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PRESENTACION

La publicacion de “Los Conflictos de Trabajo y su Solucion”
como segunda Separata de Doctrina de la Revista de Ciencias Juridi-
cas, constituye un acierto mds de la eficiente direccion en esta revis-
ta.

Este opusculo serd consulta obligada en una materia sobre la
cual existe muy poca literatura en nuestro pais. Su utilidad teorico-
prictica desborda el marco de los profesionales del derecho, ya que
esta obra podrd ser utilizada con provecho por los estudiantes, em-
presarios, administradores de personal, sindicalistas y trabajadores,
oficiales administrativos del trabajo, jueces, drbitros y en general, por
todas las personas directa o indirectamente interesadas en la proble-
madtica del trabajo.

Esta obra reiine una serie de caracteristicas que realzan el apor-
te del doctor Rafael Alburquerque al derecho dominicano de trabajo
y nos muestran que ella es el fruto de la profunda reflexion de un au-
tor que a pesar de su juventud, ba alcanzado la madurez intelectual,
lo que le permite evacuar opiniones que reflejan su profunda preocu-
pacién por la justicia social, sin sacrificar a ella el rigor cientifico.

—  Escrita en un estilo agradable y de ficil lectura, no obstante su
cardcter sintético, esta obra nos ofrece una panoramica comple-
ta del asunto tratado.

—  El rigor cientifico se manifiesta no solo en la solidez de los razo-
namientos y de la argumentacion, sino también en el método y
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plan de exposicion, el que constituye la osamenta determinan-
te de una excelente anatomia del sujeto abordado.

— Dotada de un admirable marco tedrico y de categorias concep-
tuales, la obra del doctor Alburquerque logra el deseado balan-
ce entre esas virtudes y la casuistica laboral, al estar enriguecida
por importantes notas de jurisprudencia dominicana y de expe-
riencias profesionales del autor, aumentando con éstas la utili-
dad practica de este trabajo y su arraigo en nuestra realidad so-
cioquridica.

—  Completa el listado de virtudes de la obra, la util bibliografia
que la enriquece, con referencia a los juristas nacionales que ban
abordado el tema, desbordando nuestra insularidad, con referen-
cias a dos maestros cuyos nombres son por si sélos, escuelas del
pensamiento juridico-laboral en Iberoamérica, Mario de la Cue-
va y Guillermo Cabanellas.

El lector podrd asentir o discrepar a/de las posiciones doctrina-
rias asumidas por el autor, pero cual que sea su reaccion, deberd re-
conocer los méritos de esta pequefia gran obra diddctica, util y enri-
quecedora.

La benevolencia y el afecto del autor y del Director de la Revis-
ta de Ciencias Juridicas, bhan querido bonrarme con la enco-
mienda de escribir estas palabras de presentacion y de ello les
estaré eterna y profundamente agradecido.

Ramon A. Garcia Gomesz
Profesor de Derecho del Trabajo
UCMM



INTRODUCCION

Mario de la Cueva ha definido los conflictos de trabajo como
“las controversias que se suscitan en ocasion o con motivo de la for-
macion, modificacion o cumplimiento de las relaciones individuales o
colectivas de trabajo” .

Una parte de la doctrina jus-laboralista ha querido establecer
una distincién entre las expresiones conflicto y controversia: la ulti-
ma seria una fase del primero, pues si en el conflicto la pugna estd
presente, en la controversia hay un punto de coincidencia desde el
momento en que las partes antagdnicas entran en discusion 2,

En la legislacion dominicana se utiliza el término conflicto para
definir las discrepancias que en materia de trabajo pueden suscitarse
con motivo de la aplicacion de las leyes y reglamentos, de la gjecu-
cién del contrato de trabajo y del pacto colectivo, de la calificacion
de las huelgas y los paros, y del establecimiento de nuevas condicio-
nes de trabajo o modificacion de las vigentes (Arts. 362 y 454 del
Cédigo de Trabajo. En lo adelante se indicardn los articulos sin hacer
mencion del Codigo).

Sin embargo, el Art. 47 de la Ley No. 637 sobre procedimiento

1.- De la Cucva Mario, citado por Jos¢ Ernesto Garcia Aybar en su libro ““La Huelga
Obrera”, Coleccion Pensamiento Dominicano, Libreria Dominicana, Santo Domingo,
1963, p. 15.

2- Cabanellas, Guillermo y Russomano, Mozart Victor, “‘Los Conflictos de Trabajo y su
solucién’’, Editorial Heliasta, Buenos Aires, 1979, p. 120.



en caso de litigio laboral hace uso del vocablo controversia para refe-
rirse a las disputas que pueden producirse como consecuencia de la
ejecucion de un contrato de trabajo.

En consecuencia, podria afirmarse que las palabras conflicto y
controversia fueron utilizadas por el legislador de 1944 (Ley No.
637 atn en vigor parcialmente para reglamentar el proceso judicial
en conflictos judiciales de trabajo) y por el de 1951 (Cédigo de Tra-
bajo) para definir conceptos similares, pues si el primero habla de
controversias surgidas a raiz de la ejecucion de un contrato de traba-
jo, el segundo apela al término conflicto para expresar el mismo con-
cepto que el externado por su antecesor.

No obstante, la voz conflicto serd la preferida del legislador do-
minicano, y con ella se referird a todas las disputas que se deriven
de la relacion de trabajo, sean éstas de posiciones antagdnicas, y
por ende, de intrincada solucion, o de discusiones en busca de una
avenencia conciliatoria.

Dejando a un lado estas disquisiciones puramente doctrinales,
la verdad es que ya se trate de un conflicto o de una controversia,
la contienda laboral puede presentar diversas modalidades, razon por
la cual resulta mucho mas aconsejable desde el punto de vista teorico
como practico considerar como sindonimos ambos vocablos y avocarse
al examen de sus diferentes manifestaciones y de las soluciones ofre-
cidas por el legislador para resolver las mismas.

Los autores cldsicos han clasificado los conflictos de trabajo en
individuales y colectivos. Si el interés que estd en juego es concreto,
¢sto es, de una o mas personas determinadas, el conflicto es indivi-
dual. Si el interés es abstracto o de categoria, es decir, de todos los
que pertenecen a la categoria profesional, el conflicto es colectivo.

Como bien lo hace notar don Américo Pla, *“‘el proceso indivi-
dual de trabajo tiene por objeto un conflicto entre los intereses indi-
viduales de dos sujetos de una relacién de trabajo singular: un patro-
no y uno o mas trabajadores”. Por el contrario, *‘el proceso colectivo




surge cada vez que se pide al juez competente la tutela de un interés
de categoria frente a un interés de categoria contrapuesta™ 3,

-
-

Esta clasificaciébn ha provocado graves discusiones al momento
de determinar la naturaleza del conflicto que se ha presentado ya que
no se ha podido establecer una separacion nitiday precisa entre am-
(bas clases de conflictos en razén de que los titulares de los conflictos
colectivos no son otros que los individuos singulares pertenecientes a
la categoria aunque considerados uti universi.

Estas razones han llevado a los autores modernos y a la Organi-
zacion Internacional del Trabajo a adoptar una nueva clasificacion
que distingue entre los conflictos juridicos y econdmicos.

El legislador dominicano ha consagrado esta tltima clasificacion
que utilizaremos para estudiar los conflictos de trabajo y su solucién
bajo la 6ptica de la legislacion positiva del pais.

Dada su importancia social y su repercusion sobre la economia
nacional, examinaremos en primer término los conflictos economi-
cos, para luego dedicar una segunda parte de este trabajo a los con-
flictos juridicos, o de derecho, como también se les conoce.

flict:

3.- Pli, Américo, “La solucion de los conflictos laborales™, Publicacion de la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social de México, México 1985, p. 18.



PRIMERA PARTE

LOS CONFLICTOS ECONOMICOS

El Art. 362 del Codigo de Trabajo los define como aquellos que
“se suscitan entre uho o mas sindicatos de trabajadores y uno o més
patronos o uno o mas sindicatos de patronos con el objeto de que se
establezcan nuevas condiciones de trabajo o se modifiquen las vigen-
tes”.

La definicion contenida en este precepto legal sirve para fijar las
caracteristicas del conflicto econdmico:

a) Es de naturaleza colectiva, pues no puede constituirse vdlida-
mente si en el mismo no intervienen uno o mas sindicatos de trabajado-
Tes.

Para ser parte del conflicto econémico el sindicato debe estar
registrado en la Secretaria de Trabajo y ser representante autoriza-
do de los trabajadores cuyos intereses profesionales se hallan afecta-
dos por la controversia. El sindicato se considerard representante au-
torizado de los intereses profesionales de todos los trabajadores de
la empresa si cuenta entre sus afiliados con mds de un sesenta por
ciento del personal de la empresa. Con esta exigencia (Arts. 96, 99 y
363), el legislador garantiza que el conflicto econémico sea en todos
los casos una disputa que envuelva a 1a mayoria de los asalariados del
negocio empresarial.



La exigencia legal que comentamos serd un obsticulo para que
el sindicato con un ntimero de afiliados no mayor al sesenta por cien-
to de los trabajadores empleados por el empresario pueda hacer esta-
llar el conflicto econémico. Sin embargo, si los trabajadores de la em-
presa se hallan organizados en diferentes sindicatos profesionales, €s-
tos podrin provocar la confrontacion si en su conjunto alcanzaran
una matricula superior al sesenta por ciento de los servidores de la
empresa (Art. 101).

De las consideraciones anteriores se derivan dos consecuencias:

_La coalicién de trabajadores, entendida como asociacion de
hecho de caricter momentineo que se constituye para la persecu-
sibn de un objetivo determinado, no podra suscitar el conflicto eco-
némico. Empero, 1a huelga, expresion suprema de este tipo de con-
flicto, es definida como un derecho de los trabajadores (Art. 368), ra-
zon por la cual se hace preciso dirimir esta contradiccion del legisla--
dor, lo cual haremos al analizar la titularidad del derecho de huelga.

—Uno o varios trabajadores no podran provocar el conflicto eco-
némico: los conflictos individuales serdn siempre de naturaleza juri-
dica, tal como lo veremos en la segunda parte de este estudio.

b) Es una manifestacion de la confrontacién capital-trabajo. Sin
embargo, en el mundo laboral pueden presentarse otros enfrenta-
mientos que oponen a trabajadores entre si, al sindicato con sus afi-
liados o con otros sindicatos, y a dos o mds patronos. Estas disputas
serdn tratadas por el legislador dominicano como controversias de de-
recho, a pesar de que en algunas ocasiones suelen envolver contradic-
ciones de intereses. No obstante, hay razones para considerarlas co-
mo conflictos juridicos, pues como se verd mds adelante, si bien pue-
den afectar los intereses econémicos de los involucrados en ellas, su
origen lo encontraremos en la ejecucion o interpretacion de un texto
de ley, una convencion colectiva o un contrato de trabajo.

¢) Su objetivo es establecer nuevas condiciones de trabajo o mo-
dificar las vigentes. En efecto, la parte que plantea el conflicto eco-
némico trata de modificar el derecho existente o crear uno nuevo
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3bis  Sus reivindicaciones tienden a hacer variar las condiciones en
que se desenvuelve el trabajo. Pero resulta que esas condiciones pue-
den haber sido fijadas para un periodo determinado en una conven-
cion colectiva o en un laudo arbitral. Si.asi fuere, como los sindica-
tos de trabajadores y los patronos o sindicdtos de patronos estan obli-
gados a no hacer nada que impida la ejecucion-de sus obligaciones ju-
ridicas, el conflicto econdmico no podrd estallar bajo la proteccion
de la ley (Art. 365). -

Sélo si se denuncia el convenio colectivo (con dos meses de anti-
cipacion a la fecha de su vencimiento) o se exige su-revision (por cau-
sas de cambios de hecho graves y no previstos sobrevenidos sin culpa
alguna de las partes) podrd admitirse la validez del conflicto econ6mi-
co. Lo mismo puede decirse respecto al laudo arbitral.

Naturalmente, en aquellas empresas donde no se hayan celebra-
do pactos colectivos o no existan laudos arbitrales, el conflicto eco-
nomico podra manifestarse tan pronto se exija 1a modificaciéon de las
condiciones de trabajo vigentes y haya oposicion a la reclamacion
formulada.

d) Puede tener su origen en una accion del sindicato de trabaja-
dores que busca mejorar las condiciones de trabajo o en una decisidén
del patrono que trata de mantener o reducir los derechos convencio-
nales de su personal.

_ De la definicion y las caracteristicas mencionadas se desprende
claramente que el conflicto econdmico o de intereses no puede ser deci-
dido secundum legem sino mediante el uso de la fuerza para vencer
la resistencia del adversario o recurriendo a la justicia y a la equidad
por la via de Organos y mecanismos especializados que escapan a la
esfera del poder jurisdiccional,

La huelga por parte de los trabajadores (I) y el paro o cierre de
la empresa ejecutado por el patrono (1I) como medidas de presion pa-
ra forzar el comportamiento de la parte contraria han sido legitima-
dos por ¢l legislador, pero todo el ordenamiento juridico para la solu-
cion de los conflictos economicos tiende a encausar a los contendien-

3-bis.* Cabanellas y Russomano, ob. cit., p. 20.



tes hacia 1a adopcién o imposicién de vias pacificas negadoras del uso
de la fuerza (III).

I. La Huelga.

Es la suspensién voluntaria del trabajo concertada y realizada
colectivamente por los trabajadores en defensa de sus intereses comu-
nes (Art. 368).

De la definicion anterior se colige que como fendémeno juri-
dico la huelga requiere la presencia de tres elementos constituti-
&
vos *:

a) Un concierto previo de los trabajadores: a éstos se les exigird
ponerse de acuerdo para decidir 1a realizacion de la huelga.

) La suspensién del trabajo sin ruptura del vinculo contractual.

¢) Un objetivo: defender los intereses comunes de los asalaria-
dos.

El examen de cada uno de estos elementos se hard al analizar las
condiciones de validez del ejercicio del derecho de huelga, pues en la
legislacién dominicana la legitimidad del derecho de huelga no sélo
dependerd del cumplimiento de determinadas formalidades sino tam-
hién de la existencia de sus elementos constitutivos.

Antes de proceder a este andlisis habrd que precisar quién es el
titular del derecho de huelga y a cudles categorias de trabajadores se
otorga (1). Una vez establecida esa titularidad se examinardn las con-
diciones de validez de su ejercicio (2), se determinara cudl es el orga-
no competente para su calificacion (3) vy se estudiardn sus consecuen-
cias juridicas (4).

1. Titularidad del derecho de huelga.

Si 1a doctrina discrepa respecto a este punto, en las normas de la

4- Alburquerque, Rafael F., “La Huelga”, citedras mimeografiadas, Santo Domingo,
1970, ps. 6 y s.
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legislacion dominicana no se encontrard una respuesta categérica que
permita fijar una posicién con relacién a este apasionante debate.

Trataremos de llegar a una conclusion por el andlisis de los di-
versos textos que se refieren a este topico (A);luego habri que esta-
blecer a cudl categoria de trabajadores se le atribuye el cardcter de su-
jeto activo de la huelga (B). '

A) Sujeto del derecho de huelga.

Fundamentalmente la doctrina diverge al considerar como suje-
to de este derecho a los trabajadores o al sindicato.

En su Art. 8, ordinal 8, literal d, 1a Constitucién otorga el dere-
cho de huelga a los trabajadores de las empresas privadas.

Esa toma de posicion la reproduce el legislador laboral al definir
la huelga en el Art. 368 del Coédigo de Trabajo como una suspension
de labores concertada y realizada colectivamente por los trabajado-
res.

Conforme a estos textos legales la huelga es un derecho de la
pluralidad de los trabajadores quienes como personas fisicas decidi-
rdn abstenerse de prestar sus servicios 5.

Este criterio queda reforzado por el ordinal tercero del Art. 374
del Cédigo que al hablar de los requisitos de validez de la huelga exi-
ge que la misma sea votada por mas del sesenta por ciento de los tra-
bajadores de la empresa o empresas de que se trata. En la decision de-
ben participar los trabajadores de la empresa estén o no afiliados al
sindicato, y solo si se alcanza el mencionado por ciento podri ejer-
cerse el derecho de huelga.

Las consideraciones anteriores tendrian que conducirnos ine-
luctablemente a la conclusion de que corresponde a la pluralidad de
los trabajadores el derecho de huelga.

Sin embargo, 1a huelga, que es un medio de presidn para resol-

5.- Napoli, Rodolfo A., “Manual de Derecho Sindical”’, Editora e Impresora La Ley,
Buenos Aires, 1969, p. 198.



ver el conflicto econémico, es también el climax del conflicto en si,
y al definir este tipo de conflicto, dijimos, que el Codigo exige la in-
tervencion de un sindicato de trabajadores para que el mismo pueda
configurarse legalmente (Art. 362).

