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Y, || RESUMEN || _
Este articulo es producto del proyecto de investigacion “Eficacia de la Conciliacion en Materia Laboral” del Grupo de In-
vestigacion Las Ventanas rotas. Tiene como objetivo analizar los conflictos laborales, las posibilidades y dificultades del uso

de la conciliacion en su solucién, teniendo en cuenta que el objeto de estos conflictos puede y suele estar relacionado con
derechos fundamentales del trabajador. Los derechos ciertos e indiscutibles no son objeto de la conciliacion, lo que redunda

en una limitacion de la aplicacion de este mecanismo de solucion de conflictos. De alli que la conciliacién, no se pudiera
implementar como requisito de procedibilidad en las controversias de este tipo.
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ABSTRACT

This article as well as it is the product of the research project “Effectiveness of Conciliation Commission on Education”, it
aims to analyze labor disputes, the possibilities and difficulties of the use of conciliation as an alternative way of solution,
taking into account that the purpose of these conflicts can often be related to workers’ fundamental rights. These funda-
mental rights are certain and absolutes, they are not subject to the settlement, resulting in a limitation of the application
of this mechanism of conflict resolution. Hence the reconciliation could not be implemented as a procedural requirement in
controversies of this kind.
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Introduccion

La conciliacién ha tenido un desarrollo legislativo impor-
tante y se ha promovido con los siguientes fines: descon-
gestionar los despachos judiciales; facilitar el acceso a la
justicia y dar una répida y eficaz solucién a los conflictos
que se presentan en diversas dreas de interaccion del ser
humano. Después de 18 afios de la ley 23 de 1991, que
fortalecio la conciliacion en el pafs, y generé un desarrollo
legislativo importante, es oportuno preguntarse, si este
mecanismo ha cumplido sus objetivos, es decir si se han
logrado solucionar los conflictos, si se llega a acuerdos
en las audiencias y si hay forma de seguimiento a estos
acuerdos.

La investigacién pretende establecer cudl es el grado de
eficacia de la conciliaciéon, como mecanismo alternativo
de solucién de conflictos, en la jurisdiccién laboral y de-
mds entidades competentes en Barranquilla, y para ello es
importante profundizar teéricamente en el andlisis de los
conflictos laborales, asi como de los derechos humanos
que pueden estar involucrados en estos conflictos. Este
articulo realiza ese andlisis tratando de aportar una visién
interdisciplinaria tanto del conflicto laboral, como de la
conciliacién como mecanismo alternativo de solucién de
conflictos.

Caracterizacion de los Conflictos laborales

A continuacién se describen algunas de las caracteristicas
de los conflictos laborales, teniendo en cuenta las condi-
ciones particulares del &mbito laboral. Es decir, tratar de
comprender los que significa y el impacto que tienen los
conflictos laborales. Garcia Villegas puede ilustrar esto
cuando comenta: “Significa estudiar las condiciones bajo
las cuales los dafios se perciben o pasan sin ser percibidos,
y la forma en que la gente responde ante la experiencia
de de la injusticia y el conflicto”. Existen varias clases de
conflictos laborales segtn las relaciones implicadas y el
objeto del conflicto. Asi encontramos, conflictos Indivi-
duales o colectivos de cardcter juridico, el interés u ob-
jeto del conflicto, puede ser de un trabajador o de varios,
o inclusive de todos los trabajadores de una empresa o
entidad. El conflicto puede referirse a la interpretacion o
cumplimiento de una norma laboral.

Otro que se puede presentar es el conflicto laboral Indivi-
dual de cardcter econdmico, esto implica las condiciones

Abel, RICHARD. FELSTINER Wiliam L. SARAT, Austin. Origen
y Transformacién de los conflictos: reconocimiento, acusacion, reclama-
cion...en Garcia Villegas, Mauricio. Sociologia Juridica. Teorfa y so-
ciologia del derecho en estados unidos. Universidad Nacional de
Colombia. Facultad de Ciencias Politicas y Sociales. 2001. Pag. 42.

103

especificas de remuneracién del trabajo. Los conflictos
laborales Colectivos de cardcter juridico, son aquellos en
que se defienden intereses grupales. Los conflictos Co-
lectivos de cardcter econdmico, se refieren a la discusién
sobre condiciones de trabajo que cobijan a todos los tra-
bajadores.

También se pueden encontrar conflictos entre trabajado-
res y sindicatos, entre sindicatos y el estado, en especial
en el desarrollo de ciertas actividades como el estudio
de reformas de ley, discusién acerca del salario minimo
mensual vigente, y politicas relativas a la seguridad social
como requisitos para la pension.

Relaciones laborales y relaciones de poder

Los sujetos que se encuentran inmersos en una situacion
de conflicto laboral, se encuentran en posiciones distin-
tas en cuanto al poder. Asi se presentan luchas de poder
en las organizaciones que solamente satisfacen intereses
personales y que redundan en perjuicios para el desem-
pefio y el logro de los objetivos de la empresa o entidad
de que se trate. Estas luchas pueden tener como objetivos,
entre otros los siguientes: intereses econdmicos, el reco-
nocimiento de instancias superiores, ganar el respeto de
los grupos de trabajo, demostrar capacidad de decisién
frente a otros.

