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ANALISIS INTRODUCTORIO

E | presente informe analizar el estado de situacion de la
Negociacién Colectiva en paises de la regién de América

Latina y el Caribe (ALC), los que ordenaremos en tres subregiones:

1) La Subregion del Cono Sur con los casos de Argentina,

Brasil, Uruguay, Paraguay y Chile;

2) La Subregién Andina con los casos de Perl, Ecuador,

Colombia y Venezuela; v,

3) La Subregion de América Central y el Caribe con los casos

de México, Panama, Honduras, Haiti, Costa Rica.

—— NOCONES SOBRE LA NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacién colectiva holgadamente tiene mas de un
siglo en América Latina. No hablamos del desarrollo de un
procedimiento formal, reconocido por la superestructura juridica en
la Constitucion y en las leyes, asimilado tanto por el Estado como
por los antagonistas sociales, sino de una practica que se da en los
hechos para darle cauce al conflicto entre el capital y el trabajo. No
olvidemos que, en definitiva, negociar supone un acuerdo de
voluntades, en este caso de la fuerza organizada de los trabajadores
y el sector empresario; y ello implica, que quien detenta la propiedad
de los medios de produccién —el empleador—, resigna de algiin modo
una facultad naturalizada en las economias de mercado: la direccion

y la organizacion de la fuerza de trabajo. Con ello, advertimos la
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trascendencia de la negociacion colectiva que impone limites a la
libertad de contratacion y a la supremacia del mas fuerte en la

relacion laboral.

Asi, ya en el aflo 1895 aparecen antecedentes en el Uruguay
en que se celebraron negociaciones que ponian un limite a la
negociacion individual con relacién a la jornada de trabajo en
industrias como la construccion, la marmolera y la tipografica.
Tiempo después, hacia 1906, se suscribid en la Argentina un
acuerdo colectivo de alcance sectorial en la industria tipografica de
Buenos Aires. En México el primer contrato colectivo de la industria
textil es del afio 1913. En al aino 1918 se celebraban negociaciones
colectivas en Bolivia en la actividad minera, al tiempo que en
Colombia, se da lo mismo en el puerto de Barranquilla. En
Venezuela, en 1919, se acuerda el primer contrato colectivo: el de los

obreros y empleados del Gran Ferrocarril Central.

Pues bien, como vemos, la negociacién colectiva no se explica
sélo desde los textos juridicos, sino desde la practica, con lo que cabe
preguntarse a qué nos referimos cuando hablamos de negociacion
colectiva cuando es un término polisémico, es decir que admite varios

significados y dimensiones de analisis diferentes.

En primer orden es una nocién que esta intimamente vinculada
con los otros dos pilares de las relaciones colectivas de trabajo, la

libertad sindical y la huelga.

En rigor su desarrollo es una clara manifestacion del
derecho de los trabajadores y para los trabajadores de asociarse con
fines Utiles y de poder constituir las organizaciones que estimen

convenientes para la defensa de sus derechos e intereses.

Para que el sindicato cumpla el rol que se le asigna debe
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tener libertad, pero no una mera libertad individual de la suma de sus
integrantes, sino una libertad compleja entendida como el conjunto
de garantias (de ejercicio colectivo e individual, de caracter positivo y
negativo) que deben tener como trabajadores y como organizacién
para la defensa de sus intereses propios y que tienden a fortalecer su

independencia del sector empleador y su autonomia frente al Estado.

En ese “para qué” de la libertad sindical, en el reconocimiento
de esa funcién esencial de representacion de los derechos e intereses
colectivos por parte del sindicato, aparece la idea de la negociacion
colectiva, como instrumento, como férmula “civilizatoria” si cabe la
expresién, de realizar su plan de acciéon de mejora de las condiciones
de trabajo y de la calidad de vida de los trabajadores, en el marco del

conflicto entre el capital y el trabajo.

Del mismo modo, esa negociacion colectiva como
manifestacion de la libertad sindical, estaria incompleta, si no
reconociera ademas a la huelga como otra herramienta indispensable
para el ejercicio de la accion colectiva. Como se ha dicho, la

negociacion colectiva sin la huelga, seria solo un mendigar colectivo.

Y es aqui donde aparecen con claridad los tres elementos
centrales de las relaciones colectivas de trabajo: la libertad sindical
como el derecho de los trabajadores a organizarse, a negociar
colectivamente y a la huelga. En sintesis, las distintas dimensiones
del conflicto capital trabajo, pues los tres factores se comprenden en
la medida que una sociedad entiende que las relaciones sociales de
produccién en una economia de mercado, implican la asuncién de la
idea de conflicto: el sindicato es la expresion organizada de la

coalicion “de trabajadores” y que defiende derechos e intereses
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“para los trabajadores”, es decir, de uno de los antagonistas
sociales; y en su accién colectiva —unilateral, asimétrica, en defensa
de uno de los sectores del conflicto-, busca una formula
consensuada de resolver dicho conflicto a través de la negociacién
colectiva; pero sabiendo que, ademas, cuenta con otra herramienta

de presion, una via de hecho: la huelga.

Por eso, estas nociones, mucho antes de reconocerse como
derechos, fueron construyéndose histoéricamente en las luchas
obreras, las que dieron lugar a una conciencia social —que con sus
avances y retrocesos—, las reconocié como derechos fundamentales
incidiendo en la forma de concebir el Estado, la economia, el
derecho, las relaciones sociales. Estas luchas histéricas encontraron
su cauce al finalizar la primera guerra mundial, en que a resultas de
la Carta de Berna de 1918, se produjo la Parte Xlll del Tratado de
Versalles por el cual se crea la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) en 1919, Unica agencia tripartita de la entonces Sociedad de
las Naciones y hoy de las Naciones Unidas que reune a Gobiernos,
Trabajadores y Empleadores. La promocion de la negociacion
colectiva como un medio para la justicia social quedé inscripta como
un resguardo y un fin propio de los propédsitos esenciales de dicha

organizacion internacional.

A partir de un contexto internacional que se fue
reconfigurando no solo por la primera y la segunda guerra mundial,
sino también por procesos histéricos que modificaron la concepcion
misma del Estado y que dieron lugar a la constitucionalizacién de los
derechos sociales, tal el caso de México y su centenaria
Constitucién de 1917 de Queretaro, es que se le da un fuerte impulso
al reconocimiento de la libertad sindical y a la negociacion colectiva

como derechos fundamentales.
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Como hitos de esta accion, en la 312 reunién de la
Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT (CIT), celebrada en
San Francisco en julio de 1948, se aprobdé el Convenio N°87 sobre la
libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion que

reconoce cuatro garantias fundamentales:

1) El derecho de los trabajadores de constituir, sin autorizacion
previa, las organizaciones que estimen convenientes, y

derecho de afiliarse a las existentes;

2) El derecho de las organizaciones a redactar sus estatutos y
reglamentos administrativos, de elegir libremente a sus
representantes, de organizar su administracién y actividades

y de formular su programa de accion;

3) La proteccion de las organizaciones contra su disolucion o

suspension por via administrativa; vy,

4) El derecho a constituir federaciones y confederaciones y de

afiliarse a organizaciones internacionales.

Del segundo nucleo de garantias, es decir del
reconocimiento de la autonomia de las organizaciones a formular su
propio plan de accion se va haciendo paso internacionalmente el

reconocimiento pleno de la negociacién colectiva.

El segundo mojén de relevancia lo constituyd, al afio
siguiente, en 1949, la aprobaciéon del Convenio N°98 sobre el

derecho de sindicaciéon y de negociacion colectiva en la 322 reunion

de la CIT. Dicho instrumento, reconoce dos garantias fundamentales:
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1) El derecho de los trabajadores de sindicarse, frente a los
empleadores, tanto en el momento de la contratacion como
durante la relacion, protege al trabajador contra actos de
discriminacion antisindical, consagrando la ilegitimidad de las
practicas desleales y marcando la autonomia entre el sindicato

y los empleadores o asociaciones de empleadores; vy,

2) El fomento de la negociacién colectiva voluntaria. En este
ultimo aspecto insiste en su articulo 4°, que deberan
adoptarse medidas adecuadas a las condiciones nacionales,
cuando ello sea necesario, para estimular y fomentar entre
los empleadores y las organizaciones de empleadores, por
una parte, y las organizaciones de trabajadores, por otra, el
pleno desarrollo y uso de procedimientos de negociacion
voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de

contratos colectivos, las condiciones de empleo.