Esta exigencia ha llevado a una parte de la doctrina dominicana
a otorgar al sindicato la titularidad del derecho de huelga © ; pero
una afirmacion de esta naturaleza debe conciliarse con lo expresado
por la Constitucion y las disposiciones del Codigo de Trabajo que
atribuyen a la pluralidad de los trabajadores el derecho de huelga.

;Como resolver la contradiccion entre estas normas legales?

La via mas ficil para hacerlo es haciendo uso de la jerarquia de
la ley: una prescripcion adjetiva no puede derogar un principio sus-
tantivo. En consecuencia, si la Constitucion concede a los trabajado-
res el derecho de huelga, cualquier texto de la ley adjetiva que le sea
contrario debe considerarse inoperante.

Sin embargo, al momento de elaborarse el Codigo de Trabajo
sus redactores no vieron contradiccion alguna entre definir a la huel-
ga como la suspension del trabajo concertada ¥ realizada colectiva-
mente por los trabajadores y exigir la presencia de un sindicato de
trabajadores para que pudiera presentarse el conflicto economico.

No hay nada en la Exposicion de motivos que sirvid de base
para introducir el Codigo a la aprobacién del Congreso Nacional que
indique los motivos que tuvieron sus redactores para incurrir en esta
aparente contradiccion, razén por la cual somos de opinioén que el
derecho de huelga ha sido tratado por el legislador como un derecho
individual de cada trabajador, el cual debe ser ejercido colectivamen-
te a través del sindicato 7.

En efecto, el derecho de huelga es un atributo de cada trabaja-
dor porque es el asalariado como persona fisica quien intervendra pa-

6.- Garcia, Ramon A., “La reglamentacion del derecho de huelga en la legislacion domi-
nicana”, en la obra “El Derecho Laboral en Iberoamérica”, Editorial Trillas, México,
1981, p. 764.

7. De la Cueva, Mario, “El Nuevo Derecho Méxicano del Trabajo”, Tomo 11, Editorial
Porria, México, 1969, p. §95.



ra decidir con su voto si se ejerce o no ese derecho. Pero, una vez ob-
tenida la mayorla exigida por la ley para llevar a cabo la suspension
colectiva de labores, la pluralidad -de los trabajadores entregard la

conduccion de los proced1mlentos de la huelga la organizacion sin-
dical.

En resumen, son los trabajadores los sujetos activos del derecho
de huelga, pero corresponde al sindicato, como representante de la
comunidad laboral, la titularidad de su ejercicio 8.

Naturalmente, al llegar a la conclusion anterior no dejamos de
percatarnos de sus inconvenientes para la inmensa mayoria de los tra-
bajadores dominicanos quienes se verdan impedidos del ejercicio del
derecho de huelga cuando no estén organizados en un sindicato, si-
tuacion comun en el pais dado el bajo indice de organizacién del mo-
vimiento obrero. No obstante, debe consignarse que en la generali-
dad de las ocasiones las huelgas son concertadas y llevadas a cabo por
los sindicatos, siendo escasas las acciones promovidas por una coali-
cion de trabajadores.

Usualmente al calificar las huelgas los tribunales tratan al sindi-
cato como una de las partes del conflicto econdmico, pero no han te-
nido la oportunidad de pronunciarse sobre el problema. Ultimamen-
te, en una decision del 1 de febrero de 1983, la Corte de Apelacion
de Santo Domingo, en funciones de Corte de Trabajo, sefiald que
‘““para la existencia de una huelga es elemento esencial la presencia, la
actuacion del sindicato”, féormula con la cual parece dar a entender
que en su interpretacion de la ley confiere al sindicato la titularidad
del derecho de huelga; sin embargo, cuatro meses después, en una de-
cision del 8 de junio, eludi6 definir la cuestion de la titularidad y de-
claro la ilegalidad de una huelga, y por ende, su existencia, en la cual
los trabajadores habian sostenido como medio de defensa que el sin-
dicato no tuvo participacion en la misma.

B) Calidad de los trabajadores.

Como la huelga es un derecho de los trabajadores habria que
precisar el significado del vocablo trabajador.

8. [Ibidem,p.614.
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El Art. 2 del Codigo de Trabajo define al trabajador como “to-
da persona fisica que presta un servicio, material o intelectual, en vir-
tud de un contrato de trabajo”.

Conforme a la definiciéon anterior resulta evidente que sodlo el
trabajador privado es sujeto del derecho de huelga. Por el contrario,
los funcionarios y empleados publicos, cuyas relaciones de trabajo
con el Estado no estdn regidas por un contrato de trabajo, se verdn
privados del derecho de huelga.

No obstante, el principio anterior acepta algunas excepciones:
por una parte, ciertos trabajadores privados estdn impedidos del dere-
cho de huelga y, por la otra, determinados servidores del Estado go-
zaran de ese derecho.

En cuanto a los primeros, ésto es, a los trabajadores privados, el
derecho de huelga se les prohibe a las siguientes categorias de asala-
riados:

a) A los que trabajan en empresas de servicios pablicos de utili-
dad permanente. La interdiccion afecta a los trabajadores de estable-
cimientos privados dedicados a la gestion de un servicio de interés
general 9. Entre éstos el Codigo de Trabajo menciona a los de co-
municaciones, los de transporte, los de expendio de alimentos en los
mercados, los de abastecimientos de agua, los de suministro de gas o
electricidad para el alumbrado y los usos domésticos, los farmacéuti-
cos de hospitales y de sanidad, los de expendio de combustible para
transporte. La enumeracion no es limitativa, pues la misma ley se en-
carga de advertir que a los servicios que se mencionan pueden afiadir-
se cualesquiera otros de similar naturaleza (Art. 371).

b) A los que trabajan en empresas de servicios que sin ser de

utilidad publica permanente son declaradas por la ley de interés ge-
neral.

A estos asalariados se les reconoce el derecho de huelga, pero su

9.- Para un estudio de los diferentes establecimientos publicos, véase Troncoso de la Con-
cha, M. de J., “Elementos de Derecho Administrativo con aplicacién a las leyes de
la Repiiblica Dominicana, Publicaciones Onap, Santo Domingo, 1981, p. 39.
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ejercicio podria verse frustrado si intérviene una ley que declara el
servicio de interés general.

Para que se declare de interés general el servicio deben cumplir-
se tres condiciones: : )

—Que se haya producido una amenaza o se haya iniciado una
huelga en una empresa de servicios. Las empresas que tengan otra na-
turaleza (por ejemplo, industrial, comercial, pecuaria, forestal, mine-
ra, agricola) no caen bajo el imperio de esta restriccion al derecho de
huelga, pues sus actividades en ningiin caso tienden a safisfacer las
necesidades colectivas del ptblico.

No obstante, en 1980, el gobierno usé la declaracion de interés
general para contrarrestar una huelga desencadenada en una empresa
dedicada a la construccién de una represa. En este caso las autorida-
des ptiblicas consideraron que la paralizacion de labores retardaba la
terminacion de una obra reputada de interés nacional. Pero la deci-
sién es criticable, pues si la huelga de los trabajadores encargados del
funcionamiento y mantenimiento de una represa podria perjudicar a
la colectividad que recibe sus beneficios, no podria decirse lo mismo
de la paralizacion de labores efectuada en una empresa de construc-
cién aunque ésta tuviera a su cargo la ejecucion de una obra que en
el futuro beneficiara a la comunidad.

—Que razones de emergencia justifiquen la intervencion del go-
bierno: el texto legal no define la emergencia, concepto lo suficiente-
mente amplio para permitir a las autoridades poner en jaque el dere-
cho de huelga cuando lo consideren oportuno.

—Que se dicte una ley declarando de interes general el servicio.
En nuestra opinion se trata de una ley aprobada por el Congreso Na-
cional. Empero, cuando el gobierno usé de esta prerrogativa lo hizo
‘mediante un decreto. Su actuacién conto con el respaldo de algunos
jus-laboralistas para quienes el término “ley” usado por el legislador
en la ocasion debe tomarse en su acepcidbn de norma emanada de los
poderes publicos.

En lo que respecta a los servidores del Estado, privados en prin-
civio del derecho de huelga, nadie discute que los trabajadores de las
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empresas estatales (las pertenecientes a CORDE y al CEA) escapan a
esta exclusion. Es verdad que la Constitucion sélo reconoce el dere-
cho de huelga para los trabajadores de las empresas privadas, pero a
quienes laboran en las del Estado siempre se les ha tratado como tra-
bajadores sujetos al Codigo de Trabajo y, por lo tanto, regidos por
sus prescripciones, entre las cuales se encuentra el derecho de huelga.

Por otra parte, se podria considerar que los servidores de las ins-
tituciones autonomas del Estado gozan del derecho de huelga, a con-
dicién de que la ley que ha creado la entidad los someta a las regula-
ciones laborales. Igual afirmacion podria sostenerse de las personas
que realizan una labor predominantemente muscular en estableci
mientos publicos nacionales o municipales de cardcter industrial, co-
mercial o de transporte, pues una ley especial reputa a esta clase de
servidores como trabajadores regulados por el Codigo de Trabajo. Sin
embargo, la Ley No. 56 del afio 1965 ha prohibido las suspensiones
voluntarias de actividades en las oficinas publicas o municipales en
las instituciones auténomas del Estado, razén por la cual 1a Corte de
Casacioén entiende que si es verdad que las relaciones de trabajo de es-
tos empleados se rigen por las leyes laborales, en lo atinente al dere-
cho de huelga debe prevalecer la prohibicion dictada por la Ley No.
56 que restringe el alcance general de las disposiciones del Codigo de
Trabajo (Cas. 24 mayo 1968, B.J. 690, p. 1118).

2. Condiciones de validez.
La legalidad de la huelga dependerd del cumplimiento de cier

tas condiciones. Estas se refieren a su objetivo (A); a sus trdmites
procedimentales (B); y a su gjecucion (C).

A) Objetivo de la huelga.
La huelga debe tener como finalidad la defensa de los intereses
comunes de los trabajadores (Art. 368). Obviamente, se trata de los
trabajadores que han declarado la suspension de labores.

Ahora bien, ;cémo definir los intereses comunes?

La ley se encarga de hacerlo cuando de manera categOrica expre-
sa que la “huelga debe tener como objeto exclusivo la solucién de un
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conflicto eeonémico en la empresa en que prestan sus servicios los
trabajadores” (Art. 373).

En consecuencia, la huelga solo serd legal si los trabajadores
buscan con la suspensién de las labores establecer nuevas condicio-
nes de trabajo o modificar las vigentes.

Se ha pretendido calificar como un ejercicio abusivo del dere-
cho de huelga, y, por tanto, privarla de su legalidad, la paralizacion
colectiva del trabajo motivada por exigencias econémicas irrazona-
bles 10. Diferimos de esta opinién porque si bien es cierto que el
Principio V del Codigo de Trabajo considera ilicito el abuso de los
derechos, en el caso del ejercicio de la huelga siempre se perseguird
ocasionar un perjuicio al empresario para doblegar su resistencia ante
el pliego de condiciones que se le ha sometido. Los trabajadores po-
drdn reclamar todo aquello que consideren 1til a sus intereses comu-
nes siempre y cuando sus reivindicaciones sean de naturaleza econd-
mica. Determinar si éstas son razonables o no es una labor que corres-
ponderd a los drbitros una vez que los jueces hayan calificado como
legal la suspension del trabajo.

Mas alld del campo estrictamente econdmico se desnaturaliza el
objetivo de la huelga, razén por la cual se reputardn ilegales:

a) Las que se realizan para exigirle al patrono el cumplimiento
de la ley, de las cldusulas del pacto colectivo o de las condiciones es-
tablecidas en el laudo arbitral.

La inejecucion o interpretacion del contenido de la ley, del con-
venio colectivo o del laudo arbitral es un conflicto juridico cuya so-
lucién corresponde a los tribunales judiciales. Los Arts. 117 y 118
del Coédigo de Trabajo son muy claros al seflalar que la violacion a
las obligaciones convenidas en un pacto colectivo da derecho a exi-
gir el cumplimiento de lo acordado o a reclamar el pago de dafios o
perjuicios, y estas acciones deben ser encaminadas y resueltas hacien-
do uso de la via judicial. Sin embargo, se podria alegar que el cumpli-
miento de la obligaciéon acordada podria exigirse mediante una huel-

10.- Garcfa Aybar, José Emesto, “La Huelga Obrera”, Coleccion Pensamiento Dominica-
no, Libreria Dominicana, Santo Domingo, 1963, p. 190.
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ga, pero una demanda de esta naturaleza escapa a la esfera de accion
de los conflictos cuya finalidad es la de exigir nuevas condiciones de
trabajo o modificar las vigentes.

b) Las que se fundan en razones de pura solidaridad con otros
trabajadores (Art. 373). La ley no distingue entre las suspensiones
efectuadas para respaldar a dirigentes sindicales u otros trabajadores
de la misma empresa y las paralizaciones realizadas para apoyar a
trabajadores de otras empresas. Sin embargo, una parte de la doctri-
na sostiene que el legislador sélo ha prohibido la huelga de solidan-
dad desencadenada para respaldar a los trabajadores de otras empre-
sas ya que el Art. 373 al utilizar la expresion “‘otros trabajadores” es-
td permitiendo la huelga de solidaridad con “los demas trabajadores”
de la empresa 10-bis,

En nuestra opinién resulta imposible establecer tal distincion,
no solamente porque el legislador no distingue, sino ademds porque
cualquier huelga de solidaridad, sea con los trabajadores de la propia
empresa o sea con los de otras empresas, desbordaria el concepto y
las caracteristicas inherentes al conflicto econdémico 11,

¢) Las que tienen por fundamento causas politicas (Art. 373)o
religiosas. La ley no prohibe expresamente la huelga con fines confe-
sionales, pero es menester admitir su ilegalidad porque no se la puede
considerar como un conflicto de naturaleza econémica.

No obstante la prohibicion de este tipo de huelga en la préctica
los tribunales se encuentran impedidos de pronunciar su ilegalidad
porque los dirigentes que la promueven disfrazan sus propdsitos bajo
la apariencia del conflicto econdémico.

B) Tramitacion de la huelga.

La huelga debe de realizarse en el momento establecido porlaley
(B1) y despusés de haberse cumplido determinadas formalidades (B2).

10-bis.- Herndndez Quezada, Porfirio, “El Derecho de Huelga™, Ediciones Instituto de Estu-
dios Superiores, Santo Domingo, 1982, p. 61.

11.- Alburquerque, ob. cit. p. 25.
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Bl Momento

Ya hemos sefialado que mientras esté vigente el pacto colectivo
o el laudo arbitral serd imposible la realizacion legal de la huelga (a),
Agregemos, ahora, que la paralizacion del trabajo no podrd comen-
zar hasta que se agoten los medios pacificos de solucion del conflic-
to econdmico (b).

a) Vigencia del pacto colectivo o del laudo arbitral.

Si las condiciones de trabajo de la empresa no han sido regula-
das por un pacto colectivo o por un laudo arbitral el conflicto eco-
noémico podrd estallar con el s6lo cumplimiento de las formalidades
que se examinardn mas adelante.

Pero si las condiciones de trabajo de la empresa han sido fijadas
en un pacto colectivo o en un laudo arbitral, el conflicto econdmico
(y por ende, 1a huelga) s6lo podrd plantearse en los casos en que se
recurra a la denuncia o a la revisidon de dichos instrumentos legales.

La denuncia es el procedimiento previsto por la ley para evitar
la prorroga automdtica del pacto colectivo por un periodo igual al es-
tipulado por las partes (el cual no puede ser menor de un afio ni ma-
yor de tres) o al establecido por la ley (que es de un afio si las partes
no lo han fijado expresamente). La misma consiste en una comunica-
cién escrita que una de las partes dirige a la otra para informarle que
no esta dispuesta a continuar manteniendo las condiciones de trabajo
que han sido acordadas (Art. 106). Esta comunicacion debe enviarse
con dos meses de anticipacion a la fecha del vencimiento del pacto,
razdn por la cual, desde el momento mismo de la denuncia se presen-
ta el germen de una controversia econémica que podrd conducir a la
firma de un nuevo convenio colectivo o al estallido de un conflicto
que de no resolverse por los medios pacificos podrd degenerar en una
huelga.

La revision es el recurso utilizado durante la vigencia del pacto
colectivo para pedir una modificacion de sus cldusulas (una o varias)
en aquellos casos de “cambios de hechos que ocurran sin culpa de
ninguna de las partes, si dichos cambios no han sido previstos y si la
parte interesada en la revisidn, de haberlos previsto, se hubiera obli-
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gado en condiciones distintas o no hubiera contratado” (Art. 116).

La revision debe hacerse por mutuo acuerdo, pero si éste no se
produce, surge el conflicto econémico, el cual podrd desembocar en
una huelga si antes no ha sido resuelto por la via de la mediacion y
el arbitraje.