La ambicién de poder o el creer que alguien disputa el
poder que supuestamente se tiene, puede llevar a las per-
sonas a pasar por encima de valores y principios tanto
personales como de las organizaciones, afectando la parte
emocional y atacando la integridad fisica o psicolégica,
de las personas involucradas.

En las organizaciones suelen presentarse dificultades cada
vez que se debe iniciar un cambio, que a su vez se pro-
mueven por nuevas tendencias que se enfrentan con las
tradicionales, que exigen un compromiso y un cambio de
paradigma, que resulta ser un desafio para los adminis-
tradores e ingenieros industriales que manejan este tipo
de procesos. Pero los cambios pueden estar relacionados
con factores legales, como las reformas laborales que im-
pactan a quienes se encuentran vinculados al sistema de
una manera y deben cambiar su contratacién o forma de
vinculacién.

Intereses y expectativas de las partes

La comunicacién en los conflictos laborales, es un pun-
to clave, pues en los problemas de comunicacién, puede
encontrarse el origen de muchos conflictos y sin lugar a
dudas es allf también donde puede encontrarse la solu-
cién. Una buena comunicacién efectiva y asertiva, puede



servir para prevenir eventuales o potenciales situaciones
de conflicto. Por ello se debe privilegiar en el contexto la-
boral la comunicacién, de modo que no haya lugar a equi-
vocos, ni en las directrices, ni en las tareas cotidianas.

A través de la comunicacion se pueden descubrir las ver-
daderas expectativas y necesidades de las partes en con-
flicto, de manera que se les oriente hacia la solucién, den-
tro de un estilo de negociaciéon ganar-ganar.

Objeto de los conflictos laborales

El objeto de los conflictos laborales suele referirse a as-
pectos econémicos, reflejados en las condiciones contrac-
tuales que rodean la actividad desempefiada, el salario, la
falta de pago, el atraso en el pago, el incumplimiento en
la suma estipulada, o en las obligaciones prestacionales.
También pueden tener origen en las condiciones de traba-
jo, la falta de recursos para desempeiiar la labor, u otras
circunstancias materiales.

El salario como remuneracién o recompensa tiene gran
importancia en las relaciones laborales, pues “la remune-
racion no solo busca recompensar a las personas, sino, ha-
cerles mds facil la vida. La oferta de beneficios y servicios
a los empleados es una forma indirecta de remuneracion.
Los beneficios son regalfas y ventajas concedidas por las
organizaciones a sus empleados como pago adicional a
los salarios. Son facilidades que ahorran tiempo, dinero y
esfuerzo a las personas. Los planes de beneficio surgieron
como una alternativa paternalista y unilateral para man-
tener personas y reducir la rotacién y el ausentismo. En la
actualidad forman parte de la competitividad organiza-
cional para obtener y mantener talentos”2.

Sin embargo, detrds de estos aspectos se pueden encontrar
otros que tienen que ver con lo afectivo, con la necesidad
de reconocimiento, con el sentido de pertenencia, entre
otros, los cuales, en un momento dado pueden obstacu-
lizar una posible negociacién, es decir una conciliacién
entre las partes cuando ello serfa posible. Mds reciente-
mente se ha reconocido como origen del conflicto laboral
el trato de los empleadores hacia los trabajadores, cuando
éste es discriminatorio o cuando configura alguna de las
posibles conductas de acoso laboral.

La legislacién Colombiana ha definido el acoso en el con-
texto laboral como “Toda conducta persistente y demos-
trable, ejercida sobre un empleador o trabajador por parte
de un empleado, jefe o superior jerdrquico inmediato o
mediato, un compaiiero de trabajo o un subalterno, enca-

2

CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. McGraw-
Hill- Bogotd. 2004, pag. 299.
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minada a infundir miedo, intimidacién terror o angustia,
a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el
trabajo o inducir la renuncia del mismo”?.

Anteriormente, Heinz y Leymann habian estudiado en la
década de los ochenta, este tipo de conductas, las cuales
definieron con del término Mobbing, como una manifes-
tacién de violencia entre adultos en el espacio laboral. Este
término proviene del verbo inglés “to mob” que significa
“acosar”, asaltar, atropellar, atacar. M* France Hirigoyen,
psiquiatra que ha acufiado y generalizado el término de
acoso moral en el trabajo lo define como: Toda conducta
abusiva como gestos, palabras, comportamientos o acti-
vidades que atente, por su repeticién o sistematizacion a
la Dignidad, integridad fisica o psiquica de una persona,
poniendo en peligro el empleo de esta, o degradando el
clima de trabajo.

