cémo trabajé y las cusas de
terminacion el contrato de trabajo.

Posteriormente la Sala Constifucional sefialé que, desde la perspectiva del debido proceso, si a un trabajador se
le indica una causal de despido”en la carta indicada en el articulo 35, seria inconstitucional alegar luego en
Juicio otras causales de déspido (SCV 2170-93 y 3302-93). EI mismo criterio ha sostenido la Sala Segunda de la
Corte, para la cual si(sé entrega el documento con las causales de despido, luego no se pueden alegar otras
distintas en juicio (629-03). Asf las cosas, antes de la RPL, el empleador debia entregar la carta de despido si el
trabajador la selicitaba y sin en ella se consignaban las causales de despido, posteriormente en el proceso
judicial no podfanalegarse otras. Sila carta de despido no era entregada, serfa hasta el proceso judicial cuando
la personactrabajadora estarfa en capacidad de conocer cudles eran las causales contra las que se tendrfan que
defender.

Estenes el primer elemento que cambia radicalmente con la RPL, ya que el nuevo articulo 35 del Cédigo de
Trabajo, reformado por la RPL, establece que:

»  El certificado establecido en el articulo 35, se debe entregar a solicitud del trabajador.

» En él se debe hacer constar el tiempo inicial y final de la relacién laboral, la clase de trabajo
ejecutado y si el trabajador lo solicitaba la manera cémo trabajé y las cusas de terminacién el
contrato de trabajo.

»  Si la extincién del contrato obedece a una causal de despido atribuible a la persona trabajadora, la
entrega de la carta es obligatoria.



» La carta de despido debe indicar “en forma puntual, detallada y clara, el hecho o los hechos en los
que se funda el despido.”

> La entrega debe hacerse personalmente a la persona trabajadora, pero si esta se niega a recibirla, el
empleador debe entregarla en la Oficina del Trabajo el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de
la localidad, o a la mas cercana, a més tardar en los diez dfas siguientes al despido.

»  Los hechos causales de despido sefialados en la carta de despido serdn los tnicos que se pueden
alegar judicialmente si se presentara contencion.

De esta forma, la entrega de la carta de despido sin responsabilidad patronal es de entrega obligatoria.wSi ‘el
empleador no entrega dicha carta personalmente o en el plazo de diez dfas luego de finalizada la‘relacién
laboral, no podré alegar ninguna causal de despido en un posterior proceso judicial.

Si la entrega en forma y tiempo, solamente podrd alegar las causales de despido que se fupdamienten en los
hechos puntualmente detallados en la carta de despido.

De esta forma la persona trabajadora, desde el momento que es despedida conocera clara ypuntualmente cuales
son los hechos por los que esta siendo despedido, y podra valorar si estos hechos sénciertos, si configuran una
causal de despido, y podra pre constituir la prueba necesaria de cara al proceso judieial.

Finalmente, el Gltimo aspecto de relevancia en torno a la modificacién del régimen de despido, es el del plazo de
prescripcion.

Un primer elemento es que el plazo de prescripcién para reclamar deréchos derivados del contrato de trabajo
(art. 413) se interrumpen por la solicitud de la carta de despideen los términos del articulo 85 del Cédigo de
Trabajo.

El segundo elemento relacionado es que, conforme al artieylo 414 del Cédigo de Trabajo, el plazo para que los
empleadores puedan despedir justificadamente a las ‘pérsonas trabajadoras, o para disciplinar sus faltas,
prescribe en un mes que corre a partir del momento,que se dio la causa de despido o e sancién, o en su caso,
desde que fueron conocidos los hechos por el entpleador o sus representantes.

No obstante lo anterior, si el empleador debe.cumplir con procedimiento sancionador, la intencién de sancién
debe notificarse dentro de ese mes. En tal caso el plazo de un mes de prescripcién vuelve a correr desde que el
érgano o persona competente esta em\posibilidad de resolver, o bien, desde que el procedimiento se paraliza o
detiene por culpa del exclusiva del empleador.

REFLEXIONES FINALES

La Reforma Procesdl, Laboral partié de la constatacién de que el derecho laboral colectivo en Costa Rica, no
solo tenfa serios sefialamientos por parte de la Organizacién Internacional del Trabajo, sino, sobre todo, de que
era un derecho‘desconectado de la realidad de las relaciones laborales. El Cédigo de Trabajo y buena parte de
la jurisprudencia que lo interpreté y desarrollo, partié de una enorme desconfianza respecto de los
instrumentos principales del derecho laboral colectivo, incluyendo la organizacién sindical, la negociacién
colectiva, los medios de solucién de conflictos colectivos y los medios de presién.