En conclusién, la huelga, como climax del conflicto econémico,
no podré realizarse legalmente sino en los plazos y condiciones fija-
dos para la denuncia y revision del pacto colectivo (Art. 365).

Las consideraciones anteriores son igualmente vdlidas para aque-
llas empresas sujetas a laudos arbitrales, pues los mismos son de natu-
raleza idéntica y de efectos similares a los pactos colectivos (Arts.
365 y 656).

b) Agotamiento de los medios pacificos de solucion.

La legislacion dominicana sigue la orientaciébn de Hueck y Ni-
pperdy, quienes ven en la huelga la Gltima ratio:s6lo podra recurrirse
a los medios de lucha directa si previamente se agotan todos los inten-
tos posibles de negociacién amistosa 12, Por lo tanto, antes de ape-
lar a 1a huelga los trabajadores deben tratar de solucionar el conflicto
econémico recurriendo:

—A la discusion y negociacion directas con el empresario.

—Si fracasa el entendimiento entre las partes, los trabajadores so-
meterdn el conflicto a 1a mediacién de 1a Secretaria de Estado de Tra-
bajo (Arts. 374 y 630).

—Si la mediacion resulta frustratoria las partes intentardn ponerse
de acuerdo para designar tres drbitros que den solucién al conflicto.
Si las partes o una de ellas no designan los 4drbitros o no declaran
oportunamente su designaci6én ante las autoridades administrativas
del trabajo se abrird la oportunidad legal para la contienda laboral
(Arts. 374 y 636). :

12 Hueck, Alfredey, H.C., “Compendio de Derecho del Trabajo™, Editorial Revista de
Derecho Privado, Madrid, 1963, p. 428.
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Sin embargo, el Art. 639 establece que en los casos de amenaza
de huelga el presidente de la Corte de Trabajo, ya sea a solicitud de
una de las partes envueltas en el conflicto, o ya sea de oficio, desig-
nar4 los drbitros que dardn solucién a la disputa.

Esta ultima disposicién legal constituye una verdadera negacion
al derecho de huelga, pues los trabajadores que han cumplido con to-
das las exigencias legales para ejercer vdlidamente su derecho no po-
drdn cesar en sus labores desde el momento en que el presidente de
la Corte de Trabajo designe los 4rbitros que habrdn de resolver el
conflicto.

En efecto, los trabajadores han agotado infructuosamente los me-
dios pacificos de solucion y se disponen a ejercer su derecho de huel-
ga, pero antes de que puedan ejercerlo el presidente de la Corte de
Trabajo les impone el arbitraje, con lo cual les impide la realizacion
legal de la huelga, ya que designados los drbitros corresponderd a
éstos solucionar el conflicto mediante una decisién denominada lau-
do que se impone a los contendientes (Art. 655).

Sin embargo, en una sentencia del 25 de marzo de 1980 dictada
por la Corte de Apelacion de San Francisco de Macoris, actuando co-
mo Corte de Trabajo, se da a entender que el arbitraje ordenado an-
tes del inicio de la huelga no es obligatorio para las partes en conflic-
to. Conforme a esta interpretaciéon los trabajadores podrdn seguir
adelante en su proyecto de huelga sin tener que someterse al arbitra-
je.

Desde el punto de vista legal la decision es objetable en razén de
que careceria de objeto la intervencién del presidente de la Corte cu-
yo auto seria impunemente ignorado por los trabajadores 13, Mucho
mejor hubiera sido sostener que la disposicion del Art. 639 es incons-
titucional porque contraria el derecho de huelga garantizado por la
Carta sustantiva de la nacion. Obviamente, podria sostenerse que el
derecho de huelga consagrado por la Constitucién debe ejercerse
con arreglo a la ley adjetiva, pero en el caso que comentamos se va
mas alla de la simple regulacion para caer en la negacion pura y sim-
ple: la huelga no podrd efectuarse, no obstante haberse cumplido las

1- Garcia, Ramon A., ob. cit., p. 768.
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condiciones de su ejercicio, porque el presidente de la Corte, a soli-
citud de una de las partes o de oficio, impone el arbitraje a los con-
tendientes.

B2 Formalidades

Llegado el momento legal para ejercer el derecho de huelga la
suspensién del trabajo no podrd iniciarse si antes no se decide por el
voto mayoritario de los trabajadores que intervienen en el conflicto
(a) y se le da un aviso previo al empresario (b).

a) Referéndum.

La decisién de ir a la huelga debe ser tomada por el voto de mas
del sesenta por ciento de los trabajadores de la empresa (Art. 374).

Esa votacién se dard en una asamblea de trabajadores y la misma
podréd expresarse mediante el voto ordinario, nominal o secreto. La
comprobacion de la decision no estd sujeta a formalidad alguna, pero .
resulta recomendable hacerse asistir de un notario publico o de un
inspector de trabajo para obtener una prueba fehaciente de que se ha
logrado 1a mayoria legal.

El referéndum se hard entre todos los trabajadores de la empresa,
afiliados o no al sindicato, quienes expresardn su voto afirmativo o
negativo o se abstendrdn de hacerlo. Sin embargo, en la decision del
25 de marzo de 1980 de la Corte de Apelacién de San Francisco de
Macoris, en funciones de Corte de Trabajo, se declaré que para fijar
la mayoria de ley s6lo deben tomarse en cuenta los trabajadores obli-
gados por el pacto colectivo, ésto es, todos los trabajadores de la em-
presa con excepcion de aquellos que desempefian puestos de direc-
cion o de inspeccidn de labores (Art. 110).

Con el referéndum se obtiene el concierto previo requerido por
la ley como uno de los elementos constitutivos de la existencia de
la huelga. En consecuencia, debe efectuarse una consulta a los tra-
bajadores, pues a falta de ésta, la suspensién colectiva de labores no
configuraria una huelga, sino un abandono de labores sancionado con
el despido. As{ lo sostiene la Corte de Apelacion de Santo Domingo,
en funciones de Corte de Trabajo, al declarar en sentencia del 8 de
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febrero de 1966 que “la inasistencia de los obreros no fue ocasio-
nada por un estado de huelga”. No obstante, la Corte de Apelacion
de San Pedro de Macorfs, en decisién del 22 de febrero de 1980, de-
claré que el concierto previo pudo deducirse-de los repetidos toques
de sirenas realizados por los trabajadores como aviso de que iniciaban
una suspensién de labores. :

La decisidn de la mayoria legal se impone a la minoria. Si aquélla
decide ir a la huelga, ésta tendrd que suspender las labores aunque
haya votado en contra. De este modo, la paralizacién de las labores
abarcard a todo el personal de la empresa, evitdndose asi las denomi-
nadas huelgas de minorias y las llamadas huelgas circulantes o en es-
piral en las cuales la cesacion del trabajo en una empresa se realiza en
forma sucesiva por trabajadores de una misma categorfa profesional o
de un mismo sector de actividad.

Sin embargo, es necesario aclarar que durante la ejecuciéon de la
huelga el patrono puede exigir los servicios de aquellos trabajadores
que a juicio de las autoridades laborales realizan labores catalogadas
como indispensables para la seguridad y conservacién de las maqui-
nas, los centros de trabajo y la materia prima (Art. 376). Los trabaja-
dores que caen bajo esta disposicién deberdn obtemperar el llamado

1de su patrono para evitar ser justificadamente despedidos.

b) Aviso previo.

Una vez decidida la huelga los trabajadores no pueden iniciarla de
inmediato. Su decisién debe ser notificada a la Secretaria de Estado
de Trabajo y s6lo quince dias después podrd comenzar la paralizacion
del trabajo.

La notificacién se hard por una instancia depositada en el Depar-
tamento de Trabajo (si la huelga se realiza en la ciudad de Santo Do-
mingo) o en las oficinas del Representante Local de Trabajo (para las
demds ciudades del pais) mediante la cual se comunicard que la huel-
ga a realizarse tiene por finalidad la solucion de un conflicto econo-
mico; que la misma ha sido sometida infructuosamente a los procedi-
mientos amigables para la solucion de los conflictos econdmicos; que
la decision adoptada ha logrado el voto de mds del sesenta por ciento
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de los trabajadores de la empresa; y que los servicios que se paraliza-
rian no son de utilidad publica permanente (Art. 374).

Para una parte de la doctrina 14,  a instancia de los trabajadores
debe acompafiarse de los documentos que prueben la veracidad de
sus afirmaciones. Sin embargo, el texto de ley (Art. 374) no exige
(lo exigid originalmente) que los trabajadores justifiquen el cumpli-
miento de los requisitos establecidos para la validez de la huelga. A
los asalariados s6lo se les pide notificar a las autoridades administra-
tivas del trabajo que cumplieron con las condiciones formuladas por
la ley para la realizacion de la huelga. Su declaracion tendrd que ser
probada posteriormente ante la Corte de Trabajo.

Una vez notificada la instancia, las autoridades administrativas
tendrdn un plazo de cuarenta y ocho horas para darla a conocer al
empresario.

Quince dias después de depositarse la instancia los trabajadores
podran dar inicio a la huelga.

C) Ejecucion de la huelga.

Aunque se cumplan las formalidades exigidas por la ley para la
realizacion de la huelga, su legalidad no estd asegurada si la forma de
efectuarla (C1) y su duracidon (C2) no se ajustan a los ordenamientos
establecidos por la legislacion.

C1 Forma de la suspension de labores.

La huelga debe limitarse al solo hecho de la suspension del traba-
jo (Art. 369).

Esta afirmacion de la norma legal contiene en si dos proposicio-
nes: a) la huelga requiere que los trabajadores dejen de prestar sus
servicios y b) la cesacion de las labores no debe acompanarse de otras
actividades.

a) Si los trabajadores ejecutan su labor no puede darse la huelga.

14.- Garcia Aybar, José Emesto, ob. cit., p. 161.
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Pero podria suceder que ain realizando sus faenas los trabajadores se
muestren renuentes a prestarlas de la manera habitual en que diaria-
mente lo hacen. Si as{ fuere se estard produciendo un trabajo a desga-
no mediante el cual los asalariados pretenden reducir la produccion
de la empresa y por ende ocasionarle un perjuicio.

Estrictamente hablando no puede identificarse el trabajo a ritmo
lento, también llamado el paso de la hicotea, con una huelga, pero
la actuacion de los trabajadores serd reputada ilicita en razdn de que
la Constitucion de la Republica prohibe expresamente la reduccion
intencional de rendimiento en las labores de las empresas privadas o
del Estado. De igual manera, el canon constitucional prohibe el
entorpecimiento de las tareas aun cuando no se acompafie de una ce-
sacién de labores.

En estas situaciones no se podrd hablar de una huelga ilegal. Sen-
cillamente, no existe la huelga. Naturalmente, esta afirmacion no sig-
nifica que la prohibicién constitucional esté desprovista de eficacia.
Por el contrario, los trabajadores podrdn ser sancionados con el despi-
do, cuya causa justificada serd el hecho de ejecutar la labor en una
forma que demuestra falta de dedicacion en las faenas para las cuales
han sido contratados (Art. 78, ordinal segundo).

b) Si la huelga implica una simple cesacion de labores, ésta no
puede acompafiarse de actos de coaccion o de violencia fisica o moral
sobre las personas o de fuerza fisica sobre las cosas, o de actividades
que promuevan el desorden (Art. 369).

Corresponde a la Corte de Trabajo decidir en cada caso si los ac-
tos que se han producido son de naturaleza violenta o de suficiente
magnitud para privar a la huelga de su legalidad. La Corte deberd ac-
tuar con suma prudencia tomando en cuenta el niimero de los huel-
guistas que han participado en los actos de violencia y la incidencia
que los mismos han tenido sobre 1a suspensién de las labores.

A nuestro juicio los actos de violencia deberian sancionarse indi-
vidualmente mediante el recurso del despido, pues el comportamien-
to de una individualidad o de una suma de individualidades debe juz-
garse a la luz de los preceptos del Derecho individual de trabajo. No
es ésta la opinién del legislador, quien otorga a 1a Corte de Trabajo ¢l
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poder de calificar de ilegal una huelga por el hecho de que z::tlgunos 0
la totalidad de sus participantes incurran en actos de violencia.

Pero, ;qué entender como actos de violencia?

No hay dudas que el acto de violencia puede ser una simple ame-
naza o una actuacién de fuerza. Esta amenaza o actuacion de fuerza
debe dirigirse contra el patrono o sus bienes, sean éstos los locales, las
maquinarias o las materias prima de la empresa, o se trate de otras
propiedades.

Pero los actos de coaccion también pueden dirigirse contra los re-
presentantes o familiares del patrono asi como contra los compaiie-
ros de trabajo.

Como puede notarse, la expresion “‘actos de violencia™ es lo sufi-
cientemente extensa para comprender una gama de actuaciones que
podrian eventualmente privar a la huelga de su legalidad.

Ahora bien, jpodrian considerarse como actos de violencia la
ocupacién del centro de trabajo y los piquetes de los obreros?

La denominada huelga de brazos caidos, en la cual los trabajado-
res suspenden el trabajo al tiempo que ocupan el local de la empresa,
no estd prohibida. Pero como la huelga debe limitarse al solo hecho
de la suspensién del trabajo habria que determinar si la ocupacion
del centro de trabajo no constituirfa un acto de violencia que podria
privar a la huelga de su legalidad.

En nuestra opinién la ocupaciéon del local de la empresa no cons-
tituye necesariamente un acto de violencia. Debe recordarse que la
huelga es un derecho ejercido colectivamente y decidido por una ma-
yoria de los trabajadores de la empresa, razéon por la cual la minoria
que ha votado en contra del movimiento no podria alegar que se le
estd negando su derecho al trabajo ya que ella estd obligada a suspen-
der las labores.

Pero la ocupacion de la fibrica podria conducir a actos de violen-

cia si los ocupantes impiden la entrada al centro de trabajo, ya sea el
patrono o a uno de sus representantes, o ya sea a uno de los asalaria-
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dos llamados a realizar labores indispensables para la seguridad de la
maquinaria o de la materia prima.

Por otra parte, la ocupacion del local de-la empresa puede condu-
cir a una contradiccion entre el derecho de huelga y el derecho de
propiedad, pues si el patrono, en su calidad de propietario del edifi-
cio ocupado, solicita la evacuacion del mismo, se podrd considerar
como un acto de violencia el hecho de que los trabajadores no obe-
dezcan a la intimacién que se les hace para abandonar el lugar.

Se habla de piquetes de huelga cuando los trabajadores, acompa-
fiados o no de otras personas, se congregan al frente o en las cerca-
nias del local de la empresa con la finalidad de informar al publico
la existencia del conflicto.

El piquete no puede considerarse como un acto de violencia, a
menos que con el mismo se busque e impida la entrada al centro del
trabajo del patrono (o sus representantes) o de los trabajadores llama-
dos para ejecutar labores indispensables para la seguridad de la ma-
quinaria o la materia prima. Por el contrario, el hecho de impedirles
la entrada a los trabajadores que no estdn de acuerdo con la huelga
no podria ser visto como un acto de violencia, salvo que se pase a la
via de los hechos, en razén de que la minoria debe sujetarse a la deci-
sion de la mayoria.

C2 Duracion de la suspension de labores

El Codigo de Trabajo guarda silencio respecto al tiempo de dura-
cion de la huelga: la misma podria concertarse por tiempo limitado
o acordarse por un periodo definido.

El problema no tiene mayor importancia prictica en vista de que
la cesacion del trabajo tendrd que terminar indefectiblemente dentro
de las cuarenta y ocho horas de haberse notificado a los trabajadores
el auto de reanudacién de labores.

En efecto, si se ha producido la huelga, el presidente de la Corte
de Trabajo, dentro de las veinte y cuatro horas de habérsele solicita-
do, o en los cinco dias de haber conocido la existencia de la huelga,
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ordenard mediante un auto la reanudacion de los trabajos (Arts. 629
y 640).

Los huelguistas deberdn retornar al trabajo dentro de las cuarenta
y ocho horas de haber recibido la notificacion del auto (Art. 640);si
aquéllos no obedecieran la orden del presidente de la Corte, la huelga
serd declarada ilegal (Art. 373, in fine).

Esta disposicion legal no genera problemas cuando la totalidad de
los huelguistas acata o desacata el auto; pero si una parte de éstos
vuelve al trabajo y otros se resisten a hacerlo, ;cudl calificacion se da-
ria a la huelga? Esta es una sola: no podria ser legal para los que se
sometieron al dictamen del presidente de la Corte, e ilegal para los
que se negaron a cumplir su requisitoria.

El Codigo de Trabajo no ofrece solurién al problema. Empero,
nos parece posible solucionarlo apelando a la regla de la mayoria le-
gal establecida para la validez de la huelga. Si en cumplimiento de lo
dispuesto por el auto mas del sesenta por ciento de los huelguistas
vuelven al trabajo, la huelga no podria declararse ilegal por el hecho
de que una minoria ha resistido la orden impartida. Naturalmente, la
accion de los trabajadores recalcitrantes podria ser sancionada por el
patrono, a quien le asiste el derecho de despedirlos por causa de ina-
sistencia injustificada al trabajo durante dos dias al mes o dos dias
consecutivos (Art. 78, ordinal undécimo).