La importancia de estos convenios es capital, ya que en
1998, tanto el Convenio 87 como el 98, han sido calificados por el
Consejo de Administracion de la OIT como fundamentales para
garantizar los derechos de los seres humanos en el trabajo, con
independencia del nivel de desarrollo de los Estados Miembros. La
Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo se aplica a todos los Estados que
pertenecen a la OIT, hayan o no ratificado los convenios
fundamentales. Estos derechos -entiende la OIT-, son condicién
previa para el desarrollo de los demas, por cuanto proporcionan el
marco necesario para esforzarse en mejorar libremente las

condiciones de trabajo individuales y colectivas.

Como corolario, la OIT aprueba en 1981, en la 672 reunion
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de la CIT, el Convenio N°154 sobre el Fomento la Negociacion
Colectiva, aplicable a todas las ramas de actividad econdmica,
incluso la administracion publica dentro del marco que la propia
legislacion o las practicas nacionales definan, y con las salvedades

de las fuerzas armadas y la policia.

Dicho Convenio Técnico define que la expresion
negociacion colectiva comprende todas las negociaciones que
tienen lugar entre un empleador, un grupo de empleadores o una
organizacion o varias organizaciones de empleadores, por una
parte, y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores,
por otra, con el fin de a) fijar las condiciones de trabajo y empleo,
o b) regular las relaciones entre empleadores y trabajadores, o c)
regular las relaciones entre empleadores o sus organizaciones y
una organizacioén o varias organizaciones de trabajadores, o lograr

todos estos fines a la vez (art. 2°).

El Convenio N°154 dispone a su vez que se deberan adoptar
medidas adecuadas a las condiciones nacionales para fomentar la

negociacion colectiva, de modo que:

e Se posibilite a todos los empleadores y a todas las
categorias de trabajadores de las ramas de actividad a que

se aplique dicha norma;

® Se extienda progresivamente a todas las materias a que se

refiere el articulo 2° del Convenio;

e Se fomenten reglas de procedimiento convenidas entre las
organizaciones de los empleadores y las organizaciones de

los trabajadores;
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e La negociacion colectiva no resulte obstaculizada por la
inexistencia de reglas que rijan su desarrollo o la

insuficiencia o el caracter impropio de tales reglas;

e Los dérganos y procedimientos de solucion de los conflictos
laborales estén concebidos de manera que contribuyan a

fomentar la negociacién colectiva.

La regulaciéon de estos derechos fundamentales, ha jugado
un rol central en el reconocimiento de estos derechos dentro de cada
Estado miembro que la ha ratificado, incorporandose a las
respectivas Constituciones Nacionales y a la legislacion interna,
aungue es necesario dar cuenta que las propias practicas nacionales
a menudo han ido a la vanguardia de los avances en materia de
derechos sociales —tal el caso de México o la Republica Argentina-
anticipandose a la normativa internacional, y otras veces, pese a la
ratificacion de los estandares internacionales e incluso de profusa

legislacion interna, no han ido mas alla de lo testimonial.

Por ello no resulta casual, el trascendente informe brindado
ante la Asamblea General de las Naciones Unidas, del Relator Especial
sobre los derechos a la libertad de reunién pacifica y de asociacion,
Maina Kiai, presentado con arreglo a la resolucién 24/5 del Consejo de
Derechos Humanos. En él se brindaron definiciones medulares, en

cuanto a que los derechos laborales son derechos humanos:

“17. Al mismo tiempo, el ataque global contra los derechos
laborales ha dejado preocupantemente claro que las viejas formas
de defender los derechos de los trabajadores ya no funcionan.
Nuestro mundo y su economia globalizada estan cambiando a la
velocidad de la luz y es esencial que las herramientas que

utilizamos para proteger los derechos laborales se adapten igual
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de rapido. El primer paso hacia este objetivo consiste en borrar la
distincién anticuada y artificial entre derechos laborales y derechos
humanos en general. Los derechos laborales son derechos
humanos y la capacidad de ejercerlos en el lugar de trabajo es un
requisito indispensable para que los trabajadores disfruten de una
amplia gama de otros derechos, ya sean econémicos, sociales,

culturales, politicos o de otra indole.”?

En este contexto, a la fecha, el Convenio N°87 ha sido
ratificado por la Argentina, Chile, Uruguay, Paraguay, Peru, Ecuador,
Colombia; Venezuela, Panama, Costa Rica, Honduras y Haiti y
México, con la sola excepcién, dentro de los paises involucrados en

el presente informe, de la Republica Federativa de Brasil.

En tanto, el Convenio N°98, fue ratificado por Argentina,
Brasil, Chile, Uruguay, Paraguay, Peru, Ecuador, Colombia;
Venezuela, Panama, Costa Rica, Honduras y Haiti, con la excepcién

en este caso de México.

En cuanto al Convenio N°154, el mismo ha sido ratificado

s6lo por Argentina, Brasil, Uruguay y Colombia.

2. http://freeassembly.net/wp-content/uploads/2016/10/A.71.385_S.pdf
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PAIS CONVENIO 87 CONVENIC 98 CONVENIO 154

BRASIL no ratificado ratificado ratificado

URUGUAY ratificado ratificado no ratificado

PERU ratificado ratificado no ratificado

COLOMBIA ratificado ratificado ratificado

PANAMA ratificado ratificado no ratificado

HONDURAS ratificado ratificado no ratificado

MEXICO ratificado

no ratificado no ratificado

——— UN CONCEPTO PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA

De lo sefialado surge la nocion que la negociacién colectiva
comprende todas las negociaciones que tienen lugar entre un
empleador, un grupo de empleadores o una organizacion o varias
organizaciones de empleadores, por una parte, y una organizacion o
varias organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin de a) fijar
las condiciones de trabajo y empleo, o b) regular las relaciones entre

empleadores y trabajadores, o c) regular las relaciones entre
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empleadores o sus organizaciones y una organizacién o varias

organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez.

Pero con esta nocion, ¢basta para definirla como un derecho
fundamental? Evidentemente no, la negociacién colectiva no es un mero
procedimiento “neutro” entre la representacion de los trabajadores y la
representacion de los empresarios, donde las partes negocian sin tener
en cuenta el contexto, la situacion social, la correlacién de fuerzas, el

modelo de acumulacién econémica, el rol del Estado.

La negociacién colectiva efectivamente debe tener
presentes todos estos determinantes politicos, econdmicos vy
sociales, pero a su vez debe definir cual es su finalidad: el mero
derecho a negociar, o el derecho a negociar el mejoramiento de las
condiciones de trabajo y de la calidad de vida de los trabajadores?,
¢{Puede ser la negociacion colectiva un laissez faire colectivo, un
simple “dejar hacer, dejar pasar” donde la uUnica finalidad sea
negociar no importa si con ello se mejora (o no) las condiciones de

trabajo de los asalariados?

Estas preguntas, lejos de tener un costado filoséfico tienen
un componente eminentemente practico, porque en orden a lo que
se busca con la negociacion colectiva, es que tendra un sentido u

otro la estructura de la misma.

EL ROL DEL ESTADO. Si bien el producto de la negociacién
colectiva serd un acuerdo, este puede asumir distintas facetas en
orden al grado de reconocimiento y/o intervencién que haga el Estado,

tanto en el procedimiento negocial como en el acuerdo negociado.
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Pues bien, el procedimiento de la negociacion colectiva
puede ser regulado por los propios antagonistas colectivos que
asumen su cumplimiento y validez en términos de las correlaciones
de fuerza y su propia conveniencia que enmarcan su gestacion y
aplicaciéon. Frente a eso, surgen dos posibles formulas: el de la
estricta autonomia colectiva en su disefio y los efectos de sus
acuerdos; y aquel en que, a partir del reconocimiento estatal de la
autonomia colectiva, es influenciado por ese Estado, con mayor o
menor énfasis, en sus diversas expresiones y, sobre todo, en el

alcance normativo de sus resultados.