Una de las primeras legislaciones que consagré el acoso
laboral, fue la legislacién espafiola, en el afio 2001, como
acoso moral, definiéndolo como un comportamiento ne-
gativo entre compafieros o entre superiores o inferiores
jerdrquicos, a causa del cual el afectado, es objeto de aco-
so y ataque sistemdtico durante mucho tiempo, de modo
directo o indirecto, por parte de una o mds personas, con
el objetivo y/ o efecto de hacerle el vacio. Entre las princi-
pales conductas se encuentran, el acoso laboral horizon-
tal, el cual se da entre colegas del mismo rango o estatus;
acoso laboral descendente, cuando el agente agresor, es el
superior jerdrquico y el acoso laboral ascendente, cuando
el agente agresor es un subordinado, es lo menos frecuen-
te, pero se pueden presentar casos.

Es importante tener en cuenta en este andlisis del conflicto
laboral los asuntos de género, que estan relacionados con
la situacion antes mencionada de acoso laboral, asi como
con las situaciones de discriminacién en la contratacién y
en el salario. Es decir, que el &mbito de los conflictos la-
borales no escapa de la problemadtica de la discriminacién
de género, antes por el contrario es uno de los sectores en
que se manifiesta con mayor claridad y ocurrencia...

Impacto de los conflictos laborales

El impacto de los conflictos laborales en la dindmica so-
cial de un pafs es sumamente significativo, pues estd rela-
cionado con la economifa, la politica, el ambito juridico y
por supuesto el social. El derecho del trabajo es un dere-
cho social, un derecho individual y un derecho colectivo,
necesario para asegurar la supervivencia y mds alld de
eso la convivencia, puesto que quienes no tienen acceso
a oportunidades de trabajo, o a condiciones dignas para

3

Ley 1010 de 2006.
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desarrollarlo, quedan poco a poco en situaciéon de margi-
nalidad social, es decir que entran a fortalecer las filas de
desempleados, y de marginados sociales, en condiciones
muchas veces de pobreza extrema y esa situacién puede
contribuir al aumento de la criminalidad y de la violencia
social.

Para corroborar esto, es ttil hacer referencia a lo plan-
teado por la Central de Trabajadores de Argentina en su
informe sobre el 2009: “La tendencia hacia la descentrali-
zacién de los conflictos laborales se verifica, por un lado,
en la existencia de una amplia mayorfa de conflictos cir-
cunscriptos a una empresa, que representan el 78% del
total, mientras que solo el 22% restante alcanza a una
region o actividad. En segundo lugar, contintia verificdn-
dose un crecimiento de los reclamos promovidos por sin-
dicatos locales o seccionales, que explican el 64% de los
casos (frente a un 51% el afio anterior), y en la caida de
los conflictos encabezados por federaciones o uniones de
dmbito nacional, que alcanzaron al 22% del total (frente a
un 34% el afio 2008). Asimismo, persiste una importante
cantidad de conflictos (un 14% del total) llevados adelan-
te por trabajadores donde no se consigna la presencia de
representantes sindicales o se trata de colectivos que po-
seen una representacion de hecho (muchas veces opuesta
ala conduccién de la organizacién sindical) construida en
el desarrollo del propio conflicto”*.

“El cambio en el origen de los conflictos constituye la mo-
dificacién mads significativa respecto de los afios anterio-
res. En tal sentido, en el sector privado los reclamos vin-
culados a situaciones de crisis (despidos, suspensiones,
falta de pago de salarios, etc.) se encontraron presentes en
el 55% de los casos, y los conflictos exclusivamente refe-
ridos a ellas explican el 46% del total, lo que implica una
duplicacién con relacién al afio anterior. Por el contrario,
los conflictos por reivindicaciones econémicas tan solo es-
tdn presentes en el 32% de los casos relevados. Al mismo
tiempo, persiste una importante cantidad de conflictos
por representacion (practicas antisindicales, los conflictos
intrasindicales y las disputas de encuadramiento), en tor-
no al 20% del total”®.

El trabajo es un drea importante del desarrollo humano
pues tiene varios roles importantes, el trabajo es uno de los
derechos de las personas, y de los mds importantes ya que
a través de él, los seres humanos pueden satisfacer sus ne-
cesidades. En este punto hay que anotar que las necesida-
des no son solo las bédsicas de subsistencia, también estan
las de reconocimiento, las de desarrollo profesional.

4

http:/ / www.cta.org.ar/base/article14967.html
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Por otro lado el trabajo es un indicador de estatus y factor
de movilidad social, pues permite que las personas puedan
mejorar sus condiciones de vida, pasando de un estrato a
otro, de una clase social a otra, capacitdndose, aumentando
sus ingresos y jalonando el progreso de su grupo familiar.

Por lo anterior se plantea que existe una dimensién social
de los conflictos laborales o mds alld de ello, los conflictos
laborales son en esencia conflictos sociales, puesto que
influyen en el desarrollo social, lo facilitan, cuando las so-
luciones permiten el logro de avances en las politicas de
empleo, remuneracién, garantia de derechos en general;
o lo obstaculizan cuando no hay condiciones favorables
para el trabajo.

De otro lado es importante analizar que los procesos labo-
rales son de los mds largos en la administracién de justi-
cia, y esta es una de las dreas mds congestionadas. Por ello
la aplicacién de la conciliacién y el trabajo preventivo que
se pueda hacer es sumamente importante.