Por el contrario, si menos del sesenta por ciento de los huelguis-
tas retornan al trabajo, la huelga serd declarada ilegal y los efectos de
esta decisién se extenderdn tanto a los trabajadores que acataron el
auto como a los que no lo hicieron.

De las consideraciones anteriores puede colegirse que el auto de
reanudacién constituye una limitacion rigurosa y extrema al ejercicio
del derecho de huelga.

Veamos como el auto funciona en la prdctica: si después de cum-
plidas todas las formalidades prescritas por la ley (agotamiento de
los medios pacificos de solucion del conflicto, referéndum y aviso
previo) los trabajadores inician la huelga el dia lunes, su patrono soli-
citard de inmediato la intervencion de la Corte de Trabajo. El presi-
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dente de este tribunal tendrd un plazo de veinte y cuatro horas para
dictar el auto de reanudaci6n, ésto es, hasta el dfa martes. Correspon-
derd al secretario de la Corte notificar el auto dentro de las cuarenta
y ocho horas de haberse dictado, razén por la cual tendrd que hacer-
lo a méas tardar el dia jueves. Si lo hace este Gltimo dia los trabajado-
res tendrdn hasta el sibado (cuarenta y ocho horas) para retornar a
sus labores. :

Del ejemplo anterior se extrae la siguiente conclusion: una huelga
legal no puede durar més de una semana.

Sin embargo, podria pensarse que si la Corte de Trabajo califica de
legal la huelga los trabajadores que han reanudado sus labores esta-
rian facultados para volver a suspenderlas. Esta conclusién parece
desprenderse de los Arts. 375 y 378 del Codigo de Trabajo en los
cuales se establece que la huelga legal suspende la ejecucion del con-
trato de trabajo, y, por tanto, las labores de la empresa.

Pero esta opinion resulta errénea: el Art. 377 del Cédigo de Tra-
bajo establece expresamente que la suspensién de los trabajos de la
empresa cesa tan pronto se inicia el procedimiento de arbitraje, el
cual se reputa comenzado desde la fecha en que se notifica el auto de
reanudacién de labores.

Entre los textos citados no hay contradiccién alguna; sencilla-
mente, cuando la Corte de Trabajo califica de legal la huelga no es-
td autorizando que se reinicie la suspension de las labores (ya levan-
tada por los efectos del auto de reanudacion) sino declarando que la
cesacion de trabajo que se produjo antes de su apoderamiento no pu-
so fin a los contratos de trabajo de los huelguistas.

3. Calificacion de la huelga.

Precisemos cudl es el 6rgano competente para calificarla (A); es-
tudiemos el procedimiento a seguir (B); y fijemos las caracteristicas
de la sentencia de calificacién (C).

A) Organo competente
Corresponde a la Corte de Trabajo la tarea de calificar la huelga
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(Art. 625), pero como las Cortes de Trabajo no han sido creadas sus
atribuciones son conferidas por el Art. 691 del Codigo de Trabajo a

las Cortes de Apelacion.

En los casos de huelga en los servicios de transporte de cualquier
naturaleza, la Secretarfa de Estado de Trabajo serd competente para
declarar de oficio la ilegalidad, sin que sea necesario recurrir ante la
Corte de Trabajo. La excepcion, introducida por una ley del afio
1964, es objetable, pues si bien es cierto que estdn prohibidas las
huelgas en los servicios de utilidad publica permanente no es menos
cierto que se estd confiriendo a la Secretaria de Trabajo una atribu-
cién propia del Poder Judicial, con lo cual se transgrede el princi-
pio constitucional de la separacién de los poderes y se introduce una
discriminacién en el tratamiento de las huelgas en las empresas de
servicios de utilidad publica permanente, pues las que se produzcan
en el drea de los transportes serdn calificadas por un 6rgano de la ad-
ministracién central del Estado y las que se originen en otras esferas
se someterdn al juicio de la Corte de Trabajo.

B) Procedimiento.

La Corte de Trabajo (Corte de Apelacion) queda apoderada de la
calificacién de la huelga mediante el auto de reanudacion de labores
dictado por su presidente (Art. 625). Este actia a solicitud del patro-
. no o del sindicato de los trabajadores, o de oficio, cuando la huelga
ha sido declarada previo cumplimiento de las formalidades exigidas
por la ley. Sin embargo, cuando los requisitos legales no se han cum-
plido, el presidente podrd actuar no s6lo de oficio o a solicitud de
parte, sino también a requerimiento de la Secretaria de Estado de
Trabajo (Art. 628). Hasta ahora ningin presidente de Corte ha actua-
do de oficio y s6lo en una ocasién se ha producido la solicitud de in-
tervencién de la Secretaria de Trabajo 15,

Cuando el patrono o el sindicato de trabajadores soliciten la
intervencion de la Corte para la calificacion de la huelga lo hardn me-
diante una instancia. Esta no estd sujeta a formalidad alguna, pero de-
be acompafiarse de los documentos que prueben que los trabajadores

15.- Herndndez Rueda, Lupo, “Conflictos de Trabajo y Medios de solucién”, Impresion
Amigo del Hogar, Santo Domingo, 1981, p. 91, nota 87.
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en huelga han cumplido con los requisitos exigidos por la ley (Art.
640). Si éstos no se han llenado, le bastard al solicitante afirmar la
existencia del estado de huelga (Art. 628).-En la prdctica serd el pa-
trono quien promoverd la intervencion del Corte; no obstante, en
una ocasion, el apoderamiento se registré a solicitud de un sindicato
de trabajadores (caso de la huelga de los trabajadores de Talleres Vul-
cano, afio 1982, Corte de Apelacion de Santo Domingo).

El auto de reanudacién, por el cual se ordena a los huelguistas
volver al trabajo, fijard el dia y la hora en que se celebrard la audien-
cia de calificacion (Art. 626). Entre la fecha de la notificacién del au-
to v la de la audiencia mediard no menos de un dia franco (art. 641).

El dia fijado para la audiencia el presidente de la Corte ofrecer4
la palabra a las partes para que hagan la exposicion del caso y produz-
can los medios y pruebas tendientes a justificar la calificacion de la
huelga (Art. 626). Los trabajadores serdn los primeros en el uso de la
palabra.

El procedimiento es de extrema celeridad 16 : no hay escritos
previos ni preliminar de conciliacién. Las partes comparecen a la au-
diencia para por la via oral exponer el caso, presentar las pruebas y
formular sus conclusiones.

En la instrucciéon del proceso los jueces gozan de un papel super
activo 17, que les permitird dictar cuantas medidas juzguen perti-
nentes para su mejor sustanciacion.

La Corte deberd dictar sentencia en los cinco dias subsiguientes
a la fecha en que termina la audiencia (Art. 627). Alin mds, en aque-
llos casos en que la huelga ha sido declarada en violacién a las pres-
cripciones legales, la Corte procederd a su calificacién dentro de los
cinco dias de conocer su existencia (Art. 628).

En la préctica estas disposiciones procesales no se cumplen. Las
Cortes acostumbran a reenviar la audiencia para ofrecer a las partes
la oportunidad de presentar pruebas documentales o de celeppp. in-

16- Ibidem, p.95.

17.- Ibidem, p. 96.

29



formativos testimoniales, e incluso les conceden plazos para deposi-
tar por escrito las conclusiones orales vertidas en la audiencia. Venci-
dos estos plazos la Corte producird su sentencia después de haber
transcurrido ventajosamente el plazo de cinco dfas estipulado porla
ley. Un ejemplo servird para ilustrar como se desnaturaliza la celer-
dad deseada por el legislador: el 3 de diciembre de 1982 la Corte de
Apelacién de Santo Domingo fue apoderada para calificar la huelga
de los trabajadores del Hotel Melid y so6lo el 8 de junio de 1983 dic-
t6 su sentencia de calificacion.

C) Sentencia de calificacion.
Esta deberd limitarse a calificar la huelga como legal o ilegal.
La huelga ser4 calificada de ilegal en los siguientes casos:

a) Si tiene por fundamento causas p«liticas, religiosas o de soli-
daridad con los trabajadores (Art. 373).

b) Si tiene por objeto la solucién de un conflicto juridico (Art.
374).

¢) Si no se agota previamente el recurso de la mediacién (Art.
374).

d) Si no es votada por mds del sesenta por ciento de los trabaja-
dores de la empresa (Art. 374).

e) Si afecta un servicio publico de utilidad permanente o un ser-
vicio declarado por ley de interés general (Arts. 370y 374).

f) Si su realizacién se ha iniciado antes del vencimiento del pla-
zo de quince dfas que debe mediar entre la notificacion a la Secreta-

ria de Estado de Trabajo de la decision que se ha tomado y el co-
mienzo de la suspension de las labores (Art. 374).

g) Si contintia después de vencido el término legal para la reanu-
dacién del trabajo ordenada por el presidente de la Corte (Art. 373).

En adicién a estas causas, en que el juez tendrd que declarar la
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ilegalidad de la huelga, ésta podrd ser calificada de ilegal si ha sidc

acompafniada de actos de coaccion o de VIDIBIIGI& fisica o moral ( AL
369). -

=

Ahora bien, la legislacion no ha previsto la posibilidad de que la
Corte declare inexistente el estado de huelga. Esta situacion podria
producirse si la actuacion de los trabajadores no ha sido concertada
mediante referéndum en que se obtenga la mayoria requerida por la
ley y si su comportamiento no configura una verdadera suspension de
labores. No obstante, las Cortes se han visto precisadas a declarar la
inexistencia cuando la accion emprendida por los trabajadores no ha
reunido los elementos constitutivos indispensables para configurar el
estado de huelga. En ese sentido, la Corte de Apelacidén de Santo Do-
mingo, en funciones de Corte de Trabajo, decidi6 el 1 de febrero de
1983, que era inexistente la huelga imputada a los trabajadores de
la Compaififa Dominicana de Teléfonos en razén de que los obreros
habian sido despedidos el mismo dia en que se alegaba haberse inicia-
do la suspension colectiva del trabajo. Esta tendencia no es constante
y asi vimos al examinar las formalidades que deben cumplirse para
gjercer vdlidamente la huelga que por decision de fecha 22 de febrero
de 1980 la Corte de Apelacién de San Pedro de Macoris, en funcio-
nes de Corte de Trabajo, juzgd que el concierto previo podia inferirse

de circunstancias de hecho aunque no se hubiera realizado el referén-
dum.

Para algunos jus-laboralistas dominicanos resultaria mds correc-
to que la Corte, apoderada de una accién que no retine los elementos
indispensables para ser considerada como una huelga, se declarara in-
competente para conocer del caso. Compartimos esta opinién, pues
si el Codigo de Trabajo limita la competencia de la Corte para califi-
car de legal o ilegal las huelgas, mal podria apoderarse y fallar sobre
hechos que escapan a su competencia de atribucion. En consecuen-
cia, el trabajo a desgano, las paralizaciones reldmpagos y las protestas
y entorpecimientos de las labores deberdn resolverse por la via de so-
lucién reservada a los conflictos juridicos.

La sentencia de calificacién se notificard a las partes dentro de
las cuarenta y ocho horas de la fecha de su pronunciamiento (Art.
637). Se supone que la notificacion la hard el secretario de la Corte,
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pero como la ley no lo dice expresamente, en la prdctica se acostum-
bra a que sea la parte més diligente la que se ocupe de hacerlo.

La sentencia de calificacién no es susceptible de ningin recur-
so (Art. 627). La Corte de Casacién entiende que esta prohibicion
se extiende a las sentencias sobre incidentes que se dicten en el cur-
so del proceso de calificacién 8.  Pero ademds, la Corte de Casa-
cién considera que la interdiccion recae sobre cualquier recurso, or-
dinario o extraordinario, incluyendo el de casaciéon 19. Nos parece
infundado este criterio, pues el recurso de casacion estd abierto para
todas las sentencias dictadas en tltima o unica instancia, correspon-
diendo 2 1a Suprema Corte de Justicia, en funciones de Corte de Ca-
sacion, garantizar la unidad de la jurisprudencia. No obstante, por
decisiéon de fecha 12 de diciembre de 1984 (B.J. 889, p. 3287) fall6
en cuanto al fondo un recurso de casacién interpuesto contra una
sentencia de calificaciébn de huelga, con lo cual admitié implicita-
mente la posibilidad legal de recurrir en casacion contra esta clase de
sentencia.

4, Consecuencias juridicas.

Hay que distinguir entre la huelga calificada de legal (A) y la ca-
lificada de ilegal (B).

A) Huelga legal.
Esta produce las siguientes consecuencias:

a) Los contratos de trabajo de los huelguistas se declaran sus-
pendidos durante el tiempo en que se mantuvo la paralizacion de
las labores (Art. 378). La suspension permite la supervivencia del
contrato y el tiempo de su duracion se tomard en cuenta para los fi-
nes de establecer la antigiiedad del trabajador al servicio de la empre-
sa.

No obstante, el trabajador pierde su salario mientras dura la sus-

18.- Cas. 11 noviembre 1966, B.J. 672, p. 2197.

19.- Cas. 2 febrero 1964, B.J. 644, p. 393.

32



pension legal. Sin embargo, como la huelga legal conduce ineluctable-
mente al arbitraje, en el laudo dictado por los drbitros se podrd dispo-
ner que la empresa pague la totalidad o una parte de los salarios cai-
dos durante la suspension de las labores (Art. 656).

b) El presidente de la Corte quedard facultado para designar tres
arbitros que se encargardn de darle solucion al conflicto econémico
(Art. 642). Generalmente se nombrard a uno de losjueces de la Corte
y a dos personas de reputada solvencia moral. El Art. 637 del Codigo
de Trabajo dispone que dos de los drbitros deben ser seleccionados de
las nominas de vocales de los Tribunales de Trabajo, pero como éstos
aun no estan funcionando la citada disposicién no puede aplicarse.

Los nombres de los drbitros serdn notificados a las partes dentro
de las cuarenta y ocho horas de la notificacion de la sentencia de cali-
ficacién. La notificacion la hard el secretario de la Corte a requeri-
miento de su presidente (Art. 642).

B) Huelga ilegal.
Esta produce las siguientes consecuencias:

a) Tan pronto se notifique la sentencia de calificacion a los huel-
guistas, sus contratos de trabajo terminardn de pleno derecho sin res-
ponsabilidad para el patrono (art. 379).

Sin embargo, una parte de la doctrina sostiene que la huelga
declarada ilegal s6lo concede al patrono la facultad de despedir jus-
tificadamente al trabajador 20,

La jurisprudencia ha vacilado sobre este punto: en una primera
decision (Cas. 29 noviembre 1965, B.J. 660, p. 977) considerd que la
huelga ilegal pone fin a los contratos de trabajo celebrados por los
trabajadores que han participado en la misma; pero mds tarde (Cas.
24 mayo 1967, B.J. 678, p. 874) sefiald que la sentencia de califica-
cion otorgaba al patrono el derecho de despedir a los asalariados. En
dos decisiones del afio 1971 la Corte de Casacion se muestra mas ca-
tegorica y sostiene que la declaracion de ilegalidad de una huelga no

20.- Garcia Aybar, ob. cit., p. 167.
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otorga al patrond el derecho al despido sino que produce la termina-
cion de los contratos de los trabajadores (Cas. 24 mayo 1971, B.J.
796, ps. 1643 y 1657).

El Art. 379 del Codigo de Trabajo es inequivoco al expresar que
la huelga ilegal pone fin a los contratos de trabajo; pero, ademds, el
Art. 78, al enumerar las causas de despido, no hace menci6n alguna
de la huelga ilegal.

Por lo dem4s, el mismo Art. 379 utiliza la expresion “nuevos
contratos de trabajo” para el caso en que el patrono decida emplear
a los trabajadores que participaron en la huelga ilegal, lo cual es una
demostracién de que considera como terminados los contratos de es-
tos trabajadores.

Ahora bien, si el patrono dispone contratar nuevamente a los
trabajadores la ley lo obliga a mantener las mismas condiciones de
trabajo que regian antes de iniciarse la huelga o a ofrecer otras mejo-
res.

Una parte de la doctrina 21, afirma que si el patrono accede a
recibir los trabajadores después de declarada la ilegalidad de la huelga
se producird una continuacién del contrato precedente. Lamentable-
mente, el texto legal (Art. 379) es suficientemente claro al consignar
que se forman ‘“‘nuevos contratos de trabajo”, aunque éstos deban
someterse a las condiciones que regian antes de iniciarse la huelga.
Para nosotros se forma un nuevo contrato de trabajo, razén por la
cual el trabajador pierde su derecho de antigiiedad conservando sus
anteriores condiciones de trabajo. Por supuesto, nada se opone a que

el empresario reconozca a los trabajadores re-contratados su antigiie-
dad.

b) El Juzgado de Primera Instancia podrd disponer la cancela-
cién del registro sindical, provocando asi la extincion legal del sindi-
cato- cuyos representantes, dirigentes o afiliados han patrocinado, in-
citado o apoyado la huelga ilegal (Art. 356).