El primer caso, llamémoslo de abstencion legislativa, ha
tenido tal vez su expresiéon mas relevante en el modelo britanico. En
este esquema, el Derecho se abstiene de la regulacién directa de las
relaciones colectivas, confiando ellas a las reglas y practicas que los
sujetos auté—-nomamente se dan y en el que el acuerdo colectivo
tiene fuerza obligatoria nacida de ese mismo reconocimiento propio
y sin mediacion estatal. En el segundo esquema, los actores sociales
actuan auténomamente, aunque con reglas constitucionales
basicas, de tutela y validacién social de la autonomia colectiva, pero
sin una necesaria intervencion posterior de caracter legal. Un caso
tipico es el modelo italiano de posguerra, de autorregulaciéon e
intervencion minima del Estado, incluso normativo; también es

destacable el caso uruguayo®.

Por contrapartida, se destacan otros sistemas denominados
“intervencionistas” en los que, sin perjuicio de reconocer que la

autonomia colectiva es una emanacién propia de los actores

3. En Uruguay hubo una tradicién de no intervencién normativa, modificada en los Gltimos

aflos por una dindmica legislativa de reconocimiento de los derechos de la libertad sindical.
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colectivos como grupos sociales con poderes normativos, disponen
una serie de regulaciones que afectan la estructura de la negociacion,
pero a su vez el sentido de la misma. En tal orden, no es lo mismo un
régimen estatal que dispone limites constantes al despliegue de las
autonomias colectivas, que un régimen estatal promocional de la
negociacion colectiva, que reconoce derechos y garantias tendientes

a mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

Como reiteradamente se ha sostenido en multiples estudios,
el caso latinoamericano esta signado por la intervencion estatal, ya
sea en su disefio limitativo de las autonomias colectivas, ya sea en
un modelo de promocion de la negociacion. Asimismo, es necesario
resaltar que, a partir de la década de los noventa, se advierte la
aparicién de una variable del intervencionismo estatal, que bajo el
amparo de gobiernos de tendencia politica pro mercado y una
correlacion de fuerzas de claro sentido en favor de los sectores
empresarios, ha impulsado la negociacién colectiva con la finalidad
que actue como herramienta de la Ilamada flexibilizacién laboral, lo
que no ha estado exento de un proceso de re-regulacién de las
reglas de la negociacion colectiva en favor de los sectores del
capital. Un caso tipico de desplazamiento de la norma estatal por la
auténoma con fines flexibilizadores lo advertimos en el caso
argentino (1989-2003).

ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION
LOS SUJETOS INTERVINIENTES EN LA NEGOCIACION. Cabe advertir

que no resulta inocuo la definicion de los sujetos habilitados para
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intervenir en el procedimiento de la negociacidn colectiva, tanto en

la representacion de los trabajadores como de los empresarios.

En el supuesto de la representacion obrera, se observan
distintas aristas, aun en el caso en que el sujeto colectivo legitimado
sea la organizacion sindical, pues bien, pueden darse diferencias
segun se trate de un sistema de preferencia por la organizacion mas
representativa, en que el sujeto negociador es el sindicato mas
representativo del particular ambito de actuaciéon (medido esto por
ejemplo en cantidad de afiliados cotizantes); o puede tratarse de un
régimen de pluralismo sindical, donde en version libre o acotada
intervienen una pluralidad de organizaciones en la representacion de

los trabajadores.

El primer sistema ha sido objetado por las probables
restricciones en el ejercicio a la libertad sindical que ocasiona a las
organizaciones menos representativas, y el segundo modelo,
fundamentalmente ha sido observado por fragmentar la
representacion colectiva en un escenario donde siempre prevalecen
aquellos que tienen una estrategia unificada. Es de notar, que el
sector empresario, histéricamente es persistente en que los
trabajadores se organicen bajo el pluralismo sindical, y de la tal
modo permear sus demandas entre las desinteligencias de los

representantes del sector asalariado.

Sin perjuicio de esto, en el caso latinoamericano surgen otro
tipo de situaciones que ponen en vilo a la organizaciéon colectiva de
trabajadores, tal es la situacién que se presenta cuando la propia
legislacion habilita la negociacién colectiva a sectores no
sindicalizados o de coaliciones colectivas no permanentes, lo que
implica un fuerte cuestionamiento a la garantia misma de la libertad

sindical, erosionando de tal modo la construccion organizada,
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colectiva y permanente de los trabajadores. También en esa misma
direccién, de cuestionamiento implicito de la construcciéon colectiva
de los trabajadores, hallamos el caso de las organizaciones

solidaristas costarricenses.

Estas cuestiones, a su vez, no son ajenas a una lectura
politica de la negociacion colectiva, es decir que mida la hegemonia
de un sector obrero o patronal sobre el otro, lo que equivale a medir
la correlacion de fuerzas entre los actores. Un dato para ello lo
constituye la denominada densidad sindical, es decir, el porcentaje
de trabajadores sindicalizados que existen sobre un determinado
universo de trabajadores. La densidad sindical esta intimamente
vinculada con la fortaleza del sindicato para la defensa de sus
derechos e intereses. Bien es conocido que en paises como
Argentina, Uruguay y Brasil existe una alta densidad sindical situada
por encima del 30% en los dos primeros casos, y un 20% en el
ultimo, mientras que en paises como Chile, Paraguay, Venezuela,
Honduras, Panama y México se presenta una densidad media del
orden del 15%, y decididamente una densidad sindical baja en

paises como Costa Rica y Haiti en los cuales es menor al 10%.

LOS EFECTOS DE LOS ACUERDOS NEGOCIADOS. Es importante
destacar la relevancia de la estructura negocial, porque segun el valor
que la legislacion le asigne a la regulacién legal (por ende estatal) con
relacion a la norma convencional (producto de la negociacion
colectiva) los efectos seran bien disimiles. Los resultados difieren si la
norma legal actua como un piso de derechos, inderogable por la
negociacion colectiva: en tal caso, el producto de la negociacién

colectiva actla suplementariamente como un plus beneficio que
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tiende a la mejora de las condiciones de trabajo establecidas por ley.
Distinto es el caso, de otras l6gicas que, amparandose en la supuesta
plena libertad de negociacion de las partes, admiten que la
negociacion colectiva pueda tener efectos derogatorios sobre los
beneficios de la ley e incluso establecer condiciones menos
favorables: estas tendencias, que aparecieron en la década de los
noventa bajo la hegemonia del Consenso de Washington, han sido

denominadas como disponibilidad colectiva.

En verdad se trata de un eufemismo, ya que la disponibilidad
colectiva, o sea, la capacidad del acuerdo o convenio colectivo de
modificar la ley en beneficio de los trabajadores siempre estuvo
presente. En todo caso, lo nuevo pasa por admitir la disponibilidad
colectiva regresiva en la que la negociacion colectiva puede tener
efectos modificatorios sobre la ley estableciendo condiciones menos
favorables para los trabajadores. Para ello, la técnica que propone es
desplazar la relacion de suplementariedad (de plus beneficio) que
histéoricamente signé al convenio colectivo sobre la ley, por un
sistema de supletoriedad, donde las partes pueden suplir una
disposicion por otra en ejercicio de su propia libertad de contratacion,
donde prevalezca simplemente el negociador mas fuerte sin importar

si los trabajadores mejoran o empeoran sus beneficios.

Otro aspecto relevante es si el acuerdo negociado tiene
aplicacién para el universo de representacion directa -s6lo los
afiliados—, o tiene eficacia universalmente obligatoria —efecto erga
omnes— para todos los trabajadores sin distinciéon de su membresia.
De ello depende el impacto regulatorio que realmente va a tener el
acuerdo: no es lo mismo que se aplique sélo a los afiliados, que a un
universo de trabajadores mas amplio. Estas cuestiones se vinculan

con la denominada densidad negocial, es decir el porcentaje de
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trabajadores comprendidos en el ambito de aplicacién de un
acuerdo colectivo. De poco sirve una densidad sindical amplia si la
negociacién colectiva abarca un universo pequefio (densidad
negocial baja), y en ello esta en juego el perfil del sistema de
relaciones laborales, porque un sistema de negociacion colectiva de
bajo impacto regulatorio da espacio a una individualizacién vy
heterogeneizacion de las relaciones laborales, disminuyendo el rol
activo que debe tener el sindicato en la fijacion de minimos de las

condiciones de trabajo.