La conciliacion en el ambito laboral

La aplicacién de la conciliacién en el dmbito laboral no
es nueva, pues se ha utilizado histéricamente, de hecho,
la conciliacién es uno de los principios del derecho labo-
ral cabe resaltar que hoy dia ha cobrado fuerza este siste-
ma para la solucién los conflictos que se presenten como
resultado de una relacién laboral. Con la conciliacién se
han dado grandes avances, por la facilidad que tienen las
partes involucradas en el conflicto para dar fin a esté de
una manera sana y pacifica, evitando largos procesos que
al final en algunos casos conducen a situaciones perju-
diciales para el elemento menos favorecido dentro de la
relacion laboral.

La Constitucién Politica Colombiana es el principal fun-
damento juridico que puede resefiarse en materia de los
mecanismos alternativos de solucién de conflictos y en
especial de la conciliacién. En ella se encuentran referen-
tes importantes como el Predimbulo que manifiesta que
la Constitucién se decretd, sancioné y promulgé “con el
fin de fortalecer la unidad de la Nacién y asegurar a sus
integrantes la vida, la convivencia, el trabajo, la justicia,
la igualdad, el conocimiento, la libertad y la paz, dentro
de un marco juridico, democratico y participativo que ga-
rantice un orden politico, econémico y social justo”. Solo
en este aparte, se encuentran aspectos relacionados con el
objeto de estudio de esta investigacién, como la conviven-
cia, el trabajo, la justicia, la igualdad, el conocimiento, la
libertad y la paz.

De igual manera, la Constitucién en su articulo 1dice que
“Colombia es un Estado social de derecho”, y contintia



diciendo “fundada en el respeto de la dignidad humana,
en el trabajo y la solidaridad de las personas que la inte-
gran y en la prevalencia del interés general”. Nuevamen-
te aparece el trabajo, como objeto de interés del Constitu-
yente, sin duda necesario para el goce de otros derechos,
y se relaciona en este articulo con el respeto a la dignidad
humana y la solidaridad, principio del derecho laboral.

Por otro lado, entre los fines esenciales del Estado, y entre
ellos se resalta: “promover la prosperidad general y garan-
tizar la efectividad de los principios, derechos y deberes
consagrados en la Constitucién; y asegurar la convivencia
pacifica y la vigencia de un orden justo”. Esa prosperidad
general es impensable sin posibilidades y oportunidades
de trabajo digno en la poblacién. Por otra parte la convi-
vencia pacifica se promueve con el uso de los mecanismos
alternativos de solucion de conflictos, como es el caso de
la conciliacién.

El Art. 53. establece los principios bdsicos constituciona-
les en materia laboral, que deben orientar el quehacer de
los operadores juridicos, estos son: Igualdad de oportuni-
dades para los trabajadores; remuneracién minima vital
y mévil proporcional a la cantidad y calidad de trabajo;
estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los benefi-
cios minimos establecidos en normas laborales; faculta-
des para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y
discutibles; situaciéon mds favorable al trabajador en caso
de duda en la aplicacién e interpretacién de las fuentes
formales de derecho; primacia de la realidad sobre for-
malidades establecidas por los sujetos de las relaciones
laborales; garantfa a la seguridad social, la capacitacion,
el adiestramiento y el descanso necesario; proteccion es-
pecial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor
de edad. Mds adelante el mismo articulo dice “El Estado
garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste perié-
dico de las pensiones legales. Los convenios internacio-
nales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de
la legislacién interna. La ley, los contratos, los acuerdos y
convenios de trabajo, no pueden menoscabar la libertad,
la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores”.

En cuanto a la conciliacién y los demds mecanismos de
solucién de conflictos, el Articulo 116 en su inciso 4° ma-
nifiesta que “Los particulares pueden ser investidos tran-
sitoriamente de la funcién de administrar justicia en la
condicién de conciliadores o en la de 4rbitros habilitados
por las partes para proferir fallos en derecho o en equi-
dad, en los términos que determine la ley”. De esta mane-
ra la Constitucién se convierte en el fundamento juridico
de mayor importancia para el tema de esta investigacién
al lado de las leyes 23 de 1991, 446 de 1998 y la Ley 640
de 2001. “Conciliar quiere decir componer y ajustar los
animos de los que estaban opuestos entre si” o sea que
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conciliar en una diferencia de naturaleza juridica, es acor-
dar una solucién entre las partes en discordia con la in-
tervencién de un funcionario que actda como conciliador
0 amigable componedor, arreglo que termina un pleito o
prevé uno eventual, lo cual permite una rdpida solucién
de conflictos”.

Desde la perspectiva legal, la conciliacién en sentido ge-
neral, es “un mecanismo de resolucién de conflictos a tra-
vés del cual, dos o0 mds personas gestionan por sf mismas
la solucién de sus diferencias, con la ayuda de un tercero
neutral y calificado, denominado conciliador” (art. 64,
Ley 446 de 1998); La Corte Suprema de Justicia ha plan-
teado que la conciliacién en materia laboral no solamente
es un medio frecuente de resolucién de conflictos labora-
les ante un funcionario competente (juez o inspector del
trabajo), sino que, ademds, tiene el efecto de acabar con el
litigio, dado que el acuerdo conciliatorio hace trédnsito a
cosa juzgada.