El Cédigo de Trabajo no establece cudl persona deberd apoderar

21.- Hernindez Quezada, Porfirio, ob. cit,, p. 113.
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al Tribunal. Creemos que esta actuacién le corresponderd a la Secre-
taria de Estado de Trabajo.

Otro problema no resuelto es el del procedimiento a seguir: ;se
trata de un proceso penal o de un proceso civil-laboral? No hay res-
puesta jurisprudencial porque en la practma no se ha hecho uso de es-
ta disposicion.

Somos de opinién que corresponderd al Juzgado de Primera Ins-
tancia, en atribuciones penales, ordenar la cancelacion del registro
sindical en razén de que se trata de una sancion disciplinaria que se
impone al sindicato cuyos jefes y afiliados han llevado a cabo una
huelga ilegal,

c¢) Los trabajadores que han iniciado o formado parte de huelgas
ilegales serdn condenados con la pena de quince dias a seis meses de
prision o con multa de treinta a quinientos pesos.

El Juzgado de Primera Instancia, en atribuciones penales, serd
el competente para imponer la sancién, previo sometimiento por la
via de la Fiscalia de los acusados.

A juicio de la Corte de Casacion el legislador ha creado una pre-
suncién de ilegalidad en las huelgas promovidas sin cumplir con las
formalidades establecidas por el Cédigo de Trabajo o cuyos fines son
estrictamente politicos o de solidaridad, razén por la cual el Tribunal
penal podrd sancionar a los huelguistas ain antes de que la Corte de
Trabajo declare la ilegalidad (Cas. 24 mayo 1967, B.J. 678, p. 874).
Esta decisidn es a todas luces contraria a los principios generales del
derecho, pues si la ley ha considerado delito la realizacién de una
huelga ilegal, es s6lo a partir de la sentencia de calificacion cuando se
configura juridicamente este delito.

IL.- El Paro.
El derecho de paro o lock-out ha sido reconocido en favor de

los patronos por la Constitucion (Art. 8, ordinal 11, letra d) y por el
Cédigo de Trabajo (Art. 380).

El legislador define el paro como “la suspension voluntaria del
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¢) Que se celebre una asamblea general del sindicato en la cual
se discuta v apruebe el proyecto de pacto colectivo que se llevard a
la mesa de negociacion (Art. 100). Esta asamblea deberd escoger los
representantes o delegados del sindicato que participardn en la dis-
cusion del proyecto.

d) Aprobado el pacto por los negociadores tendrd que ser rati-
ficado por una asamblea del sindicato (Art. 105).

e) Ratificado el pacto serd ejecutado siempre y cuando se haga
por escrito, y se depositen dos de sus originales en la Secretaria de
Estado de Trabajo (Arts. 102, 103 y 104).

2. La Mediacion.

Si las partes no se ponen de acuerdp por la via del avenimiento
directo, cualquiera de ellas podra solicitar la mediacion de la Secreta-
ria de Estado de Trabajo.

Al reglamentar este medio de solucion el Codigo de Trabajo uti-
liza indistintamente los vocablos mediacién y conciliacién. Como la
doctrina distingue entre estas dos palabras se hace necesario precisar
cudl de estas dos figuras juridicas ha sido la escogida por el legislador.

Para Mozart Victor Russomano la diferencia fundamental entre
la mediacién y la conciliacion descansa en el papel que corresponde
jugar al tercero interviniente: el conciliador se limita a oir los alega-
tos y pretensiones de las partes y las ayuda a encontrar una férmula
de avenencia; el mediador, por su parte, desarrolla una funcién acti-
va, en la cual no s6lo escucha y coordina las proposiciones de las
partes, sino que ademas sugiere y propone 22,

Si acogemos la orientacion de Russomano tendremos que llegar
a la conclusion de que en la legislacion dominicana se ha instituido la
mediacion ya que el tercero interviniente tiene la facultad de presen-
tar soluciones razonables a las partes y de utilizar todos los medios
persuasivos necesarios para convencerlas de la conveniencia de un

22.- Cabanellas, Guillermo y Russomano, Mozart Victor, ob. cit., p. 120.
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irreglo (Arts. 486 y 632). Se trata, pues, de un mediador, en razon
de que interfiere en el conflicto y recomienda la solucién adecuada.

Después de esta necesaria aclaraciéon ngs corresponde determi-
nar las caracteristicas (A) y el procedimiento (B) de la mediacién.

A) Caracterisﬁcas.

Enel ordenamiento legal que regula la mediacién se destacan
res notas esenciales:

a) Es obligatoria: el legislador no lo dice expresamente, pero las
partes no pueden evadirla porque la legitimidad de la huelga y el paro
estd sujeta a que se cumpla previamente esta formalidad (Art. 374).
Por consiguiente, si no se recurre a la mediacion, la Corte de Trabajo
calificard de ilegal 1a huelga o el paro.

Naturalmente, cuando afirmamos que la mediacién es obliga-
toria sélo estamos diciendo que las partes estdn en el deber de recu-
rrir a ella antes de pasar a los medios directos de presidn, pero su
cardcter obligatorio no significa que los contrincantes estén constre-
fiidos a llegar a un arreglo; éstos gozardn de absoluta libertad para
aceptar o rechazar las sugerencias y propuestas del mediador.

b) Es administrativa: el tercero interviniente serd un funciona-
_rio designado por el Secretario de Estado de Trabajo (Art. 631).

c) Es reglamentada: la legislacion sefiala las formas y los plazos
en que se llevard a cabo la intervencion del mediador.

B) Procedimiento.

La parte interesada en la mediacidon apoderara a la Secretaria de
Estado de Trabajo mediante una instancia escrita en la cual indicard
las condiciones de trabajo cuya adopciéon o modificacion pretende
obtener, las razones en que base sus pretensiones y los motivos que
opone la parte contraria para no aceptarlas (Art. 630).

En las cuarenta y ocho horas subsiguientes al recibo del escrito,
el Secretario de Estado de Trabajo ordenard que se entregue una co-
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pia del mismo a la contraparte, designard como mediador a uno de
sus funcionarios, y dard a conocer su nombre a los contendientes
(Art. 631).

Dentro de las cuarenta y ocho horas de su designacion, el media-
dor citard a las partes por la via telegrifica para que estén presentes
en el lugar, dfa y hora que él sefiale. La reunién debe celebrarse en
uno de los locales de trabajo de la empresa afectada por el conflicto
o en uno de los lugares més proximos al centro de trabajo (Art. 633),
pero en la prictica se acostumbra a efectuarla en las oficinas de la
Secretaria de Estado de Trabajo o en las del Representante Local.

Durante la reunidén el mediador insinuard a las partes soluciones
razonables, agotard todos los medios persuasivos a su alcance y trata-
rd de lograr un acuerdo. Por supuesto, las partes gozan de libertad pa-
ra aceptar o rechazar las sugerencias del mediador, quien en ningin
caso posee el poder de imponer sus soluciones.

El mediador podréd celebrar cuantas reuniones considere conve-
nientes para tratar de lograr un avenimiento y solo considerard con-
clufda su misién cuando estime irreductibles las posiciones de las par-
tes. Si una de éstas rehiisa comparecer a la mediacién, el funcionario
actuante levantard acta de no comparecencia y dard por finalizada su
gestion. La ausencia sin una causa que la justifique constituye una
infracciéon (Art. 635).

Si los contendientes llegan a un acuerdo se redactard un acta en
la cual se recogerd lo convenido. Este acuerdo tiene el mismo valor
que un contrato generador de obligaciones. En la prdctica este acuer-
do suele manifestarse en la forma de un pacto colectivo en vista de
que la controversia ha tenido su origen en la pretension de estable-
cer nuevas condiciones de trabajo o modificar las vigentes. Si no hay
acuerdo, o si la parte respecto de quien se ha promovido la interven-
cién administrativa no comparece, el mediador expedird una certifi-
cacion haciendo constar esta situacion (Art. 634).

Dentro de los tres dias subsiguientes al de la dltima reunidn,
el mediador informard al Secretario de Estado de Trabajo del resul-
tado de su mision (Art. 635).
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3. El Arbitraje.

Si fracasa la mediacién por no producirse un arreglo entre las
partes, éstas tendrdn la oportunidad de recurrir -al arbitraje.

;Es obligatorio o potestativo el uso del arbitraje?

La respuesta a esta pregunta nos servird para precisar cuédl esla
naturaleza del arbitraje que ha sido instituido por el Codigo de Traba-
jo (A). S6lo después de descifrar la compleja caracteristica del arbi-
traje contemplado en la legislacién, podremos detenernos en el exa-
men de su reglamentacion juridica (B).

A) Naturaleza juridica

El Cédigo de Trabajo establece dos clases de arbitraje: uno de
tipo voluntario y otro de cardcter obligatorio.

El arbitraje voluntario, también llamado facultativo o potestati-
vo, ha sido previsto por el legislador para los casos siguientes:

a) Cuando se presenta un conflicto de trabajo, sea cual sea su
naturaleza, y el patrono, o la asociacién que lo representa, y el sindi-
cato de trabajadores acuerdan su sumision al juicio de drbitros libre-
mente escogidos por ellos (Art. 386).

Esta modalidad del arbitraje ha tenido poco éxito en el pais co-
mo medio de solucién de los conflictos econémicos. En efecto, los
patronos y los sindicatos de trabajadores que se enfrentan en una
contienda econdmica no resuelta por el avenimiento directo tienden
casi siempre a buscar la mediacion de la Secretaria de Estado de Tra-
bajo para garantizarse el ejercicio del derecho de huelga o de paro si
fracasa la mediacion. Por el contrario, si las partes escogen la via del
arbitraje renuncian de pleno derecho al recurso de los medios direc-
tos de presién ya que al someterse al juicio de los drbitros para que
éstos solucionen el conflicto quedardn obligadas por el laudo arbitral
cuya fuerza ejecutoria resulta de la misma voluntad de las partes que
han decidido confiar la resolucién de su conflicto al buen juicio de
estos drbitros.
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b) Cuando en un conflicto econémico las partes han recurrido a
la mediaciéon de la Secretaria de Estado de Trabajo y ha sido imposi-
ble llegar a un acuerdo. En esta situacién se concede a los adversarios
un plazo de tres dias para designar a los drbitros y comunicar su nom-
bramiento a las autoridades administrativas del trabajo (Art. 636).
Usualmente las partes prefieren dejar transcurrir este plazo y, previo
cumplimiento de los requisitos legales exigidos para la validez de la
huelga o el paro, pasar a la paralizacién del trabajo.

El arbitraje obligatorio se impone en los siguientes casos:

a) Cuando el conflicto se presenta en una empresa de servicios
de utilidad publica permanente o en un servicio declarado por ley de
interés general. En estas situaciones la huelga y el paro estidn prohibi-
dos y el conflicto tendrd que ser necesariamente resuelto por la via
del arbitraje.

Sobre la base de esta norma se concede a las partes un plazo de
tres dias, a partir de la fecha de la ultima reunion con el mediador,
para designar los drbitros y comunicar su nombramiento al Departa-
mento de Trabajo o a la oficina del Representante Local. Si no cum-
plen con este mandato legal, el presidente de la Corte de Trabajo del
lugar donde se ha presentado el conflicto procederd a designar los
arbitros dentro de las cuarenta y ocho horas de habérselo solicitado
la parte més diligente. Esta acompafiard su peticion con certificacio-
nes que comprueben que no ha resultado la mediaciéon y que no se ha
hecho o declarado oportunamente la designacion de los drbitros

(Arts. 636 y 638).

b) Cuando en una empresa cualquiera los contendientes no ha-
van hecho la designacion de los drbitros o no la hayan declarado en el
término legal, vy una de ellas haya recurrido o haya amenazado con
recurrir a la huelga o el paro (Art. 636).

En este caso el presidente de la Corte de Trabajo nombrard los
drbitros dentro de las cuarenta y ocho horas de habérselo solicitado
una de las partes o el Secretario de Estado de Trabajo, o dentro de
los diez dias de tener conocimiento de la amenaza, si procede de ofi-
cio (Art. 639).
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Al examinar el punto de la huelga hemos sefialado que para la
Corte de Apelacién de San Francisco de Macoris, en funciones de
Corte de Trabajo, este arbitraje debe considerarse una negacion al de-
recho de huelga y de paro. No obstante, hemos sostenido que este ar-
bitraje es de cardcter obligatorio sobre el fundamento de que la in-
tervencion del presidente de la Corte, autorizada por la ley, careceria
de fuerza ejecutoria si las partes tuvieran la facultad de acatarla o re-
chazarla. Por supuesto, no dejamos de reconocer que la imposicion
de un arbitraje ordenado ante la amenaza o la realizacion de una
huelga o de un paro constituye la negacién pura y simple de la exis-
tencia de estos derechos, razén por la cual hemos afirmado que este
precepto de la legislacion adjetiva contraviene el reconocimiento
constitucional de la huelga y el paro 23,

¢) Cuando calificada de legal una huelga o un paro, el presidente
de la Corte designa a los drbitros. La designacion la hard dentro de
las cuarenta y ocho horas de haberse notificado a las partes la senten-
cia de calificacién (Art. 642).

De conformidad con el Art. 377 del Cédigo de Trabajo el arbi-
traje se reputa iniciado desde la fecha en que se notifica el auto de
reanudacién que dicta el presidente de la Corte de Trabajo para po-
ner fin a la paralizacidon de las labores. Por consiguiente, al calificarse
de legal la huelga o el paro se procederd al nombramiento de los drbi-
tros para que éstos con su decisién pongan fin al conflicto.

B) Reglamentacion Juridica

El arbitraje voluntario estipulado por el Art. 386 del Codigo de
Trabajo no ha sido regulado por la ley. Las partes que quieran some-
ter su disputa al juicio de los 4rbitros tendrdn absoluta libertad para
escoger sus reglas de procedimiento o para sujetarse, si asf lo convie-
nen, a las pautas trazadas por los Arts. 644 al 657. De la misma facul-
tad gozardn los contendientes cuando después de fracasada la media-
cion de las autoridades administrativas de trabajo emplean el arbitra-
je para solucionar el conflicto econdmico (Art. 636). Claro estd, si los
contrincantes no acuerdan el procedimiento a seguir deberd aplicarse

23.- Hernandez Rueda, Lupo, ob. cit., ps. 70 y s.
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el establecido por el Codigo de Trabajo, el cual rige para todos los
casos en que el arbitraje es obligatorio.

Los trimites fijados por el legislador comprenden varias etapas:
a) la designacién de los drbitros; b) el procedimiento preliminar,
¢) la discusion del conflicto; d) la investigacion del caso; e) la audien-
cia final; y f) el laudo arbitral.

a) Designacién de los arbitros. Corresponde a las partes designar-
los. No obstante, cuando el arbitraje se impone a las partes corres-
ponderd al Presidente de la Corte de Trabajo efectuar el nombra-
miento. Tanto en la primera situacién como en la segunda, se nom-
brardn tres 4rbitros, libremente escogidos por las partes, si el arbitra-
je es potestativo, o seleccionados en la forma prescrita por el Art.
637 si el arbitraje es obligatorio. Esta disposicion legal ordena que el
presidente de la Corte escoja dos de los drbitros entre los vocales
obrero-patronales de los tribunales de trabajo y el tercero entre los
jueces de la Corte, pero como estos tribunales aun no han sido crea-
dos, se usa escoger como drbitros a notables de la colectividad don-
de se ha producido el conflicto.

Los drbitros deben ser domiinicanos, mayores de edad y saber
leer y escribir (Art. 637).

Los 4rbitros pueden ser recusados si existen motivos serios pa-
ra sospechar de su parcializacion en favor de una de las partes (Art.
643). El Codigo dispone que la recusacion se llevaré ante la Suprema
Corte de Justicia (Art. 450). De aceptarse la recusacion, la sustitu-
cién se hard conforme a lo dispuesto para la designacion.

b) Procedimiento preliminar. Dentro de los tres dias de haber-
se designado los 4rbitros, si se trata del arbitraje voluntario, o en los
que subsigan a la notificacién de su nombramiento por parte del pre-
sidente de la Corte, si se trata del arbitraje obligatorio, las partes en-

tregardn sendos memoriales de sus respectivas pretensiones (Art.
644). :

En las cuarenta y ocho horas siguientes a la entrega de los me-
moriales o al vencimiento del término fijado para hacerlo, los drbitros
citardn a las partes para que comparezcan en el dia y la hora que ellos
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sefialen. A menos que dispongan otra cosa, la discusion se efectuard
en el local utilizado por el mediador para el intento de conciliacion
(Art. 645). '

¢) Discusién del conflicto. El dia y la hora sefialados para la
comparecencia, los darbitros trataran de conciliar a las partes usando
de los medios que aconsejen la prudencia, el buen juicio y la equidad
(Art. 646). '

Si hay acuerdo, se levantard un acta que recoja la avenencia de
las partes. Este acuerdo se expresard normalmente mediante la firma
del pacto colectivo, pues el conflicto econdmico siempre se presenta
a proposito de la discusion o revision de las condiciones de trabajo.