RELACION ENTRE CONVENIOS DE DISTINTO AMBITO. Esta relacién
impacta en la densidad negocial, porque bajo un sistema de
prevalencia del convenio menor -de empresa-, por sobre el convenio
de superficie mayor —el de rama, de actividad—, por mas que
cuantitativamente haya muchos méas convenios de empresa que de
actividad o industria, lo cierto es que los convenios de actividad
aplican exponencialmente a muchos mas trabajadores que los de
ambito menor. Tal el caso argentino, donde frente a una porcentaje
que ronda el 70% de convenios de empresa y un 30% de actividad,
esos convenios colectivos de ambito mayor aplican a un 92% de la

fuerza laboral.

Asi también, es relevante la relacion cualitativa entre
convenios de distinto ambito: si el convenio de ambito menor tiene
fuerza derogatoria sobre el convenio de ambito mayor se produce
una fuerte fragmentacion de la regulacion colectiva con la
posibilidad que dichos convenios de ambito menor puede disponer
de los derechos de los convenios de ambito mayor, y se produce una

regulacion de las condiciones de trabajo a la baja y en perjuicio de
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los trabajadores. Distinto es el caso de la negociacién colectiva
articulada, que aun permitiendo la existencia de convenios de
distinto nivel, ancla en el convenio de ambito mayor —en la rama o
actividad-, un piso de derechos que el convenio de ambito menor

debe respetar o en su caso mejorar.

RELACION ENTRE CONVENIOS COLECTIVO DE DISTINTO AMBITO

TEMPORAL. En tal caso dos cuestiones a analizar son decisivas. La
primera, si el convenio o acuerdo colectivo caduca con el
vencimiento de la fecha pactada, con lo cual hay que volver a
negociar de nuevo, muchas veces desde un convenio base cero en
el que se disipan las historias negociales. La otra es mediante el
disefio de reconduccién del acuerdo colectivo hasta la celebracion
de un nuevo acuerdo, también Illamado este dispositivo
ultraactividad de los convenios colectivos de trabajo: esta formula,
actla como un instrumento virtuoso potenciando la capacidad de
negociacion de los trabajadores, en varios sentidos: a) pues ante la
falta de voluntad negocial de los empresarios frente a un nuevo
acuerdo, subsistiran al menos las clausulas normativas del acuerdo
viejo hasta la negociacion de uno nuevo; b) si es el colectivo de
trabajadores -que bajo una correlacion de fuerzas negativas- quien
se rehlusa a negociar, le permite ampararse en lo negociado en el
acuerdo anterior hasta que las circunstancias se modifiquen; y c) la
negociaciéon colectiva bajo el sistema de ultraactividad, tiene como
punto de partida el nivel de beneficios alcanzado en el acuerdo
anterior, con lo cual posiciona a los trabajadores en la posibilidad de
mejorar el acuerdo previo o no negociar, evitando el volver a

empezar constante de los acuerdos de base cero.

Agregamos a esto, una creciente tendencia sostenida por el
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principio de la progresividad de los derechos humanos, y que es
receptado por alguna legislacién (caso Venezuela) por el que todo
acuerdo posterior —en conjunto— no puede ser peyorativo con
relaciobn a un acuerdo anterior, indicando un circulo virtuoso de

mejora en la calidad de vida de los trabajadores.

Agregamos a esto, una creciente tendencia sostenida por el
principio de la progresividad de los derechos humanos, y que es
receptado por alguna legislacién (caso Venezuela) por el que todo
acuerdo posterior —en conjunto— no puede ser peyorativo con
relaciobn a un acuerdo anterior, indicando un circulo virtuoso de

mejora en la calidad de vida de los trabajadores.

Llegados a este punto, cabe pensar si la negociacion
colectiva que garantiza un Estado debe ser so6lo un mero
procedimiento donde las partes colectivas negocian abstrayéndose
de sus resultados. Pues bien, creemos que eso es algo mas
complejo, por eso nos permitimos formular una definicién sobre la
negociacion colectiva, entendiéndola como todo proceso negocial
entre uno o mas sujetos empleadores y la representaciéon de los
trabajadores referidos a una empresa, conjunto de empresas,
categoria profesional, actividad o rama de actividad, destinado a
regular las condiciones de la relacion laboral en la forma de
derechos en favor de dichos trabajadores, como una forma de
limitar la unilateralidad del empleador en su regulacién y con el

objeto de mejorar sus condiciones laborales y de vida. =
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—— ESTADO DE SITUACION PARTICULAR DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Llegados a este punto, como dijimos preliminarmente,
analizaremos el estado de la negociacidn colectiva en 14 paises de la

region, dado lo cual los ordenaremos en subregiones el siguiente modo:

|. Subregion del Cono Sur. Casos de Argentina, Brasil,

Uruguay, Paraguay y Chile;

Il.  Subregién Andina. Casos de Per(, Ecuador, Colombia y

Venezuela; vy,

lll. " Subregiéon de América Central y el Caribe. Casos de México,

Panamaé, Honduras, Haiti, Costa Rica.

. SUBREGION DEL CONO SUR

—— ARGENTINA
La Republica Argentina tiene un sistema constitucional de tenor
liberal, conforme a la Constitucién de 1853, que salvo ligeras reformas,

no alteran su contenido ideolégico, aun con las reformas de los afios
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1957 y 1994*. Precisamente la reforma de 1957, introduce al texto
original un nuevo articulo que reconoce los derechos colectivos del

trabajo, y que dice lo siguiente:

“Articulo 14 bis.- El trabajo en sus diversas formas gozara de la
proteccion de las leyes, las que aseguraran al trabajador:
condiciones dignas y equitativas de labor, jornada limitada;
descanso y vacaciones pagados; retribucion justa; salario minimo
vital moévil; igual remuneracién por igual tarea; participacién en las
ganancias de las empresas, con control de la produccién y
colaboracién en la direccion; proteccién contra el despido
arbitrario; estabilidad del empleado publico; organizacion sindical
libre y democrética, reconocida por la simple inscripcién en un

registro especial.

Queda garantizado a los gremios: concertar convenios colectivos
de trabajo; recurrir a la conciliacién y al arbitraje; el derecho de
huelga. Los representantes gremiales gozaran de las garantias
necesarias para el cumplimiento de su gestiéon sindical y las

relacionadas con la estabilidad de su empleo.

El Estado otorgara los beneficios de la seguridad social, que tendra
caracter de integral e irrenunciable. En especial, la ley establecera:

el seguro social obligatorio, que estard a cargo de entidades

4. En el afo 1949 se promulgé una nueva Constituciéon Nacional de indudable sentido social
que ratificaba en su Preambulo la irrevocable decision de constituir una Nacién socialmente
justa. Dicha Constitucién reconocié el derecho a agremiarse libremente y de participar en
actividades licitas tendientes a la defensa de los intereses profesionales, como asi también
reconocié el derecho a la negociacién colectiva. No reconocié explicitamente el derecho de
huelga, el que quedaba comprendido dentro de las actividades licitas tendientes a la defensa

de los intereses profesionales. La Constitucién fue abrogada en 1956 por una dictadura militar.
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nacionales o provinciales con autonomia financiera y econémica,
administradas por los interesados con participacién del Estado, sin
que pueda existir superposicién de aportes; jubilaciones y
pensiones moviles; la proteccion integral de la familia; la defensa
del bien de familia; la compensacién econémica familiar y el acceso

a una vivienda digna”.

De ello surge que el Estado Argentino reconoce el derecho a
la libertad sindical, a la concertacién de convenios colectivos de

trabajo y a la huelga.

A su vez, la Argentina ha ratificado los Convenios
Fundamentales de OIT, 87 y 98, ratificados en 1956 y 1960
respectivamente. Asimismo, en el afio 1993, se ratificd el Convenio 154
de Fomento de la Negociacion Colectiva. Debe resaltarse que desde la
reforma constitucional del ano 1994, los tratados internacionales
ratificados por el pais, tienen jerarquia superior a las leyes, y los

mismos deben ser interpretados en las condiciones de su vigencia®.