Los conflictos laborales tienen caracteristicas especiales,
como la relacién de dependencia que se presenta, las par-
tes son sujetos de una relacién de trabajo, las normas que
regulan dichas relaciones son normas del derecho laboral.
Por otra parte se clasifican en conflicto de intereses, de
naturaleza econémica, de naturaleza juridica, conflictos
individuales y conflictos colectivos. Las expectativas, las
condiciones de vida, el logro, la necesidad de reconoci-
miento, son aspectos de tipo social que también hacen
parte de los conflictos laborales. Conviene tenerlos en
cuenta para el intento conciliatorio. Los anteriores cons-
tituyen los avances teéricos de esta propuesta de inves-
tigacion.

Obligatoriedad prejudicial de la conciliacién
en materia laboral

Desde el afio de 1991, en Colombia se quiso implementar
la conciliacién de manera obligatoria para la solucién de
los conflictos derivados de las relaciones laborales como
un mecanismo alternativo para solucionar este tipo de si-
tuaciones.

Mads adelante la ley 446 de 1990 estableci6 la concilia-
cién como un requisito de procedibilidad, en el dmbito
laboral.

En sentencia de la Corte Constitucional de 1999 (C-160)
se declararon inexequible los art 68,82, 85 y 87 de la ley
446 de 1990, los cuales indicaban que la conciliacién era
un requisito de procedibilidad para solucionar los con-

6

DIAZ DAZA, Victor Julio. Nuevo Curso de Derecho Procesal del Trabajo
y de la Seguridad Social. Ediciones Uninorte. 2002. pag. 38.
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flictos que se suscitaran como resultado de una relacién
de subordinacién. Finalmente considera la Corte que: “En
esta oportunidad no se ha limitado exclusivamente a la
confrontacién de las normas acusadas con los textos de
la Constitucién, pues, aparte de la comparacién que es
de rigor en los procesos de constitucionalidad consider6
que, con el fin de asegurar la vigencia y efectividad del
derecho fundamental de acceso a la justicia y la preva-
lencia de lo sustancial sobre lo formal, debfa penetrar en
el mundo féctico dentro del cual las normas referentes a
la conciliacién prejudicial debian ser aplicadas, y de ahi
dedujo que se afectaba el nicleo esencial del referido de-
recho ante la ausencia de los instrumentos materiales y
personales requeridos para asegurar la operatividad de
esta modalidad de conciliacién”’.

Por otra parte, la “Corte consideré que la conciliacién
prejudicial como requisito de procedibilidad, en cuanto
comportaba una limitacién al acceso a la justicia, debia
someterse a unos requisitos basicos, con miras a asegurar
que dicho acceso quedard suficientemente resguardado o
garantizado y no sujeto a contingencias inciertas, como
las anotadas, algunas de ellas libradas a la apreciacién y
al criterio subjetivo de los operadores juridicos. La de-
claracién de inexequibilidad de las normas mencionadas
obedecié no sélo a la ausencia de los mecanismos ope-
rativos requeridos para su realizacién practica, sino a la
circunstancia de que sus prescripciones normativas no
contenfan los elementos minimos requeridos para garan-
tizar de manera real y efectiva el principio constitucional
de acceso alajusticia. Por lo tanto, en cuanto dicho acceso
quede garantizado, no hay inconveniente en que el legis-
lador vuelva a regular la conciliacién laboral prejudicial,
la cual, no es por sf misma inconstitucional®.

Siguiendo estos lineamientos, el Congreso de la Rept-
blica expidié la Ley 640 de 2001, donde, con base en los
argumentos esbozados por la Corte en el afio de 1999 y
siguiendo las recomendaciones realizadas en la sentencia
C-160, se promulgaron Normas tendientes a desconges-
tionar los despachos judiciales, dentro de las cuales se
incluyé la conciliacién prejudicial obligatoria en materia
laboral.

Mas tarde en sentencia proferida por la misma corpora-
cién en el afio de 2001 mediante la sentencia C-893 de
la doctora Clara Inés Vargas Hernandez, se volvieron a
declarar inexequibles los articulos de la citada ley que al
respecto contenfan aspectos sobre la conciliacién como
requisito previo al proceso, invocando el principio de
gratuidad aplicable en la jurisdiccién del trabajo y de la

7 Sentencia C-160 de 1999 de la Corte Constitucional.
8 Sentencia C-160 de 1999 de la Corte Constitucional.

seguridad social, lo anterior en aras de proteger al traba-
jador y evitar, asf, que a este por ser el elemento menos
favorecido dentro de la relacién laboral le toque asumir
los costos que implica la realizacién de la conciliacion’.