El'vésultado concreto fue el de una separacién absoluta entre el ejercicio de la huelga y los medios de solucién
de conflictos y el Cédigo de Trabajo y los tribunales laborales. Asf mismo, las graves lagunas y reglas
ineficaces e inoportunas para proteger a las personas trabajadoras frente a conductas antisindicales y
discriminatorias, terminan de conformar un panorama en materia de relaciones laborales deficiente y no
protector de los derechos fundamentales de las personas trabajadoras.

En cuanto a los sindicatos, desde la promulgaciéon del Cédigo de Trabajo se limité la posibilidad de que
pudieran representar el interés colectivo, tanto en el conflicto colectivo, sea juridico o econémico y social, como



en la utilizaciéon de los medios de presién.

La estructura de la negociacién colectiva en el Cédigo de Trabajo, estructurada como una negociacién colectiva
por empresa, dificulta su extensién, no solo por las carencias en la proteccién frente a los actos antisindicales,
sino también por el mismo temor empresarial a que la negociacién colectiva sea factor de competencia desleal.

La utilizacién de un instrumento de solucién de conflictos como lo es el arreglo directo, como sustituto
permanente de la negociacién colectiva, ha servido para eliminar casi en su totalidad la negociacién colectiva, y
disminuir la capacidad de actuacién de las organizaciones sindicales en el sector privado.

En cuanto al ejercicio de la huelga, un catdlogo extremadamente limitado de conflictos colectives. podian
justificar la huelga, y la irracionalidad de los requisitos legales necesarios para su ejercicioy terminaron
bloqueandola y normalizando la ilegalidad de la huelga como la regla general, pricticamente sin‘exeepcion.

Si bien diversas resoluciones de la Sala Constitucional han levantado y problematizado" algunas de esas
limitaciones, lo han hecho de una manera desarticulada y manteniendo importantes, limitaciones en abierta
contradiccién con la doctrina de los 6rganos de control de la Organizacién Internacional del Trabajo, por lo
que atin la huelga sigue siendo una aspiracién de la clase trabajadora costarricense:

El resultado concreto de este conjunto de factores ha sido la des-institucienalizacién del conflicto, el desuso
del derecho laboral colectivo establecido en el Cédigo de Trabajo y la ausengia de la participacién sindical en el
sistema de relaciones laborales, sobre todo en el sector privado.

En general, es posible afirmar que, en ese contexto, para amplias,capas de personas trabajadoras, los minimos
laborales se han convertido en maximos insuperables y se ha‘desarrollado una cultura juridico-politica que
califica el conflicto como una “patologfa” que es deslegitimada.

La RPL sin duda aborda la gran mayoria de estos preblémas histéricos, con mayor o menor profundidad. El
anélisis realizado de su texto permite afirmar qu¢ con esta nueva legislacién se produce una re-legitimacién
sindical y una institucionalizacién del conflicto.<Soh-muchos y variados los medios de accién sindical que la ley
plantea, se reconoce el conflicto colectivo de*uha manera amplia, tanto en el sector privado como publico, se
legitima la representacién del interés coléctivo por parte de los sindicatos y por lo tanto se legitima la
participacién sindical ya no solo en la negaciacién colectiva, sino en los medios de presiéon y en los medios de
solucién de conflictos.

La regulacién de procedimientos¢previos al despido de personas protegidas por fueros especiales, incluido el
sindical, asf como el estableeimiento de un procedimiento sumarisimo para conocer despidos en violaciéon de
esos fueros, o bien despides\y actos discriminatorios, tanto para las personas protegidas por fueros especiales
como para la generalidad de las personas trabajadoras, representara sin duda alguna un antes y un después en
el cumplimiento de los.dérechos laborales fundamentales en el pafs.

El reconocimiento,del conflicto y la libertad sindical en el sector ptblico, se basa en un intento genuino de
articulacién de lo”que ha sido la jurisprudencia de la Sala Constitucional, con lo establecido en los convenios
internacionales del trabajo y la doctrina de la OI'T.

El ejercicio de la huelga, sin duda alguna se vera fortalecido como practica legal, aun cuando la RPL no alcanzé
adlegalizar la huelga en una gran cantidad de servicios publicos que no son esenciales, por lo que continuara
existiendo una grave contradiccién entre el texto del Cédigo de Trabajo en lo que a los servicios que tienen
prohibida la huelga se refiere, y la doctrina y convenios de la OI'T.

Queda sin duda alguna una tarea enorme. La comprensién de esta reforma y el aprendizaje por parte de los
operadores juridicos, institucionales y sociales, es sin duda alguna el desafio mds cercano, para lo cual este
manual sobre la Reforma Procesal Laboral puede resultar util.
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