El modelo de relaciones colectivas de trabajo tiene sus
origenes con anterioridad al reconocimiento juridico de los sindicatos
o de la negociacién colectiva. En su actual fisonomia, encuentra sus
raices en la década del "30 del siglo XX y se consolida a mitad de los
‘40, en que se comenzaron a conformar grandes organizaciones
sindicales unitarias por actividad o rama de actividad de caracter

nacional y con fuerte presencia en los lugares de trabajo a través de

5. Es decir que deben ser interpretadas de acuerdo a la doctrina que emitan los organismos de
control de cumplimiento de los tratados internacionales. En el caso de los Convenios de OIT,
se torna relevante la opinion del Comité de Libertad Sindical y el Comité de Expertos de

Aplicacion de Convenios y Recomendaciones.

FIP /23

»



»

/2. ANALISIS POR PA[S

la figura de los delegados. La negociacion colectiva —aun informal-
siempre estuvo presente, pero primero en 1944 mediante un
instrumento juridico que le otorgaba caracter normativo a los
acuerdos, y luego en 1953 con la sancion de la Ley de Convenciones
Colectivas de Trabajo -ley 14.250-, se institucionaliza un régimen de
negociacion colectiva que, con sus reformas esta vigente hasta
nuestros dias®, ello sin perjuicio que en el aflo 1988 se sanciond la ley

23.546 de procedimiento de la negociacién colectiva.

Como en la mayoria de los modelos que veremos, buena
parte de la comprension del modelo de negociacion colectiva, surge
a partir del analisis del modelo de libertad sindical. En la Argentina se

ha llamado a dicho sistema, el modelo sindical argentino’.

El modelo sindical argentino se caracteriza por el
reconocimiento juridico de los derechos de la libertad sindical, una
forma asociativa basada en la actividad o rama de actividad, una
estructura piramidal, por la representacion unificada del interés
colectivo, la representaciéon sindical en el lugar de trabajo, por la
amplitud de los fines sindicales lo que ha redundado en una tasa de
sindicalizacion superior a la media latinoamericana y un activo

protagonismo politico.

6. El régimen de la ley 14250 estuvo suspendido reiteradamente, interrupciones que fueron de
la mano de los regimenes dictatoriales y de democracias condicionadas que gobernaron el pais
entre 1955 y 1973, entre 1976 y 1983. Aun asi, con el pleno retorno de la democracia en
diciembre de 1983, la negociacion colectiva volvié a instaurarse en el afio 1988.

7. Expresién acufiada a partir del nombre del libro del abogado Néstor Corte.
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El modelo sindical esta regulado por la ley 23.551, que
reconoce el derecho de los trabajadores a constituir las
organizaciones sindicales que estimen convenientes y afiliarse,
desafiliarse y no afiliarse a las mismas, con lo que pueden coexistir
organizaciones del mismo ambito. No obstante ello, y del
reconocimiento que las organizaciones que cumplan con los
recaudos de legalidad obtengan la simple inscripcién gremial, el
modelo se construye sobre un esquema de representacion unificada
del interés colectivo, por el cual la organizaciéon mas representativa
-es decir, la que tenga mayor cantidad de afiliados cotizantes en
un determinado Aambito-, obtiene una calidad juridica
diferenciada: la personeria gremial que le permite representar

exclusivamente el interés colectivo.

El modelo toma distancia, tanto de un sistema de pluralismo
sindical como del unicato o sistema de sindicato Unico, toda vez que
la clave del sistema se deposita en la voluntad de los trabajadores a
través de su afiliaciéon que son quienes eligen cual sera el sindicato

mas representativo.

Los trabajadores pueden agruparse en sindicatos de: a) una
misma actividad o rama, con prescindencia de su categoria laboral o
la empresa en que trabajen; b) un mismo oficio, profesién o categoria,
con prescindencia de la actividad en que se insertan
productivamente; y ¢) una empresa, agrupando a los trabajadores de
una misma unidad productiva. El sistema, un modelo de unidad
promocionada se estructura alrededor de los sindicatos de actividad
o rama (también denominados verticales), es decir se sostiene en
organizaciones sindicales que rednen a grupos masivos de
trabajadores, y la mayoria de sus veces con un ambito de actuacién

territorial de caracter nacional: en las preferencias de la ley obtendran
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su personeria gremial prevalentemente los sindicatos de actividad

con prioridad a los de oficio, y estos con relacién a los de empresa.

Este tipo de estructura unificada promocionada desde la ley,
se convierte en un instrumento que fortalece al sindicato frente al
sector patronal, y es un indicador determinante para definir los
ambitos de la negociacién colectiva (negociar por actividad o por
empresas). Asimismo, este tipo de organizacion fuertemente
concentrada, no puede explicarse sin la presencia activa de una
representacién sindical en el lugar de trabajo, situacién que se da a

través de la figura del delegado.

Por otra parte, los sindicatos pueden asumir las siguientes
formas: a) sindicatos o uniones, que afilian directamente a los
trabajadores, Federaciones, cuando agrupen asociaciones de primer
grado; y Confederaciones, cuando agrupen a federaciones u

asociaciones de primer grado.

Este esquema va configurando una estructura de caracter
piramidal que va unificando la representacién del interés colectivo
sobre la base de grandes organizaciones sindicales de actividad a las
que se afilian directamente los trabajadores y que en orden a su

mayor representatividad ostentan la personeria gremial.

Debe agregarse que, para obtener la personeria gremial, el
sindicato no solo debe ser el mas representativo en su ambito
personal y territorial, sino que debe ser representativo por si mismo,
razon por la cual la ley exige que afilie al menos, un 20% del universo
de trabajadores que pretende representar. Asi también, debera
poseer previamente la simple inscripcion gremial y tener una

antigiiedad de 6 meses en ella. El sindicato que ostenta la personeria
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gremial puede ser desplazado, si otra organizacion acredita en el
mismo ambito ser la organizacién mas representativa y contar con un

promedio de afiliados cotizantes un 10% superior.

El articulo 31 de la Ley de Asociaciones Sindicales® es el que
establece cudles son las atribuciones exclusivas de los sindicatos con
personeria gremial, y es aqui donde debe destacarse que la
organizacion con personeria gremial es la que tiene la titularidad de la
representacién del interés colectivo y de negociar convenios colectivos
de trabajo. Es decir que la ley sindical atribuye la facultad de negociar

colectivamente sélo a la organizacion con personeria gremial.

Por otra parte, la ley 14.250 rige a las convenciones
colectivas de trabajo que se celebran entre una asociacién profesional
de empleadores, un empleador o un grupo de empleadores, y una
asociaciéon sindical de trabajadores con personeria gremial. La ley
excluye a la negociacién colectiva del sector docente publico y a los
empleados de la Administraciéon Publica Nacional quienes estan

regidos por la ley 24.185°.

Toda convencion colectiva, ademas debera celebrarse por
escrito y contener ciertos recaudos: establecer la identidad de las
partes signatarias y su legitimacion para actuar, el ambito personal y

territorial de aplicacion, el periodo de vigencia, y las materias objeto de

la negociacion que pueden ser determinadas libremente por las partes. »

8. Asi se denomina la ley 23551 ya referida.

9. La ley 24185 establece un sistema de pluralismo sindical acotado, por el cual una pluralidad
de sindicatos - con personeria gremial —, puede negociar convenciones colectivas de trabajo

en ese ambito del sector publico.
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El Estado, a través del Ministerio de Trabajo ejerce una
facultad de control sobre los acuerdos. Por una parte un control de
legalidad y si cumple los recaudos formales, y por el otro lado un
control a los efectos que la convencion no afecte el orden publico y
el interés general. El acto administrativo de aceptacién de estos

acuerdos es la homologacioén.

Los convenios colectivos de trabajo de actividad o rama de
actividad, una vez homologados, seran obligatorios para todos los
trabajadores y empleadores del particular ambito (territorial y
personal) al que las convenciones se refieran. Los convenios de
empresa o de grupo de empresa, seran obligatorios a partir del
registro de los mismos, que de acuerdo a la ley, supone los mismos

controles que en el caso de la homologacion.

Los convenios colectivos entran en vigencia a partir de su
homologacién si se tratare de convenios colectivo de actividad o
rama; y si se tratare de convenios colectivos de empresa o de grupo

de empresa, a partir de su registro.