No obstante lo anterior, dentro del proceso laboral se
da la conciliacién judicial teniendo en cuenta que la pri-
mera audiencia se denomina “Audiencia obligatoria de
conciliacién, de decisién de excepciones previas, de sa-
neamiento y fijacién del litigio”, no quiere decir esto, que
en esta primera audiencia las partes deban llegar a un
acuerdo conciliatorio. En el caso de llegar a un acuerdo
conciliatorio, este puede darse en forma total ¢ parcial®.
No obstante dentro del proceso laboral las partes de co-
mun acuerdo, podran solicitar audiencia de conciliacién
en cualquier momento.

El articulo 11 de la Ley 1149 de 2010. Indica lo siguiente:
“Contestada la demanda principal y la de reconvencién si
la hubiere, o cuando no hayan sido contestadas en el tér-
mino legal, el juez sefialard fecha y hora para que las par-
tes comparezcan personalmente, con o sin apoderado, a
audiencia publica, la cual debera celebrarse a mds tardar
dentro de los tres (3) meses siguientes a la fecha de noti-
ficacién de la demanda. Para efectos de esta audiencia, el
juez examinard previamente la totalidad de la actuacién
surtida y serd él quien la dirija”".

Es importante tener en cuenta. Que en la audiencia de
conciliacion se observaran las siguientes reglas:

Sialguno de los demandantes o de los demandados fuere
incapaz, concurrird su representante legal. Si antes de la
hora sefialada para la audiencia, alguna de las partes pre-
senta prueba siquiera sumaria de una justa causa para no
comparecer, el juez sefialard nueva fecha para celebrar-
la, la cual serd dentro de los cinco (5) dias siguientes a
la fecha inicial, sin que en ningtn caso pueda haber otro
aplazamiento

Excepto los casos contemplados en los dos (2) incisos an-
teriores, si el demandante o el demandado no concurren
a la audiencia de conciliacidn, el juez la declarard clausu-
rada y se producirdn las siguientes consecuencias proce-
sales:

1. Sise trata del demandante se presumirdn ciertos los
hechos susceptibles de confesién contenidos en la
contestacion de la demanda y en las excepciones de
mérito.

°  Sentencia C-893 de 2001 de la Corte Constitucional.
10 Cédigo Procesal del Trabajo y Seguridad Social, Art. 77.
I Ibid. Pag.77.
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2. Si se trata del demandado, se presumirdn ciertos los
hechos de la demanda susceptibles de confesion. Las
mismas consecuencias se aplicardn a la demanda de
reconvencion.

3. Cuando los hechos no admitan prueba de confesién,
la no comparecencia de las partes se apreciard como
indicio grave en su contra.

4. En el caso del inciso quinto de este articulo, la au-
sencia injustificada de cualquiera de los apoderados
dard lugar a la imposiciéon de una multa a favor del
Consejo Superior de la Judicatura, equivalente a un
(1) salario minimo mensual vigente.

Instalada la audiencia, si concurren las partes, con o sin
apoderados, el juez los invitard para que en su presen-
cia y bajo su vigilancia concilien sus diferencias, si fueren
susceptibles de solucién por este medio, y si no lo hicie-
ren, deberd proponer las férmulas que estime justas sin
que ello signifique prejuzgamiento y sin que las manifes-
taciones de las partes impliquen confesion. En esta etapa
de la audiencia sélo se permitira didlogo entre el juez y las
partes, y entre estas y sus apoderados con el tnico fin de
asesorarlos para proponer férmulas de conciliacién.

Si se llegare a un acuerdo total se dejard constancia de sus
términos en el acta correspondiente y se declarard termi-
nado el proceso. El acuerdo tendrd fuerza de cosa juzga-
da. Si el acuerdo fuese parcial se procederd en la misma
forma en lo pertinente.

El Cédigo Procesal Laboral establece que en caso de fra-
casar la audiencia de conciliacién y ante la imposibilidad
de llegar a un acuerdo total, el juez declarard terminada
la etapa de conciliacién y en la misma audiencia podra
decidir las excepciones previas conforme a lo previsto en
el articulo 32 y adoptard las medidas que considere nece-
sarias para evitar nulidades y sentencias inhibitorias.

También requerird a las partes y a sus apoderados para
que determinen los hechos en que estén de acuerdo y que
fueren susceptibles de prueba de confesién, los cuales se
declarardn probados mediante auto en el cual desechard
las pruebas pedidas que versen sobre los mismos hechos,
asi como las pretensiones y excepciones que queden ex-
cluidas como resultado de la conciliacién parcial.

Igualmente, si lo considera necesario las requerird para
que allf mismo aclaren y precisen las pretensiones de la
demanda y las excepciones de mérito. Si en la audiencia
o en cualquier etapa del proceso resultan probadas con
documento pretensiones de la demanda que versan so-
bre derechos ciertos e irrenunciables de trabajador, el juez

ordenard el pago y el proceso continuard en relaciéon con
las demds pretensiones. Continda la etapa de pruebas y
una vez terminada se sefialard dia y hora para audiencia
de trdmite y juzgamiento, que habrd de celebrarse dentro
de los tres (3) meses siguientes; extenderd las 6rdenes de
comparendo que sean del caso, bajo los apremios legales,
y tomara todas las medidas necesarias para la practica de
pruebas en la audiencia de tramite y juzgamiento; y res-
pecto al dictamen pericial ordenard su traslado a las par-
tes con antelacién suficiente a la fecha de esta audiencia.