Si las partes no declinan sus respectivas aspiraciones, los drbitros
las invitardn para que las expongan y discutan, y les pedirdn cuantas
explicaciones y aclaraciones sean necesarias con relacién a las afirma-
ciones que han hecho (Art. 647).

d) Investigacion del caso. Después de oir a las partes, los drbitros
practicardn una investigacién del conflicto, para lo cual podrdn aseso-
rarse de dos comisiones, una de patronos y otra de trabajadores, igua-
les en el nimero de sus componentes. No obstante, si el caso lo
amerita, podrian disponer que la investigacion sea efectuada por tres
consultores técnicos (Art. 648).

La investigacion tendrd como objetivo el estudio completo del
conflicto planteado, de sus causas y circunstancias, de las condiciones
de las empresas afectadas y de las del trabajo que en ellas se realiza,
asi como de cuantos hechos puedan facilitar una solucion de equidad

que armonice los intereses en pugna y no sea contraria al interés so-
cial (Art. 649).

Tanto los arbitros como los consultores técnicos que practiquen
la investigacioén estardn autorizados a penetrar libremente, y sin pre-
via notificacién, en los locales de trabajo afectados por el conflicto; a
proceder a cualquier examen, comprobacion o investigacidon que juz-
guen pertinentes; a interrogar solo o ante testigos, al patrono y al per-
sonal de la empresa; a pedir la presentacion de libros, registros o do-
cumentos que las leyes y reglamentos de trabajo disponen llevar;y a
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requerir el auxilio de la fuerza puiblica si el propietario del estableci-
miento se opone a que ingresen al mismo (Arts. 401 y 649).

El término de la investigacion no excederd en ningun caso de
diez dias. Si la misma ha sido practicada por los 4rbitros, éstos debe-
rdn redactar un pliego en el cual expondrdn el resultado obtenido y
propondrén a las partes la solucion que consideren mds apropiada pa-
ra poner fin al conflicto y prevenir su repeticion. Si ha sido llevada a
cabo por los consultores técnicos, éstos sugerirdn la solucion en el in-
forme que redacten para los drbitros (Art. 650).

En la misma fecha de la redaccién del pliego o en las veinte y
cuatro horas de haberse recibido el informe de los consultores téc-
nicos, los 4rbitros invitardn a las partes a tomar conocimiento del re-
sultado de la investigacion y de la solucién propuesta o sugerida, para
que formulen sus observaciones en una audiencia que deberd cele-
brarse entre el tercero y quinto dias a contar de la fecha de la invita-
cion (Art. 651). La ley no establece 1a forma de la invitacion, pero la
misma se acostumbra a hacer por escrito notificado por acto de al-

guacil.

e) Audiencia final. El dia y la hora fijados por los drbitros, las
partes expondrdn sus observaciones al pliego que aquéllos han redac-
tado o al informe evacuado por los consultores. Oidas a las partes, los
arbitros les pedirdn cuantas aclaraciones o datos que se consideren
pertinentes a fin de poder emitir su decision final en el plazo que les
concede la ley (Art. 652). -

Conforme a la opinién de un autor 24, en la audiencia final no
deben discutirse las causas o motivos del conflicto, ‘“‘sino la solucion
sugerida por los 4rbitros, asi como las reformas que a dicha solucion
puedan surgir en el curso del debate, o las contra proposiciones que
las partes estdn siempre capacitadas de ofrecerse mutuamente”.

Independientemente de estar o no de acuerdo con la opinion de
este autor, lo cierto es que los drbitros gozan de un amplio poder en
la conduccion del proceso, lo cual les permitird promover la avenen-
cia en cualesquiera de las fases del procedimiento.

24.- Garcia Aybar, José Emesto, ob. cit., ps. 54 y 535.
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f) Laudo arbitral. En los ocho dias subsiguientes a la audiencia
final, o en los que subsigan a la investigacién suplementaria, en el
caso de que ésta haya sido ordenada a solicitud comun de las partes,
los drbitros decidirdn el conflicto mediante una-decisidon que recibe
el nombre de laudo (Arts. 653 y 654).

Antes de la Ley No. 257 del 13 de mayo de 1964, el laudo era
una decision final, definitiva e irrevocable que se hacia ejecutoria des-
de el mismo momento de su notificacion a las partes y sin que éstas
pudieran impugnarlo mediante los recursos ordinarios ni extraordina-
rios consagrados-por el legislador.

A partir de 1964 el laudo se hard ejecutorio por auto del presi-
dente del Juzgado de Primera Instancia del Distrito Judicial en donde
esté radicada la empresa o centro de trabajo. En aquellas localidades
donde el Juzgado de Primera Instancia esté dividido en cdmaras, co-
rresponderd al presidente de la Civil y Comercial disponer el auto.

A fin de que el presidente del Tribunal competente pueda dic-
tar su auto, uno de los drbitros depositard la minuta del laudo en la
secretaria del Juzgado dentro de las veinte y cuatro horas de su pro-
nunciamiento (Art. 655)..

El laudo podrd se recurrido ante la Corte de Apelacion del De-
partamento Judicial en que tenga su asiento la empresa o centro de
trabajo de que se trate dentro de los diez dias francos subsiguientes
a la notificacién por acto de alguacil del auto dictado por el presiden-
te del Juzgado de Primera Instancia. La notificacién la hard la parte
mas diligente (Art. 655).

La Corte de Apelacidon deberd fallar dentro de los treinta dias
siguientes a la audiencia en que conozca del caso y su sentencia po-
drd ser recurrida en casacidén por ante la Suprema Corte de Jysticia
dentro de los diez dias francos que sigan a su notificacién (Art. 655).
El recurso de casacion se fallard en un plazo de treinta dias.

Las modificaciones introducidas en 1964 al Art. 655 del Codigo
de Trabajo desnaturalizan por completo el procedimiento original-
mente establecido para la soluciéon pacifica de los conflictos econé-
micos. Estos escapaban a la esfera de accién de los tribunales judicia-
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les, a los cuales se les reservaba la solucién de los conflictos de dere-
cho, pero con la reforma de 1964 estos Tribunales tendrdn que cono-
cer y resolver conflictos de intereses sobre la base de la equidad. De
esta forma, se introduce en el derecho laboral dominicano la figura
de la sentencia colectiva, mediante la cual, un tribunal judicial, en
vez de aplicar normas juridicas preexistentes, creard las normas juri-
dicas que durante un tiempo limitado habrdn de regir las relaciones
de trabajo en una o varias empresas.

La modificacion ha sido desafortunada, porque como bien
apunta el profesor Lupo Herndndez Rueda, convierte al proceso arbi-
tral en una especie de fase primaria del proceso judicial colectivo que
se instituye, con lo cual se retarda y complica Ia solucién del conflic-
to econdmico 25,

El laudo arbitral (asi como la sentencia colectiva, en el caso de
que el laudo haya sido impugnado) producird los efectos de un pacto
colectivo, pero a diferencia de éste, cuyo término no puede exceder
de tres afios, la vigencia de aquél no podrd ser menor de un afio ni
mayor de cinco (Art. 366).

25.' Hmindﬂ Rl.l&da, LIIPO’ Oh. Cit., Pa 1%.
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SEGUNDA PARTE

LOS CONFLICTOS JURIDICOS

La doctrina los define como aquellos en los cuales “se discute la
existencia, inexistencia o interpretacion de una norma juridica” 26,

Conforme a esta orientacién doctrinal, el legislador considerard
como conflictos de derecho los que se suscitan con motivo de la apli-
cacion de las leyes y reglamentos de trabajo, o de la ejecucién de los
contratos de trabajo y de los pactos colectivos (Art. 448).

A diferencia de lo que sucede con los conflictos econémicos,
que para el legislador dominicano serdn siempre de naturaleza colecti-
va, los de derecho podrin ser tanto individuales como colectivos:

—Serdn individuales cuando enfrenten a un trabajador o a un
grupo de trabajadores, individualmente considerados, con un patro-
no en vista a la tutela de un interés concreto de los individuos. Ge-
neralmente tendrdn su origen en la violacién a las cldusulas de un
contrato de trabajo, pero también podrdn producirse cuando la fal-
ta de cumplimiento de un pacto colectivo ocasiona un perjuicio indi-
vidual a una de las personas obligadas por el mismo (Art. 118). En es-
te sentido, el sindicato podrd accionar si en su condicién de persona
moral se considera lesionada por una falta del patrono al convenio
colectivo.

26.- Cabanellas y Russomano, ob. cit., p. 20.

49



—Serdn colectivos cuando el sindicato de trabajadores pida al
juez competente proteger un interés de categoria que a su juicio es-
t4 siendo violado por el empresario (Art. 117). Por ejemplo, el sin-
dicato reclama la aplicacién del pacto colectivo en favor de una de-
terminada categoria de trabajadores a la cual el jefe de la empresa le
niega los beneficios que de él se derivan.

Pero, individuales o colectivos, los conflictos juridicos se referi-
rin siempre a “la interpretacién o aplicacién de un derecho nacido y
actual, sin importar que tengan su fuente en una prescripcion formal
de la ley o en una disposicion de un contrato individual o colecti-
vo” 27y sin que haya que tomar en cuenta la calidad de las personas
que participan en ellos, las cuales pueden ser:

a) Un patrono y un trabajador que discuten a propésito de la in-
terpretacion o aplicacién de una norma legal, de una cldusula del con-
trato individual o del pacto colectivo. Debe aclararse que adn la con-
tienda provocada por la fijacién del salario no deja de ser de naturale-
za juridica, pues se trata de un desacuerdo respecto a la ejecucion del
contrato de trabajo.

b) Un patrono con un grupo de trabajadores: como podria ser el
caso, juzgado por la jurisprudencia dominicana, de un empresario que
en violacidon a obligaciones fijadas por un pacto colectivo se niega a
pagar a los trabajadores del establecimiento cuarenta y ocho horas de
salario por cuarenta y cuatro horas de servicio 28.

¢) Un patrono y un sindicato de trabajadores que litigan con
motivo de la inejecucion o interpretacion de la convencion colectiva.
Para la Corte de Casacién, el sindicato, como persona moral distinta
de cada uno de sus miembras, s6lo podrd accionar contra el patrono
que ha incumplido obligaciones fijadas en el pacto colectivo, si reci-
be, en su condiciéon de entidad juridica, algin perjuicio?®. No obs-
tante, somos de opinién, que el sindicato también puede accionar en
representacion de los intereses comunes de sus miembros.

27. De la Cueva, Mario, ob, cit., p. 520,
28.- Cas. 3 abril 1970, B. J. 713, p. 603,
29 [Ibidem.
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d) Trabajadores de una misma empresa que se enfrentan entre si
con motivo de sus derechos de promocioén y antigiiedad o en razén
de la validez de los comicios de su sindicato.

e) Sindicato de trabajadores que discuten a causa de la represen-
tacion de los intereses colectivos de la comunidad obrera o por los
derechos sobre los fondos sindicales al producirse una escision.

f) Un sindicato y sus afiliados que se oponen en ocasion del
“incumplimiento de las normas estatutarias y de las consecuentes
sanciones a los trabajadores o de las responsabilidades de los dirigen-
tes sindicales” 30,

En todas estas situaciones habrd que recurrir al tribunal judicial
para que este Organo estatal se encargue de resolver el conflicto. Sin
embargo, por aplicaciéon del Art. 386 del Codigo de Trabajo, las par-
tes en disputa podrian, si asi lo acuerdan, someter su conflicto al jui-
cio de los drbitros. Esta prerrogativa legal es poco usada en el pais,
pero en afios recientes algunos pactos colectivos han establecido un
mecanismo por el cual las partes se obligan a someter sus diferencias
con respecto a la interpretacién y ejecucion de sus cldusulas a una co-
mision paritaria de representantes de la empresa y de los trabajado-
res. La solucion ofrecida por la comision no tiene fuerza ejecutoria, y
las partes siempre tendrdn el derecho de recurrir a la via judicial. Aun
mds, en la priactica muchas veces se recurre directamente a la justicia
y se le pasa por encima a la comision.

Procedamos, pues, a examinar la organizacion de la jurisdiccion
del trabajo (I); las caracteristicas esenciales del proceso laboral (II);
y el procedimiento instituido para la administracion de la justicia del
trabajo (III).

I.- La Jurisdiccion del Trabajo.

El Codigo de Trabajo de 1951 previé la constitucién de tribuna-
les especializados que se encargarian de resolver los conflictos de de-
recho (1), pero estos tribunales aiin no han sido creados y el Art.
691 dispone que mientras no estén funcionando, los procedimientos

30.- Dela Cueva, Mario, ob. cit., p. 520.
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en caso de litigio seguirdn siendo regidos por los Arts. 47 al 63-bis de
la Ley No. 637 sobre Contratos de Trabajo que somete al 4mbito de
las jurisdicciones ordinarias el conocimiento y decision de las contro-
versias laborales (2).

1.- Los Tribunales Especializados.

Aunque aun no estdn creados resulta interesante mencionarlos y
describir su composicion:

a) Los juzgados de trabajo, integrados por un juez presidente de-
signado por el Senado vy dos vocales escogidos por aquél de sendas
ndéminas formadas por los patronos y trabajadores o por la Secretaria
de Estado de Trabajo (Arts. 435, 436 y 437).

Las cortes de trabajo, compuestas por tres jueces designados por
el Senado y dos vocales seleccionados por aquéllos de ndéminas for-
madas por los patronos y los trabajadores o de la integrada en cada
caso por la Secretaria de Estado de Trabajo (Art. 441).

Compete a los juzgados de trabajo conocer en primera instancia
las demandas que se susciten entre patronos y trabajadores o entre
trabajadores s6los, con motivo de la aplicacion de las leyes y regla-
mentos de trabajo, o de la ejecucion de los contratos de trabajo y de
los pactos colectivos (Art. 448). Por su parte, las cortes de trabajo
quedan facultadas para conocer de las apelaciones de las sentencias
pronunciadas en primer grado si la cuantia de la demanda excede de
cincuenta pesos (Arts. 448 y 449).

A los treinta afios de la promulgacién del Codigo de Trabajo si-
guen sin funcionar estas jurisdicciones especializadas, correspondien-
do a los tribunales ordinarios administrar la justicia laboral.

2.- Las Jurisdicciones Ordinarias como Tribunales de Trabajo.

Son éstas las que en la actualidad resuelven los conflictos juridi-
cos de trabajo. En la Ley Num. 637 de 1944, parcialmente en vigor,
encontraremos cuiles son los tribunales ordinarios a los que se les ha
confiado la justicia laboral.
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En efecto, la mencionada ley dispone en sus articulos 47 y 48
que “toda controversia juridica surgida como consecuencia de un
contrato de trabajo se someterd el conocimiento del juzgado de paz”.

El juzgado de paz es un tribunal de un s6lo juez que estatuye so-
bre asuntos civiles, comerciales y penales que le son atribuidos espe-
cificamente por la ley. :

A sus atribuciones civiles, comerciales y penales se le adicionan
las de trabajo,-las resolverd en instancia unica si el monto de la de-
manda no sobrepasa los cincuenta pesos, y en primer grado, si excede
de esa suma.

Los juzgados de primera instancia, que conocen de asuntos civi-
les, comerciales y penales en primer grado, se encargardn de ventilar,
como tribunales de segundo grado, las apelaciones contra las senten-
cias dictadas por los juzgados de paz en atribuciones laborales (Art.
49 de la Ley Num. 637).

En aquellos distritos judiciales en que los juzgados de primera
instancia estan divididos en cdmaras, una civil y comercial, y otra pe-
nal, la apelacién se llevara por ante la cdmara de lo civil y comercial.

Sin embargo, en el Distrito Nacional y en el municipio de San-
tiago se han creado sendos juzgados de paz de trabajo con la atribu-
cién exclusiva de resolver asuntos laborales. Las decisiones del juez
de paz de trabajo del Distrito Nacional serdn impugnadas por ante la
Camara de Trabajo del Juzgado de Primera Instancia del Distrito Na-
cional, la cual ha sido encargada exclusivamente de conocer y fallar
en grado de apelacion las contiendas de trabajo ya resueltas en pri-
mer grado por el indicado juzgado de paz. En el municipio de Santia-
go, las decisiones de su juez de paz de trabajo se dirigirdn en apela-
cion por ante el Juzgado de Primera Instancia del Distrito Judicial
de Santiago (Camara de lo Civil, Comercial y de Trabajo) pues en la
actualidad no hay en ese distrito judicial un tribunal especializado pa-
ra el grado de apelacion.