Las partes pueden establecer diferentes plazos de vigencia
de las clausulas convencionales, pero las convenciones colectivas
de trabajo, cuyo plazo esté vencido, seran ultraactivas, y
mantendran la plena vigencia de todas sus clausulas hasta que una
nueva convencion colectiva la sustituya, salvo que en la convencion

colectiva vencida se hubiese acordado lo contrario.

CONDICIONES MAS FAVORABLES. Las disposiciones de las
convenciones colectivas deben ajustarse a las normas legales que rigen

las instituciones del derecho del trabajo, a menos que las clausulas de
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la convencién relacionadas con cada una de esas instituciones
resultaran mas favorables a los trabajadores y siempre que no afectaran

disposiciones dictadas en proteccién del interés general.

Las normas de las convenciones colectivas homologadas
son de cumplimiento obligatorio y no podran ser modificadas por los
contratos individuales de trabajo, en perjuicio de los trabajadores. La
aplicacién de las convenciones colectivas no pueden afectar las
condiciones mas favorables a los trabajadores, estipuladas en sus

contratos individuales de trabajo.

La convencién colectiva puede contener clausulas que
acuerden beneficios especiales en funcion de la afiliacion a la
asociaciéon profesional de trabajadores que la suscribié. Las
clausulas de la convencidn por las que se establezcan contribuciones
solidarias en favor de la asociacién de trabajadores participantes, son
validas no solo para los afiliados, sino también para los no afiliados

comprendidos en el ambito de la convencién.

EXTENSION. EI Ministerio de Trabajo, a pedido de cualquiera
de las partes puede extender la obligatoriedad de una convencion
colectiva a zonas no comprendidas en el ambito de la misma en la

forma y condiciones que establezca la reglamentacion.

COMISIONES PARITARIAS™. Los convenios colectivos de trabajo

podran prever la constitucion de Comisiones Paritarias, integradas

10. Asi se denominan a las comisiones negociadoras integradas por “pares”.
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por un numero igual de representantes de empleadores vy
trabajadores, cuyo funcionamiento y atribuciones seran las
establecidas en el respectivo convenio. Sin perjuicio de ello estan

facultadas para:

e |Interpretar con alcance general la convencién colectiva, a
pedido de cualquiera de las partes o de la autoridad de

aplicacion.

e |Intervenir en las controversias o conflictos de caracter
individual o plurindividual, por la aplicacion de normas
convencionales cuando las partes del convenio colectivo de

trabajo lo acuerden.

® |ntervenir al suscitarse un conflicto colectivo de intereses
cuando ambas partes del convenio colectivo de trabajo lo

acuerden.

e (Clasificar las nuevas tareas que se creen y reclasificar las
que experimenten modificaciones por efecto de las
innovaciones tecnoldgicas o nuevas formas de organizacion
de la empresa. Las decisiones que adopte la Comisién
quedaran incorporadas al Convenio Colectivo de Trabajo,

como parte integrante del mismo.
Cuando se negocie un convenio colectivo de empresa, la

comision paritaria se integrara con delegados de personal, en un

numero que no exceda de cuatro.
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AMBITOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA. Las convenciones
colectivas de trabajo -segun el ambito personal y territorial que
acuerden las partes sobre la base de su capacidad representativa—
pueden ser, Convenios nacionales, regionales o de otro ambito
territorial; Convenios intersectoriales o marco; Convenios de actividad;

de profesion, oficio o categoria o de empresa o grupo de empresas.

ARTICULACION DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS. A partir de los
anos '90 fue creciendo una tendencia a la descentralizacion de la
negociacién colectiva, proliferando los convenios colectivos de
empresa que establecian en general condiciones menos favorables
que los convenios colectivos de actividad que los precedian. Esta
tendencia ha ido declinando, pero aun es significativa la cantidad de
convenios de empresa con relacion a los convenios de actividad, sin
embargo, a partir de la ley del aflo 2004 la relacién entre convenios

de distintos ambitos es articulada’.

En tal orden, los convenios colectivos de ambito mayor —de
actividad o rama-, pueden establecer formas de articulacién entre
unidades de negociacién de ambitos diferentes, ajustandose las
partes a sus respectivas facultades de representaciéon. Asi también
pueden determinar —desde el ambito mayor—, sus materias propias y
hacer remision expresa de las materias a negociar en los convenios

de ambito menor.

11. A partir de la sancién de la Ley de Ordenamiento Laboral N°25.877, de marzo de 2004.

12. En el mapa de la negociacion colectiva en Argentina, pese a ser preponderante la
existencia de convenios colectivos por empresa, éstos explican sélo el 8% de los convenios

colectivos y los de actividad representan el 92%.
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La ley actualmente acota los contenidos de los convenios de
ambito menor. Los convenios de empresa y grupo de empresas, en
caso de existir un convenio de ambito mayor que los comprenda,
pueden considerar: a) las materias delegadas por el convenio de
ambito mayor; b) las materias no tratadas por el de ambito mayor; c)
las materias propias de la organizacion de la empresa; y, d) las

condiciones mas favorables al trabajador.

No obstante la persistencia de unidades de la negociacion
por empresa, es necesario destacar que ello no significé que el
sujeto negociador se modificara, dando intervencion a trabajadores
no sindicalizados, o una representacion a nivel de empresa, no, aun
asi el sujeto negociador continu6 siendo el sindicato con personeria
gremial con la intervencién -en su caso-, de delegados en la

comision paritaria.

SUCESION DE CONVENIOS COLECTIVOS. En la década de los
noventa, fue frecuente la renovacion de convenios colectivos por
otros convenios que establecian nuevas condiciones a la baja, sin
ningun tipo de reparos por parte de la ley. En la actualidad, y a partir
de la sancién de la ley 25.877, un convenio colectivo posterior puede
modificar a un convenio colectivo anterior de igual ambito, pero si se
trata de un convenio posterior de ambito distinto, mayor o menor,
podra modificar al convenio anterior en tanto establezca condiciones

mas favorables para el trabajador.

DESENGANCHE CONVENCIONAL. La exclusién de una empresa en

crisis del convenio colectivo que le fuera aplicable, sélo podra
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realizarse mediante acuerdo entre el empleador y las partes
signatarias del convenio colectivo, en el marco del procedimiento
preventivo de crisis. El convenio de crisis debera instrumentarse por

un lapso temporal determinado.

La ley ha sido muy rigurosa con el instituto del desenganche
convencional, requiriendo que se Vviabilice mediante un
procedimiento que garantice el debido derecho a la informacién por
parte del sindicato, disponiendo que en dicho procedimiento no solo
van a tener que intervenir las partes —empresa en crisis y sindicato
con personeria gremial-, sino también en su caso las otras partes
signatarias del convenio colectivo desplazado, como lo puede ser

una camara empresarial.

Estas modificaciones del afo 2004, que recuperaron el
principio de ultraactividad, y reformularon el criterio de la
homologacién, la articulacién, sucesion y desenganche de los
convenios colectivos de trabajo, han servido de marco a una
inusitada expansion de las paritarias (negociacién colectiva) llegando
en un lapso continuado de mas de diez afios a casi dos mil unidades
de negociacién por afo' creciendo exponencialmente la tasa de
cobertura de los mismos, abriendo un paréntesis a partir del afo
2016 en que aun estan por verse las nuevas tendencias con la

asuncioén de un gobierno pro mercado.

Finalmente, debe resaltarse que el convenio colectivo de
trabajo en el marco de la Ley 14.250, no es el Unico producto

normativo derivado de la negociacion colectiva, pero si el principal.

13. El promedio de convenios colectivos y acta acuerdos entre 1991 y 2002 no super6 los 200

acuerdos al afo.
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En la Argentina, se constatan otro tipo de instancias que dan lugar a
la negociacién, tales como el procedimiento preventivo de crisis, el
decreto 328/88, la ley de conciliacién obligatoria, etc., entre otras,

que en general se regulan por las reglas que vimos mas arriba.

BRASIL"
El articulo 8 de la Constitucién de la Republica Federativa

de Brasil'® reformada en el aflo 1988, reconoce a los trabajadores el

14. La Republica Federativa del Brasil viene atravesando cambios institucionales profundos,
sobre todo desde el 31 de agosto de 2016, debido a la polémica decisién del Senado Federal
de destituir a la presidenta constitucional Dilma Rousseff. Michel Temer asumié las funciones
de presidente del Brasil, a partir de lo cual impulsé la aprobacién de una profunda reforma que
altera el sesgo protectorio de la Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT). Dicha reforma
laboral finalmente se aprobo el pasado 13 de julio de 2017 mediante Lei N° 13.467, estando el
presente trabajo ya en proceso de edicion, con lo que las definiciones que aqui se ensayen se

hallan en el campo de los conceptos aun preliminares.