Los derechos humanos en el contexto laboral

Los derechos sociales como el derecho al trabajo y el de-
recho a la seguridad social, tienen una gran importancia,
en la materializacién y sostenibilidad del Estado Social
de Derecho, puesto que son definidos como derechos de
segunda generacion, o derechos econémicos, sociales y
culturales. “Una cierta ambigiiedad rodea la expresién
«derechos econémicos sociales y culturales. Su significa-
do no es univoco. Siendo recogidos como tales derechos,
tanto por los ordenamientos juridicos como por la doctri-
na derechos de naturaleza muy heterogénea”2.

Asi se encuentran derechos relacionados con la asocia-
cién, con la posibilidad de ejercer profesién u oficio, con
la educacién, entre otros. De allf que Santagati dice: “Por
otra parte no existe tampoco acuerdo en la doctrina acer-
ca del problema de como delimitar qué clase de derechos
son econémicos y cuales otros son sociales: asi el derecho
al trabajo o el derecho a la seguridad social pueden ser
tanto econémicos como sociales”*.

“En el siglo XIX es donde podemos situar las primeras
reivindicaciones de los derechos econémicos y sociales,
con la aparicién del proletariado como protagonista his-
torico y debido al creciente proceso de industrializacion.
Las primeras consecuencias de la Revolucién Industrial
habian dado lugar a condiciones de trabajo durisimas y
muchas veces infrahumanas que ponen de manifiesto la
insuficiencia de los derechos individuales sila democracia
politica no se convertia ademds en democracia social”**.

En el analisis histérico del surgimiento de los derechos
econdmicos y sociales, en especial del derecho al trabajo
y a la seguridad social, aparece como un factor de gran
importancia su consagracion en la Constitucién Mexicana
en el afio de 1917, la cual ejercid su influencia en las Cons-
tituciones posteriores en Centro y Suramérica.

2 SANTAGATI, Claudio Jests. Manual de Derechos Humanos. Edi-
ciones Juridicas Buenos Aires. 2006. Pag. 66.

> Ibid. Pag. 66.

Ibid. Pag. 67.
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En 1918 se expide la Declaracién de los Derechos del Pue-
blo Trabajador y Explotado de Rusia que proclama sélo
derechos sociales, que se mantienen en las Constituciones
de 1925 y de 1936, denominada Constitucién de la Unién
de las Republicas Socialistas Soviéticas de 1936. Poste-
riormente se fortalecen estos derechos propios del dmbito
laboral a través de la creacién de la Organizacion Interna-
cional del Trabajo. Espafia hace el reconocimiento consti-
tucional de estos derechos en 1931, siguiendo el modelo
germdnico de la Constitucion de la Reptblica de Weimar.
En este recorrido histérico se encuentran mds adelante la
Constitucién de Francia de 1946; la alemana en 1949 y la
italiana en 1958".

Como una funcién de los derechos econémicos, sociales y
culturales, categoria a la cual pertenecen los derechos al
trabajo y a la seguridad social, se reconoce la posibilidad
de contribuir al equilibrio social y contribuyendo a dismi-
nuir la brecha entre los grupos sociales, al garantizarles
el goce de una vida digna. AL respecto, la Corte Cons-
titucional ha dicho: “...en el estado social de Derecho la
igualdad material es determinante como principio funda-
mental que guia las tareas del estado con el fin de corre-
gir las desigualdades existentes, promover la inclusién y
la participacién y garantizar a las personas o grupos en
situacién de desventaja el goce efectivo de sus derechos
fundamentales”*.

Precisamente, durante cierto tiempo, después de la segun-
da guerra mundial y en algunos paises, las prestaciones
sociales se dieron de manera obligatoria y con una ten-
dencia garantista desde lo publico, pero con posteriori-
dad y desde la década de los ochenta aparece la tendencia
a la privatizacién, cuando se daban los primeros asomos
de la corriente neoliberal y de la globalizacién.

En este sentido “Simonsen destaca que en el campo de
la seguridad social existe la necesidad de separar bienes
publicos de bienes privados. Segtn él la salud y la asis-
tencia social se deben tratar como bienes ptblicos, es de-
cir, ofrecerlas en igualdad de condiciones a quien necesite
de ellas, independientemente de cualquier contribucién.
Como tal, deben ser financiadas con impuestos generales.
La jubilacién, ademds del nivel estrictamente asistencial,
es un bien privado que deben financiar los asalariados y
las contribuciones de empresas sobre la némina (contri-
buciones indirectas de los empleados, que gravan el costo
de la mano de obra) segtin €l la previsién debe ser admi-
nistrada como seguro privado en régimen de capitaliza-
cién, como los fondos de pensién privados: las jubilacio-
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Ibid., pag. 67.
Sentencia C-1064 de 2001de la Corte Constitucional.
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nes de cada generacién son pagadas con los intereses de
las reservas técnicas constituidas con las contribuciones
realizadas en el pasado por esa misma generaciéon”".