De las consideraciones anteriores se desprende, que salvo el
caso del Distrito Nacional (en los dos grados del proceso) y del muni-
pio de Santiago (en el primer grado del proceso), no hay en el pais
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una jurisdiccidén especializada para resolver las controversias labora-
les, y esta situacion se produce no obstante que en la Exposicién de
Motivos del Codigo de Trabajo se dice que ““la atribucidon de compe-
tencia a'los tribunales ordinarios para decidir los conflictos promovi-
dos en materia de trabajo no estd exenta de inconvenientes. En pri-
mer término, se trata de una rama del derecho que requiere especia-
lizacién de parte de los funcionarios y magistrados encargados de su
aplicacioén, y no es de esperarse que dicha especializacion sea lograda
por quienes tienen constantemente a su cargo el despacho y la solu-
cion de asuntos y cuestiones de otra naturaleza;y, en segundo térmi-
no, la celeridad con que deben ser decididos los conflictos concer-
nientes al trabajo ha de resultar frustrada cuando su solucidn sea re-
querida a jueces y tribunales que estdn recargados, en razén de sus
atribuciones ordinarias, de estatuir constantemente sobre innumera-
bles asuntos en materia civil, en materia represiva y en materia co-
mercial”.

A estos inconvenientes apuntados poi la Exposicion de Motivos
se afiade el hecho de que los fallos en grado de apelacién podran ser
recurridos en casacion por ante la Suprema Corte de Justicia, tribunal
colegiado de nueve jueces cuyos magistrados tampoco estdn especiali-
zados en el derecho laboral.

I1.- Las caracteristicas del Proceso Laboral.

Si la reglamentacion legal del trabajo subordinado ha tenido co-
mo finalidad esencial corregir la desigualdad de las partes en la rela-
cion laboral, 1a controversia entre el patrono y el trabajador serd ma-
nifiestamente desequilibradasi no se adoptan los correctivos pertinen-
tes para restaurar la paridad procesal. Esta razén ha llevado al Dere-
cho Procesal del Trabajo a adecuarse a la naturaleza desigual de los
derechos que en él se controvierten.

Esta desigualdad de los litigantes ha forzado al proceso laboral
a separarse de las caracteristicas propias del proceso civil y a estable-
cer normas especificas que restauren la igualdad entre los desiguales.
Por supuesto, las diferencias entre la contienda laboral y la com(n no
son absolutas, hay sus puntos de coincidencia, pero en sentido gene-
ral el conflicto juridico de trabajo tiene sus particularidades que lo
separan de la accién puramente civil y comercial. En estas Giltimas las

54



posiciones son intercambiables, el demandante de hoy puede ser €l
demandado de mafiana, pero en la accion laboral casi siempre serd el
trabajador el demandante y el patrono el demandado. El pleito judi-
cial expresard la oposicién de intereses que separa socialmente a dos
clases, v en el mismo, la demanda, que formalmente parece estar des-
tinada contra el patrono, como persona fisica o moral, en realidad
tiende a recaer sobre la empresa, objeto de derecho al cual se explota.

Para responder a la desigualdad de las partes litigantes el proceso
laboral ha quedado sujeto a los siguientes principios: redistribucion
de la carga de la prueba (1); papel activo del juez (2); simplicidad (3);
celeridad (4) y gratuidad (5).

1. Redistribucion de la Carga de la Prueba.

En el litigio civil la obligacion de probar corresponde al deman-
dante: actori incumbit probatio. En el proceso laboral este principio
es abandonado: el trabajador demandante en lo esencial es exonera-

do de la carga de la prueba, la cual es trasladada al patrono demanda-
do. '

Comunmente en doctrina se denomina a esta regla la inversion
del fardo de la prueba, pero Wagner D. Giglio 3! prefiere llamarla
“redistribucion” porque no se trata en el caso de aplicar a uno lo que
corresponde al otro y viceversa, sino de distribuir de modo desigual
entre ambas partes del proceso el peso de la prueba.

En el proceso laboral dominicano se buscagligerar al trabajador
del onus probandi, pero no se lo libera totalmente. Se distribuye, co-
mo dice Giglio, de manera desigual el peso de la prueba, pero al tra-
bajador demandante se le exigird probar la existencia de la relacion
laboral, el tiempo trabajado, el monto del salario, el nimero de ho-
ras rendidas en exceso de la jornada legal y el hecho del despido. Sin
embargo, la existencia del contrato de trabajo comaq fuente de la rela-
cion laboral, su naturaleza indefinida y el caracter injustificado del
despido del vinculo contractual con responsabilidad para el patrono
son presumidas, obligdindose a este ultimo a probar la inexistencia del
contrato, su naturaleza temporal y la justa causa del despido.

31.- Giglio, Wagner D., “Direito Processual do Trabalho, LTz, Sao Paulo, 1977, ps. 68 y s.
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La jurispruedencia se inclina en algunas ocasiones hacia esta
orientacién y cada vez que el patrono pretende liberarse de una obli-
gacion legal le exige que aporte la prueba de que ha cumplido con la
misma. Conforme a este criterio cuando el trabajador reclama al em-
presario el pago de su salario o de cualquiera de sus complementos y
el demandando solicita que se rechaze la demanda estard obligado a
probar que ha pagado.

Por lo demais, los jueces se inclinan, dadas las dificultades que
confronta el trabajador para proveerse de las pruebas, a considerar
como veraces todos aquellos hechos de la demanda que no son con-
trovertidos por el patrono demandado. Por ejemplo, cuando la de-
fensa invoca la justa causa del despido y ésta no se prueba, se reputan
como ciertos, sin necesidad de que se aporten las pruebas, la existen-
cia del contrato, su naturaleza indefinida, su duracién y el monto del
salario.

2. Papel Activo del Juez Laboral.

No obstante la ausencia de tribunales especializados de trabajo,
el juez ordinario que conoce de un conflicto juridico laboral dispon-
drd de ciertos poderes que no podrd utilizar cuando conoce de un
proceso civil o comercial.

En efecto, en sus funciones de juez de lo laboral, el magistrado
del tribunal ordinario gozard de un papel activo que le es confiado
por el Art. 59 de la Ley No. 637 sobre Contratos de Trabajo. Esta
funcién protagénica que le asigna la ley le permitird tomar todas las
medidas que considere oportunas y necesarias para el esclarecimiento
de los hechos y la solucién del conflicto puesto a su cargo. De esta
forma el juez ‘“‘deja de ser espectador para convertirse en verdadero
actor del proceso™ 32,

Gracias a su papel activo, el juez actuante en materia laboral
tendra facultad para ordenar cuantas medidas de instruccion sean ne-
cesarias para la soluciéon de las situaciones litigiosas que estd llamado

32 Pellerano Gémez, Juan Manuel, Prélogo a la obra “El Contrato de Trabajo™ de Albur-
querque, Rafael F., Editora Pareja, Santo Domingo, 1976.
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a dirimir 33, e incluso, podrd dictarlas de oficio, ésto es, sin que nin-
guna de las partes se las haya solicitado 34.

Este papel activo del juez laboral no es una simple facultad, se
trata de un deber cuyo incumplimiento da lugar a la casacion de su
sentencia 35, razén por la cual, no solo podrd disponer de oficio las
medidas de instruccion indispensables para la mejor sustanciacion del
proceso, sino que también procurard aplicar la ley laboral indepen-
dientemente de la peticion de las partes. De esta manera el juez labo-
ral se verd precisado a fallar ultra y extra petita, esto es, mds alld y
aiin fuera de lo que se le ha pedido, siempre y cuando al hacerlo re-
conozca el acreedor las prestaciones establecidas en la ley, la conven-
cién colectiva o el contrato de trabajo. Por consiguiente, si el deman-
dante reclama una prestacion inferior a la que le otorga la ley, se le
conferira lo prescrito en la norma legal (por ej., un trabajador que re-
clama 15 dias de auxilio de cesantia cuando en realidad tiene dere-
cho a 25). En esta especie s¢ dicta un fallo ultra petita. De igual mo-
do, si en un despido injustificado el trabajador solo reclama la in-
demnizaciéon de pre-aviso y el auxilio de cesantfa, el juez le reconoce-
rd su derecho a percibir los salarios caidos durante el litigio, con lo
cual emite un fallo extra petita.

Por supuesto, como bien lo apunta Lupo Herndndez Rueda, el
papel activo no significa que el juzgador pueda lesionar el derecho de
defensa, ni subvertir las reglas de procedimiento, ni mucho menos
desnaturalizar los hechos y documentos de la causa. Aun mds, el juez
s6lo podra conocer los asuntos previamente sometidos al preliminar
de conciliacién administrativa sin que en ningin caso pueda comple-
tar la demanda con un objeto adicional al que el trabajador ha olvida-
do reclamar 36. Los limites del apoderamiento del juez son determi-
nados por la querella presentada ante el Departamento de Trabajo y
el juez excederia esos limites si amplia el objeto original de esa
querella. Por esta razon, si el trabajador se querella por haber sido

33- Cas. 26 septiembre 1977, B.J. 802, p. 1737.
34.- Cas. 6 febrero 1974, B.J. 759, p. 309.

35.- Hernindez Rueda, Lupo, “Manual de Derecho del Trabajo”, Tomo 11, Editora Co-
rripio, Santo Domingo. 1986, p. 1077.

36.- Hernindez Rueda, Lupo, “Conflictos..., ob. cit., p. 45.
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despedido injustificadamente y reclama el pago de las prestaciones de
ley, pero olvida exjgir el pago de salarios devengados y no percibidos,
el tribunal excederia los limites de su apoderamiento si condena a la
empresa a pagar los salarios adeudados, incluso si el demandante se lo
solicita por conclusiones formales 37.

3. Simplicidad

Las formalidades propias al proceso civil ordinario han sido limi-
tadas o sencillamente aniquiladas. En consecuencia:

a) El proceso se instruird como si fuera materia sumaria (Art. 51
de la Ley No. 637), sin comunicacion de escritos ni defensas previos,
limitandose las partes a concurrir a la audiencia el dia y la hora fija-
dos por el tribunal. El suministro y discusion de las pruebas asi como
los debates y conclusiones se hardn oralmente y en audiencia publica.
El juez dirigird personalmente el proceso, interrogara a los testigos,
practicard todas las medidas de instruccién y entrard en relacién di-
recta con las partes. La oralidad, l1a publicidad vy la inmediacion serian
caracteristicas esenciales de esta nota de simplicidad del proceso la-
boral. No obstante, en la prictica las partes presentan sus conclusio-
nes por escrito y el juez les otorga plazo para ampliarlas con escritos
posteriores que servirdn para fundamentar el fallo, el cual se rendird
ulteriormente en una audiencia en la cual no estardn presentes los liti-
gantes. De hecho tal audiencia nunca se realiza aunque el juez la men-
cione en su sentencia.

b) No se admitird ninguna clase de nulidades de procedimiento,
salvo que las mismas sean de una gravedad tal que imposibiliten al tri-
bunal conocer y juzgar los casos sometidos a su consideracioén. Si esta
eventualidad se presenta, se decidird por una misma sentencia la vali-
dez de la excepcion planteada y el reenvio para otra fecha del conoci-
miento del fondo de 1a litis (Art. 56 de la Ley No. 637).

Como no hay nulidades de procedimiento, la Corte de Casacion
ha juzgado que la falta de deposito de la sentencia impugnada y del
acto de apelacion, formalidades indispensables en el derecho comiin
para que el tribunal quede formalmente apoderado, son subsanables

37- Cas. 16 junio 1961.B.J. 611, p. 1223,
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en el procedimiento laboral, razén por la cual el juez deberd reenviar
la audiencia fijada para otro dia y disponer el depdsito de los docu-
mentos omitidos 38, -

-

¢) Se admite la libertad de pruebas para que los hechos puedan
ser probados por cualquier medio: escritos, testimonios, juramento y
confesion (Art. 57 de la Ley No. 637 sobre Contratos de Trabajo).
Para la jurisprudencia el principio sefialado no tiene otro sentido y al-
cance que “el de liberar los elementos de prueba some tidos al debate,
salvo disposicion legal expresa en contrario, de aquellas restricciones
a que estin sometidas en el derecho comin, no alcanzando, sin em-
bargo, dicho principio a exonerar a las partes para hacer la prueba de
sus derechos, de la obligacion de administrar en justicia los elementos
de juicio de que se prevalgan mediante los procedimientos organiza-
dos por la ley” (Cas. 24 mayo 1961, B.J. 610, p. 1061). En ese senti-
do, la prueba literal podrd suministrarse sin importar cudl sea el mon-
to del litigio, pero el juez no podria admitir otros medios de prueba
que los establecidos por la ley. Esta orientacion ha conducido a la
Corte de Casacién a considerar como un desconocimiento a los prin-
cipios del derecho procesal la decision de depositar en secretaria libros
de comercio fuera de los casos en que la ley lo permite (Cas. 29 mar-
zo 1976, B.J. 784, p. 584). Sin embargo, en decision del 26 de no-
viembre de ese mismo afio (B.J. 792, p. 1975).volvié sobre sus pasos
y permiti6 la comunicacion de libros de comercio sobre el fundamen-
to de que en materia laboral “todos los medios de prueba son admisi-
bles, no estando los jueces ligados a restricciones que imperativas en
otros ordenamientos legales, pueden sin embargo, en esta materia, en-
torpecer la investigacion de la verdad™.

El principio de la libertad de pruebas es acompafiado por el de
la ausencia de jerarquia. Como se sabe, en derecho civil resulta inad-
misible contraponer a la prueba literal los demds medios de prueba.
Sucede lo contrario en el derecho procesal de trabajo en el cual el
juez estd en libertad de preferir la prueba testimonial sobre la lite-
ral 39; sin embargo, la orientacion no ha sido constante, y en ocasio-

38.- Cas, 15 julio 1966, B. J. 668, p. 890.

39.- Cas. 12 abril 1978, B.J. 809, p. 793 y Cas. 21 febrero 1979, B.J. 819, p. 274,
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nes el tribunal supremo ha sefialado “que no se puede admitir la
prueba testimonial contra lo que consta en un escrito 49,

Las pruebas aportadas al debate serdn apreciadas soberanamente
por el juez de lo laboral, siempre y cuando no las desnaturalice (Art.
57, in fine, de la Ley Ntum. 637 sobre Contratos de Trabajo). En
otras palabras, ¢l sistema de la prueba legal en que las pruebas tienen
un valor inalterable y constante, independiente del criterio del juez,
quien se limita a aplicar la ley al caso de la especie, es dejado a un
lado para que éste forme libremente su convencimiento, “inspirdn-
dose en los principios cientificos que informan la critica de la prueba
y atendiendo a las circunstancias relevantes del pleito vy a la conducta
procesal observada por las partes” 41, No obstante, debe aclararse
que el método de la apreciacidon soberana es diferente al de la “inti-
ma conviccion™ en el cual el juez de lo penal falla segiin los dictados
de su conciencia sin estar obligado a explicar los medios que lo lleva-
ron a su decision. Por lo tanto, al apreciar soberanamente las pruebas
que le han sido sometidas el juez de lo laboral no puede ni desnatura-
lizar los documentos ni desconocer las formalidades ad substantiam
actus requeridas para la validez o existencia de un acto que se le pre-
senta como comprobatorio de determinados hechos 42

d) Las partes litigantes podrin actuar en el juicio personalmente
o por medios de apoderados especiales sin necesidad de ministe-
rio de abogado (Art. 52 de la Ley Nam. 637 sobre Contratos de Tra-

bajo).

En la prictica suele utilizarse el abogado, cuya intervencion se-
ra obligatoria si la litis alcanza la Corte de Casacion.

4. Celeridad.

Dado el cardcter eminentemente social del conflicto laboral se
requiere una solucién rdpida para evitar que un proceso prolongado

40 Cas. 7 octubre 1971, B.J. 803, p. 1828.

41.- Rodriguez Camargo, Gregorio, “Curso de Derecho Procesal Laboral”, Ediciones Li-
breria del Profesional, Bogotd, 1985, p. 33.

42- Hermindez Rueda, Lupo, “Manual...., ob. cit., ps. 1073 y 1074.
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afecte el trabajador en sus condiciones de vida. Para tales prop0sitos
se dispone: :

a) Una reduccién de los plazos procesales: la citacion para la
comparecencia serd de un dfa franco (no se toman en cuenta ni el
dies-a-<quem ni el dies-a-quo); el tribunal apoderado deberd fallar el
asunto a mas tardar treinta dias después de que las partes hubieran
presentado sus conclusiones al fondo; y el recurso de apelacion debe-
i intentarse dentro de los treinta dias francos a contar de la fecha de:
la notificacién de la sentencia (Arts. 55 y 61 de la Ley Nim. 637 so-
bre Contratos de Trabajo). !

b) Limitacién de los recursos: las sentencias laborales se consi-
derarin contradictorias, comparezca o no la parte demandada (Art.
61 de la Ley Num. 637 sobre Contratos de Trabajo); de este modo se
evita el ejercicio del recurso de oposicion. Esta prohibicion muchas
veces queda ignorada por la costumbre de algunos tribunales de com-
placer al demandado en defecto ordendndole una reapertura de de-
bates sin cumplir las condiciones exigidas por la ley para la disposi-
cion de esta medida.