15. Articulo 8° Constituigao da Republica Federativa do Brasil: E livre a associagao profissional ou
sindical, observado o seguinte: |. a lei ndo podera exigir autorizagdo do Estado para a fundacéo
de sindicato, ressalvado o registro no 6rgdo competente, vedadas ao poder publico a
interferéncia e a intervengé@o na organizagdo sindical; Il. é vedada a criagdo de mais de uma
organizagdo sindical, em qualquer grau, representativa de categoria profissional ou econémica,
na mesma base territorial, que sera definida pelos trabalhadores ou empregadores interessados,
ndo podendo ser inferior a area de um Municipio; Ill. ao sindicato cabe a defesa dos direitos e
interesses coletivos ou individuais da categoria, inclusive em questdes judiciais ou
administrativas; IV. a assembleia geral fixara a contribuicdo que, em se tratando de categoria
profissional, serd descontada em folha, para custeio do sistema confederativo da representagéo
sindical respectiva, independentemente da contribuigéo prevista em lei; V. ninguém sera obrigado
a filiar-se ou a manter-se filiado a sindicato; VI. é obrigatéria a participagdo dos sindicatos nas
negociagdes coletivas de trabalho; VII. o aposentado filiado tem direito a votar e ser votado nas
organizagdes sindicais; VIIl. é vedada a dispensa do empregado sindicalizado a partir do registro
da candidatura a cargo de diregdo ou representagéo sindical e, se eleito, ainda que suplente, até

um ano apés o final do mandato, salvo se cometer falta grave nos termos da lei.
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La norma en cuestidn reconoce:

“La libre asociacion profesional o sindical, observandose lo siguiente:
1. La ley no podra exigir autorizacién del Estado para la fundacién de
un sindicato, salvo el registro en el érgano competente, prohibiéndose

al poder publico la intervencion en la organizacion sindical;

2. Esta prohibida la creacion de mas de una organizacién sindical,
en cualquier grado, representativa de una categoria profesional o
econdémica, en la misma b ase territorial, la cual sera definida por
los trabajadores o empleados interesados, no pudiendo ser inferior

al area de un Municipio;

3. Compete al sindicato la defensa de los derechos e intereses
colectivos o individuales de la categoria, incluso en cuestiones

juridicas o administrativas;

4. La Asamblea General fijara la contribucion que, tratdndose de
categoria profesional, serd descontada de la ndémina, para el
sostenimiento del sistema confederativo de la representacion sindical

respectiva, independientemente de la contribucion prevista en la ley;

5. Nadie estard obligado a afiliarse o a mantenerse afiliado a un

sindicato;

6. Es obligatoria la participacién de los sindicatos en las

negociaciones colectivas de trabajo;

7. El jubilado afiliado tendra derecho a votar y a ser votado en las

organizaciones sindicales;

8. Esté prohibido el despido del empleado afiliado desde el registro
de la candidatura a cargo de direccién o representacién sindical vy,
si fuera elegido, aunque fuese de suplente; hasta un afio después
de la finalizacién del mandato, salvo que cometiese una falta grave

en los términos de la ley.”

derecho a la constitucién y organizacién de las asociaciones sindicales,
garantia que se aplican también a la organizacién de sindicatos rurales

y de colonias de pescadores en las condiciones que la ley establezca.
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El articulo 9 de la Constitucién garantiza el derecho de
huelga, debiendo resaltarse que son los propios trabajadores quienes
deben decidir sobre la oportunidad de su ejercicio y sobre los

intereses que deban defenderse por medio dicho derecho.

Asimismo, la Constitucion Federal en su articulo 11, dispone
que en las empresas de mas de doscientos trabajadores, esta
asegurada la eleccién de un representante de éstos con la finalidad
exclusiva de promover el entendimiento directo con los empleadores.
Esta controvertida clausula jamas fue reglamentada hasta que en

julio de este afo lo hizo la Lei N° 13.467 de reforma laboral.

El Brasil ha ratificado uno de los convenios fundamentales de
la Organizacion Internacional del Trabajo, el N° 98, el 18 de
noviembre de 1952, del mismo modo que cuarenta afios mas tarde,
ratificdé el Convenio N° 154 sobre fomento de la negociacién
colectiva. No obstante, al dia de la fecha no se ha ratificado el
Convenio N°87 de la OIT, el instrumento normativo internacional de
caracter fundante en el reconocimiento de la libertad sindical, con lo
que ante tal circunstancia, es importante introducirse en las

caracteristicas del modelo sindical brasilefio.

No obstante esta falta de ratificacién del Convenio 87 de
la OIT, como vimos, es la propia constitucién la que promueve un
modelo de organizaciéon sindical concentrado, en tanto es prohibida
la creacion de mas de un sindicato, en cualquier grado,
representativo de una categoria profesional o econdémica, y en la
misma base territorial. Asi también, es la norma fundamental la que
establece la titularidad de los sindicatos en la defensa de los

derechos e intereses colectivos o individuales de la categoria, incluso
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en cuestiones juridicas o administrativas, como su participacion

obligatoria en la negociacion colectiva.

ORGANIZACION SINDICAL. La Consolidacién de leyes del Trabajo
-Consolidagao das leis do Trabalho, CLT-, establece en su Titulo V De
la organizacion sindical, que los sindicatos pueden constituirse por
categorias econémicas o por profesiones especificas de acuerdo a
un cuadro de actividades y profesiones fijado, ello por regla general,
pudiendo ser subdivididas por el Ministerio de Trabajo, a propuesta

de la Comisién de Encuadramiento Sindical.

El articulo 511 de la CLT define como licitas las organizaciones
sindicales que se constituyan para el estudio, la promocion y la
coordinacion de los intereses econdmicos o profesionales de todos los
empleadores, trabajadores, autonomos o profesionales que se
dediquen respectivamente a la misma actividad o profesién o
actividades o profesiones similares o relacionadas, y que sean

registradas en las Delegaciones Regionales del Ministerio de Trabajo.

En tal sentido, al fundamentar esta posicion, establece que
la solidaridad de los intereses econémicos de quienes desarrollan
actividades analogas, similares o relacionadas, constituye el vinculo
social basico que se llama categoria econdmica; que la similitud de
las condiciones de vida que surgen de la profesion o el trabajo en
comun en el empleo de la misma actividad econdmica o en las
actividades econdmicas similares o afines, constituye la expresion
social béasica entendida como una categoria profesional; que los
limites de la identidad, similitud o conexién fijan las dimensiones en
que la categoria econdmica o profesional es homogénea y la

asociacion es natural.

FIP /37

»



»

/2. ANALISIS POR PA[S

En el modelo de la CLT se admite la sindicalizacion por
actividades conexas o similares. En tales casos, se pueden separar del
sindicato principal y formar un sindicato especifico. Dispone que las
empresas industriales de tipo artesanal pueden constituir entidades
sindicales de primer o segundo grado distintas de las asociaciones
sindicales empresarias del mismo género pero de otro tipo, aun

teniendo la misma base territorial.

El articulo 517 CLT dice que los sindicatos pueden clasificarse
en, organizaciones de distrito, municipales, intermunicipales, estatales
e interestatales. Excepcionalmente, agrega, en vista de las
peculiaridades de determinadas categorias o profesiones, industria o
comercio, el Ministro de Trabajo podra autorizar el reconocimiento de
los sindicatos nacionales. Son la célula primaria del sistema sindical.
Tienen un doble ambito. Agrupan a quienes desempefian una actividad
econémica en un sector determinado (metal, transporte,
comunicaciones, etc.) y en un area geografica concreta (municipal,

intermunicipal, de estado de la Unidn, interestadual, etc.)