Con el tiempo se ha generado toda una teoria de los de-
rechos humanos, y de los derechos fundamentales espe-
cificamente, y esta fundamentacién se ha hecho desde
diferentes enfoques. Al respecto puede decirse que “...es
importante, por lo menos, mencionar que desde la socio-
logia, la economia y la politica se han planteado construc-
ciones tedricas que tratan de “fundamentalizar” los dere-
chos sociales a través de la utilizacién de conceptos como
el de “las necesidades” que tienen los individuos y que
deben ser satisfechas por el estado, o el de la “igualdad y
justicia social” para todos los ciudadanos”.

Segun las sentencias T 111/94, T 522/00, T151/00,
T668/98, C247/01, 608/1996, T1001/99 se considera que
el derecho a la Seguridad Social de las personas de la ter-
cera edad es un derecho constitucional fundamental y
esta afirmacion estd sustentada en que el estado colom-
biano, como estado social de derecho, debe ser garante
y promotor del respeto por los derechos humanos y los
valores que los sustentan.

Conclusiones

Los conflictos laborales son conflictos de interés social
por el objeto que se encuentra en juego, por el impacto
que generan en el desarrollo de una sociedad y por las
diferentes situaciones que los generan y que en algunas
ocasiones se relacionan con derechos fundamentales. Por
otra parte la conciliacién es de la esencia del derecho la-
boral y una instancia sugerida para dirimir los conflictos
relativos a controversias surgidas en el &mbito del trabajo,
pero que a pesar de ser una institucion juridica de gran
importancia y el mecanismo de solucién de conflictos de
mayor desarrollo legal en el pafs, tiene sus limitaciones en
materia laboral, cuando se encuentran involucrados dere-
chos ciertos, indiscutibles e irrenunciables.

Sin embargo, a comienzos de este siglo, el legislador qui-
so consagrar la conciliacién en materia laboral, como re-
quisito de procedibilidad, pretendiendo ademds de des-
congestionar los despachos judiciales, agilizar y facilitar
el acceso a la justicia en una rama caracterizada por la de-
mora en los procesos, como ha sido la laboral. Fue la juris-
prudencia, la que puso freno a esta situacion al considerar
que se violaban derechos ciertos e irrenunciables al exigir
la conciliacién como un requisito de procedibilidad.
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En lo que se refiere al dmbito laboral, se han considerado
como derechos fundamentales, entre otros, el derecho al
trabajo y a la seguridad social. En cuanto al trabajo, por
su funcion de generar la posibilidad de alcanzar una vida
digna; y en cuanto a la seguridad social y todo lo que ello
implica, porque la salud, la pensién y la prevencién de
riesgos profesionales, influyen en la calidad de vida del
individuo y son requisitos para garantizar el derecho a la
vida y a una vida digna especialmente.

De acuerdo al Art 53 da la Constitucién Politica el Estado
debe garantizar el derecho a la seguridad social incluyen-
do la pensién para asegurar el bienestar en una etapa cru-
cial de la vida, ya que el incumplimiento de este precepto
constitucional serfa una amenaza que vulnerarfa dere-
chos fundamentales, tales como el derecho a la seguridad
social, el derecho a la vida, el derecho al minimo vital y el
derecho a la dignidad humana, entre otros.

Es pertinente anotar, que la esencia del Estado Social de
derecho es la proteccién de aquellas personas mds vulne-
rables en relacién con sus derechos, y por tanto es deber
del estado garantizar el derecho a la pension. Asi se en-
cuentra consagrado en el art 13 de la ley 100 de 1993.

En el estado social de derecho es sumamente importan-
te tener presente que el trabajo y la seguridad social, no
solo se entiende como un derecho para el presente, sino
que debe asegurar el futuro, toda vez que este puede ser
incierto, pues, en la mayoria de los casos los ingresos que
se obtienen, provenientes de las pensiones, son los tinicos
que reciben algunas familias para cubrir las necesidades
bésicas de las mismas. Y es por ello que la omisién a su
pago atenta contra la dignidad humana. Cabe resaltar
que las necesidades bdsicas son las que generan satisfac-
cién y garantizan las condiciones minimas para alcanzar
el bienestar de las personas.

En ese sentido la Corte constitucional ha reiterado que las
personas de la tercera edad estdn fisicamente y, en algu-
nos casos, mentalmente imposibilitadas para obtener in-
gresos que le permitan tener una calidad de vida acorde a
la dignidad humana.

Si bien la ética de la negociacién aplicada a la conciliacién
tiene como una de sus vertientes la teorfa y los principios
de los derechos humanos, queda planteada la contradic-
cién que se presenta en materia laboral, en la cual, cuando
un conflicto involucra violaciones a los derechos funda-
mentales, no conciliar, es cuestién de derechos humanos.
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