Si el demandante no comparece a la audiencia se pronunciard
el defecto en su contra y el demandado podrd solicitar que se conoz-
ca y falle el fondo del asunto o que se ordene el descargo puro y
simple de la demanda. En el primer caso la sentencia se reputard
contradictoria y no serd susceptible de recurso de oposicion; en el
segundo, debe considerarse como un desistimiento tdcito y la sen-
tencia se limitard a pronunciarlo sin que pueda ser objeto de nin-
giin recurso. Para la Corte de Casacion siempre ha sido posible el des-
cargo en caso de defecto del demandante, pero en una decision del
29 de septiembre de 1982 (B. J. 862, p. 1730) sefial6 que en materia
laboral los jueces del fondo estdn siempre obligados a examinar el
mérito de la demanda, atin cuando se pida el descargo puro y simple,
en razdén de que no existe el recurso de oposicion. Este fallo pudo
constituir el inicio de una nueva orientacion, pero el 23 de mayo de
1984 (B.J. 882, p. 1206), el tribunal supremo retorné a su tradicio-
nal posicidn y en un caso laboral aceptd el descargo puro y simple por
causa de defecto del demandante.
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5. Gratuidad.

Todos los actos v documentos relacionados con el proceso labo-
ral estan libres de impuestos y derechos de cualquier naturaleza. Los
honorarios de los alguaciles por sus actuaciones se reducen al cin-
cuenta por ciento (Art. 62 de la Ley No. 637 sobre Contratos de Tra-
bajo).

Los abogados intervinientes en el proceso podrdn cobrar a la
parte que sucumbe las costas judiciales fijadas por tarifa legal, pero
ademds podrdn exigir honorarios a sus clientes si han celebrado con
estos contratos de cuota-litis que les autoricen a percibir un porcen-
taje de la suma obtenida en la demanda. Otras veces el abogado pres-
tard sus servicios a cambio de una suma fijada de comtn acuerdo con
su cliente. Por lo demas, e] juez del tribunal tendrd la facultad de li-
mitar la cuantia de los honorarios de los apoderados en los contratos
de cuota-litis (Art. 52 de la Ley No. 637 sobre Contratos de Traba-
jo). Esta atribucion es rara vez utilizada.

II1.- El Procedimiento Laboral.

Comprende dos fases: Una administrativa (1) y otra judicial (2).

1. Fase Administrativa.

Todos los conflictos de derecho deben ser sometidos al conoci-
miento del Departamento de Trabajo (en el Distrito Nacional) o a la
Oficina del Representante Local (si es en una provincia) para agotar
el tramite del denominado preliminar obligatorio de conciliacién
(Art. 47 de la Ley No. 637 sobre Contratos de Trabajo).

En efecto, el funcionario de la Secretaria de Estado de Trabajo
tendrd como misién buscar la avenencia entre los futuros litigantes.
Su intervencién serd provocada por una querella que el demandante
presentard ante las autoridades administrativas de trabajo. Estas, por
la via telegrdfica, citardn a las partes para una reunién que general-
mente tendrd lugar entre los quince y treinta dias a partir de la fecha
de la citacion. Se trata de una prédctica, pues la ley no ha establecido
plazo alguno entre la fecha de 1a citacién y la de la reunién.
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El preliminar de la conciliacion administrativa es obligatorio, y
los tribunales judiciales deben declarar inadmisible 1a demanda, atin
de oficio, si el mismo no se ha realizado 43. Incluso, la jurispruden-
cia lo exige cuando se trata de una demanda originada en una viola-
cion del pacto colectivo 44,

Naturalmente, el preliminar de conciliaciéon no impone una de-
cision a las partes. Estas, libre y voluntariamente, y animadas por el
conciliador, podrin Hegar a un acuerdo, pero también podran man-
tener sus desavenencnas y recurrir al tnbunal judicial.

Si hay acuerdo entre los contendientes, la litis habrd terminado.
Pero si no hay entendimiento o una de las partes no comparece a la
conciliacion, se levantard un acta de no acuerdo o de no compare-
cencia, en la cual se hard constar o la negativa de las partes a acep-
tar un arreglo o el hecho de la incomparecencia. El acta serd firmada
por las partes y el funcionario actuante. Si aquéllas (o una de aqué-
llas) no saben firmar, se hard mencioén de esta circunstancia y se les
hara marcar sus huellas digitales en el original.

El preliminar de la conciliacion administrativa plantea dos pro-
blemas de interés:

a) Tratdndose de un conflicto de derecho y dado que el Princi-
pio IV del Cddigo de trabajo declara irrenunciables los derechos que
la ley reconoce a los trabajadores, ;podria el asalariado aceptar una
limitacion a sus derechos en la instancia de conciliacién? '

Aunque en la prdctica suele suceder, somos de opinién que el
conciliador administrativo no puede propiciar una solucidon que im-
plique una limitacion o renuncia a derechos adquiridos por el traba-
jador. Si es cierto que la misidon del conciliador es la de buscar un
acercamiento entre los contendientes, su actuacion debe sujetarse
al marco establecido por la ley. En consecuencia, é] hard ver a las par-
tes el alcance de sus respectivos derechos y obligaciones, buscando un
arreglo, que sin conllevar una violacion a la ley, les evite tener que re-

43.- Cas. 4 agosto 1971, B. J. 729, p. 2306.

44 - Cas, 16 de mayo 1984, B. J. 882, p. 1165.
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currir al tribunal. En otras palabras, conciliacién no significa transac-
cién, y por ende renuncia de derechos, sino declinacién de actitudes
intransigentes mediante el reconocimiento de los derechos y obliga-
ciones fijados en la ley.

En decisién del 18 de julio de 1983 (B.J. 872, p. 1924), la
Corte de Casacion sostuvo que la renuncia de derechos es valida
después de terminado el contrato de trabajo pues se hace cuando el
trabajador ya no se encuentra bajo la hegemonia del patrono que es
a lo que a su entender prohibe el Principio IV del Codigo de Trabajo.
No obstante, en decisiones anteriores ha sostenido que el menciona-
do Principio es de cardcter absoluto (Cas. 20 febrero 1980, B.J. 831,
p. 314); que al momento del desahucio el trabajador aln se encuen-
tra bajo la dependencia de su patrono, razén por la cual es nula la
renuncia a una parte de sus prestaciones (Cas. 26 noviembre 1975,
B.J. 780, p. 2294); y que el recibo de descargo después de finalizado
el contrato no impide exigir el pago de la diferencia adeudada (Cas.
17 febrero 1982, B.J. 855, p. 194).

b) Si en la conciliacidn administrativa se llega a un acuerdo de-
be suponerse que la contienda ha terminado. Pero, ;cudl fuerza eje-
cutoria tendria el acta de acuerdo para el caso de que una de las par-
tes se niegue a cumplir lo acordado?

Para el derecho dominicano son titulos ejecutorios las senten-
cias condenatorias que hayan adquirido autoridad irrevocable de cosa
juzgada; los actos notariales que contengan obligacion de pagar sumas
de dinero; v los certificados de titulo de la propiedad inmobiliaria.

Como puede observarse, la enumeracion anterior no comprende
las actas de acuerdo levantadas por ante las autoridades administrati-
vas del trabajo. No obstante, dichas actas son verdaderos actos autén-
ticos que contienen obligaciones de pagar sumas de dinero. En ese
sentido podrfa considerdrselas como asimilables a los actos notariales
y dotarlas de fuerza ejecutoria. De no ser asi, se obligaria a la parte
que sufre el incumplimiento del acta de acuerdo a recurrir al tribunal
para hacer valer sus derechos. Esta exigencia transformaria el acta de
acuerdo en una de no acuerdo, lo cual restaria toda utilidad al proce-
dimiento de la conciliaci6én administrativa. En efecto, ;cual finalidad
tendria esta fase del procedimiento laboral si el desconocimiento del
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acuerdo logrado en la conciliaciéon produce efectos similares a una
desavenencia? Un acta de acuerdo, suscrita por los contendientes, y
levantada y firmada por un funcionario piblico, deberia tener la mis-
ma fuerza ejecutoria de un acto notarial que impone obligaciones de
pagar sumas de dinero. Sin embargo, el especialista en Vias de Ejecu-
¢ion, Mariano German Mejia, sostiene que el acta de acuerdo no es
un titulo ejecutorio porque éstos tienen que estar expresamente esta-
blecidos por la ley. El acto auténtico, y el acta de acuerdo lo es, no es
un titulo ejecutorio. S6lo una especie de acto auténtico, el acto nota-
rial que contiene obligacion de pagar sumas de dinero, ha sido consi-
derado por el legislador como titulo ejecutorio. Para avalar su opi-
nién, el autor citado hace mencién del Art. 489 del Codigo de Traba-
jo que expresamente dispone que el acta de acuerdo firmada por las
partes, el juez y el secretario del tribunal, produce efectos similares a
los de una sentencia irrevocable. Pero este articulo aiin no estd en vi-
gor y la conciliacion sigue siendo administrativa y regida por la Ley
Num. 637 sobre Contratos de Trabajo, la cual en ninguna de sus dis-
posiciones asimila el acta de acuerdo a uno de los titulos ejecutorios
previstos en la ley.

2. Fase Judicial.
Se desarrolla en diversas etapas:

a) Apoderamiento del tribunal: Se practica mediante una instan-
cia firmada por el demandante o su apoderado especial por la cual se
solicita la fijacioén de la audiencia. El mismo dia en que se recibe la
comunicacion, el secretario del Tribunal sefiala el dia y la hora en
que tendrd lugar la audiencia.

b) Emplazamiento: El demandante citard al demandado por ac-
to de alguacil (Art. 53 de 1a Ley Num. 637 sobre Contratos de Traba-
jo). Dicho acto indicard el dia, mes y afio; los nombres, profesion,
domicilio y cédula de identificacion del demandante y el alguacil ac-
tuante; nombres del demandado y de la persona a quien se entrega
la copia de la notificacion; el objeto de la demanda, con la exposi-
cién sumaria de los hechos y de los medios en que se funda; la indi-
caciéon del Tribunal que ha de conocer la demanda; el plazo de la
comparecencia, ésto es, la hora, dia, mes y afio en que se celebrard
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la audiencia; y se dard copia en cabeza del acto del acta de no con-
ciliacién (o de no comparecencia).

El plazo de comparecencia serd de un dia franco, aumentado en
razén de la distancia. Ese aumento es fijado por el Cédigo de Procedi-
miento Civil.

c¢) Debates: En la audiencia las partes expondrdn los hechos, ex-
presardn sus medios de derecho y presentardn sus conclusiones (Art.
51 de la Ley Num. 637). Por lo tanto, el debate serd oral, pablico y
contradictorio.

La celeridad dispuesta por la ley queda desvirtuada por los he-
chos. En la prictica se celebrardn varias audiencias: en la primera,
el demandado acostumbra a pedir una comunicacion de documentos;
ordenada ésta, el juez- fijard nueva fecha de audiencia, en la cual se
usa pedir un informativo testimonial que serd fijado por el juez para
una proxima audiencia; si en ésta puede celebrarse la medida, que en
ocasiones se prorroga, el contra-informativo de ley se realizard en
otra audiencia; en esta 1ultima, y si no se pide y ordena otra medida
de instrucciéon (la comparecencia personal, por ejemplo), se presenta-
rdn las conclusiones al fondo.

Puesto el asunto en estado de fallo, el juez concederd a las par-
tes sendos plazos consecutivos (generalmente de quince dias para ca-
da litigante) para que produzcan por escrito una ampliacion de las
conclusiones orales que vertieron en la audiencia.

d) Sentencia: Finalizados los plazos concedidos al demandante
y al demandado para el depdsito de sus respectivos escritos de am-
pliacién de conclusiones, el juez fallard el asunto dentro del término
de los treinta dias (Art. 55 de la Ley Num. 637 sobre Contratos de
Trabajo). Pero, como la misma ley permite al juez dictar sentencia
después del vencimiento del indicado periodo, siempre que surja al-
giin motivo que lo justifique, en la prdctica se dictardn las decisiones
al cabo de varios meses (a veces, después del afio) de haberse conclui-
do al fondo.

e) Apelacion: La misma debe incoarse dentro de los treinta dias
francos a contar de la notificacién de la sentencia de primer grado
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(Art. 61 de la Ley Num. 637 sobre Contratos de Trabajo). La apela-
cién se hard mediante acto de alguacil dirigido contra la parte que ha
obtenido ganancia de causa. .

Ahora bien, el Art. 16 de la Ley No. 845 de 1978 redujo a quin-
ce dias francos el plazo de la apelacién de las sentencias pronuncia-
das por los jueces de paz. Se ha sostenido que esta ley reduce a quin-
ce dias el plazo de la apelacion en materia laboral, especialmente si se
toma en consideracién que esta norma legal modificé el procedimien-
to sumario, vy en la jurisdiccion laboral los asuntos se despachan co-
mo si fueran sumarios. Sin embargo, el profesor Lupo Herndndez
afirma que la Ley No. 845 es una ley general que no puede derogar a
una ley especial, como es la de trabajo, aunque no deja de reconocer
que si concurren en un mismo caso dos normas diferentes deberd
aplicarse aquélla que favorezca al trabajador 45.

La Corte de Casacién no ha tenido la oportunidad de pronun-
ciarse sobre este problema de contradiccion de normas. Dificilmente
pueda hacerlo, pues los abogados, para evitar una eventual caducidad
de su recurso, ejercen la apelacion antes del término de los quince
dias a contar de la notificacién de la sentencia que impugnan. De esta
forma prdctica se modifica la ley laboral, razén por la cual, toda dis-
cusion tedrica respecto a éste punto resulta superflua y sin interés.

Generalmente el recurrente por el mismo acto de apelacién cita
al recurrido a comparecer a la audiencia fijada previamente por el
Tribunal de alzada. Si no lo hace, el intimado tendrd que solicitar fi-
jacién de audiencia y proceder a emplazar al apelante. Sin embargo,
la Cdmara de Trabajo del Juzgado de Primera Instancia del Distrito
Nacional ha decidido en varios fallos recientes que el recurso de ape-
lacion serd inadmisible si en el mismo no se cita a fecha fija al recurri-
do, ya que en virtud del Art. 53 de la Ley Num. 637 sobre Contratos
de Trabajo el emplazamiento se hard previa fijacion de audiencia soli-
citada y concedida por el Tribunal correspondiente.

El dia de la audiencia el tribunal de segundo grado conducird
lgs debates conforme a las reglas establecidas para la primera instan-
cia. El Juez dictard sentencia dentro de los treinta dias de encontrar-

45.- Herndndez Rueda, Lupo, “Conflictos..., ob. cit., ps. 53 y 54.
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se el asunto en estado de fallo (art. 55 de la Ley No. 637 de 1944).
Obviamente, las mismas complicaciones explicadas a propésito del
proceso en el tribunal de primer grado se suscitardn en el conoci-
miento de la apelacion.

f) Casacion: La sentencia dictada en grado de apelacion podrd
ser recurrida en casacion (art. 50 de la Ley No. 637 de 1944). Al re-
curso de casacion se aplicardn las normas establecidas por la Ley so-
bre procedimiento de casacién.

El recurso debe intentarse dentro de los dos meses a contar de
la notificacién de la sentencia dictada por el tribunal de alzada. El
recurrente lo interpondrd mediante memorial explicatorio de los me-
dios en que fundamenta sus agravios. El memorial de casacion serd
respondido con uno de defensa suscrito por el abogado del recurrido.

La Suprema Corte de Justicia, en funciones de Corte de Casa-
cion, dictard sentencia sobre la base de los memoriales que le han si-
do sometidos.

) Ejecucion de la sentencia: La misma se rige por las disposicio-
nes del procedimiento civil, y corresponderd a los tribunales ordina-
rios conocer de los embargos practicados sobre la base de sentencias
laborales (art. 668).

Dada la complejidad de las normas que regulan las vias de eje-
cucion, la solucién final y definitiva del conflicto juridico de trabajo
tardard varios afios, con lo cual se propicia, como suele suceder fre-
cuentemente en la prdctica, que el trabajador opte por aceptar una
suma irrisoria en vez del total reclamado o reconocido por la senten-
cia, o que al final de la jornada litigiosa s6lo haya obtenido un simple
papel (el fallo del juez) que no le sirve de nada, pues durante los afios
transcurridos para culminar la litis el patrono ha disipado, real o fic-
ticiamente, su patrimonio. Lamentable realidad que burla el espiritu
de la justicia laboral para confirmar el aserto de que “justicia retar-
dada es justicia denegada”.
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