El articulo 516 CLT dispone que no se reconocera mas de un
sindicato representativo de la misma categoria econdomica o
profesional, o profesion liberal en una base territorial determinada. Para
lograr representatividad deben reunir un tercio de las empresas, ya
sean individuales o sociedades, en el caso de las de empleadores y los
trabajadores dependientes, autbnomos y profesionales liberales, un
tercio de los que integran la misma categoria o profesion liberal, segun

el sujeto sindicalizado.

ORGANIZACIONES DE GRADO SUPERIOR. Los sindicatos pueden

constituirse en asociaciones sindicales de grado superior: son las
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Federaciones y las Confederaciones. Las primeras pueden organizarse
con al menos 5 sindicatos de la misma actividad o profesién, también
similares o conexas, se constituyen por Estados, pudiendo el Ministerio
de Trabajo autorizar la constitucion de federaciones interestatales o
nacionales, vale decir, entre dos o0 més estados o con base territorial en
todo el pais. Las confederaciones pueden organizarse con un minimo
de 3 federaciones, tanto las de trabajadores como las de empleadores

y las de profesiones liberales.

Las organizaciones formadas por las federaciones de
sindicatos de trabajadores pasaran a denominarse confederacionesy la
CLT establece cuales son’®: la Confederacién Nacional de la Industria,
la Confederacién Nacional de Comercio, la Confederacién Nacional de
Transporte Maritimo, Fluvial y la Confederacion Nacional de Transporte
Terrestre del aire, la Confederacion Nacional de Comunicaciones y
Publicidad, Confederacion nacional de crédito y de Educacion nacional
y la Confederacion Cultural. También existe una Confederacion
Nacional de profesiones liberales. Confederacion de Sindicatos: Tienen
ambito nacional y su funcién basica es la coordinacién de las

federaciones y de los sindicatos de su sector.

Las Federaciones deben solicitar el reconocimiento ante el
Ministerio de Trabajo, en tanto que las Confederaciones lo deben hacer
al Presidente de la Republica, quien la otorga a través de un decreto.
Recordemos que la Constitucion Federal de Brasil dispone la
prohibiciéon de crear mas de una organizacion sindical de cualquier
grado, representativa de una categoria profesional o econémica con la
misma base territorial y que la misma no puede poseer un ambito de

representacion inferior al area de un Municipio (articulo 8, paragrafo ).

16. Dicha enumeracién no es taxativa
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CENTRALES SINDICALES. La Ley 11.648/2008, regula a las
Centrales Sindicales, que son asociaciones de derecho privado
compuestas por organizaciones sindicales de trabajadores. Es
obligatoria su inscripcion en el Sistema Integrado de Relaciones de
Trabajo del Ministerio de Trabajo y Empleo'. De esta forma se
prescinde de la exigencia de ramo de actividad econdmica,
imprescindible para sindicatos, federaciones y confederaciones, lo
que posibilita la presencia de diferentes ramas de actividad en una

misma central sindical.

Sus prerrogativas son las de coordinar y representar a los
trabajadores por medio de las organizaciones sindicales a ella
afiliadas y la de participar en negociaciones, foros, colegiados de
érganos publicos y demas ambitos del dialogo social que posean
composicion tripartita, en los cuales se traten materias de interés de
los trabajadores. El reconocimiento juridico de las Centrales, implico
una modificacién en la estructura sindical brasilefia, la que hasta
entonces presentaba rasgos exclusivamente verticales: sindicato,

federacion y confederacion de sindicatos.

AFILIADOS Y ASOCIADOS. Respecto a los miembros de un
sindicato se debe de distinguir entre afiliado y asociado. Afiliado es
todo aquél quién trabaja en un sector econdmico determinado, sobre
el que se constituye el sindicato. Ahora bien, el asociado es quien

voluntariamente se asocia al sindicato, pasando a pagar la cuota de

17. Las principales centrales sindicales son: Central Unica de los Trabajadores-CUT, Fuerza
Sindical-FS, Unién General de los Trabajadores-UGT, Central de Trabajadores y Trabajadoras
de Brasil-CTB y Nueva Central Sindical de Trabajadores-NCST.
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asociado. El asociado puede ejercer el derecho de voto en las
asambleas sindicales y ocupar cargos de representacion sindical. Es
decir, todo trabajador, por el mero hecho de serlo, es afiliado a un

sindicato, pero no todo trabajador es asociado.

CONTRIBUCIONES SINDICALES. Hasta la promulgaciéon de la
reciente reforma laboral de la Lei N° 13.467, existian varios tipos de

contribucién. Entre ellas, las fundamentales eran:

e La contribucion de asociacion (contribuicdo sindical): de
caracter voluntario. No la pagan todos los trabajadores, sino
aquellos que manifiestan libremente su voluntad de

asociarse al sindicato y pertenecer al mismo.

e La contribucioén sindical (imposto sindical): Contemplada en
la Constitucion Federal® y que hasta la reforma laboral,
consistia en el aporte de un dia de trabajo al afo, por parte
de todos los trabajadores, y una cuantia, que se determina

en funcién del capital social, en el caso de los empresarios.
A ello se le podia adicionar:

e La contribuciéon de asistencia y negociacion: Su finalidad es
financiar los gastos de asistencia (juridica, social, cultural, etc.) al
afiliado, asi como los derivados de los procesos de negociacion
de las convenciones y convenios colectivos de trabajo. Su
importe se fija através de la asamblea general de los integrantes

de los sectores econémicos o profesionales de los sindicatos.

18. Art. 8, inc. 4: “la Asamblea General fijara la contribucion que, tratdndose de categoria
profesional, sera descontada de la némina, para el sostenimiento del sistema confederativo de

la representacion sindical respectiva, independientemente de la contribucién prevista en la ley”.

FIP /41

»



/2. ANALISIS POR PA[S

e La contribucion de confederacién: Su finalidad es financiar
el sistema confederativo de la representacién sindical. Como
en el caso anterior, su importe se fija a través de la asamblea
general de los integrantes de los sectores econdmicos o

profesionales de los sindicatos.

Sin embargo, a partir de las recientes modificaciones, el
nuevo art. 578 CLT (concordante a su vez con el nuevo art. 579 CLT)
establece que las contribuciones adeudadas a los sindicatos por
parte de los participantes de las categorias econdomicas o
profesionales o las profesiones representadas por estos organismos
deberan, efectuarse con autorizacién previa y expresa del trabajador.
Del mismo modo, de acuerdo al modificado art. 545 CLT, los
empresarios estan obligados a descontar la nomina de sus

empleados, siempre que estén debidamente autorizados por ellos.

Con ello, solo quedan en pie las contribuciones de asociacion
(contribuicdo sindical), es decir, aquellos aportes de quienes han
decidido expresamente su voluntad de hacerlo, lo que constituye una
drastica medida que afecta de modo directo las sustentabilidad
economica de la actividad sindical, en tanto la reforma legislativa
apunta al desfinanciamiento de las organizaciones gremiales y por

ende a la pérdida de autonomia en la accion.

El articulo 513 de la “consolidagao”, en concordancia con el
art. 8, inc. 3 de la Constitucién Federal, establece que dentro de las
prerrogativas de los sindicatos reconocidos se encuentra la de
representar ante las autoridades administrativas y judiciales los

intereses generales de la respectiva categoria o servicios profesionales
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o los intereses individuales de los miembros para la actividad realizada

o profesion; y el de celebrar acuerdos de negociaciéon colectiva.

COMISION DE REPRESENTANTES DE TRABAJADORES. No obstante las
premisas de la CLT expuestas en el parrafo precedente, la reciente
reforma laboral reglamento el art. 11 de la Constitucion, introduciendo
un nuevo art. 510-A, en tanto en las empresas de mas de 200
trabajadores, se asegura la eleccion de una comisién para
representarlos, con el fin de promoverles el entendimiento directo
con los empleadores. Dicha comision no sindical, estara integrada, a)
en las empresas con mas de 200 y hasta 3.000 empleados, por 3
miembros; b) en las empresas con mas de 3.000 y hasta 5.000
empleados, por 5 miembros; y, ¢) en las empresas con mas de 5.000
empleados, por 7 miembros. La eleccién de dichos representantes,
destaca el art. 510-B CLT, veda la interferencia de la empresa y del

sindicato de la categoria.

Pero lo sugestivo de esta reglamentacion es que la nueva ley,
mas que un entendimiento directo con los empleadores que podria
ensamblarse con la accion de los sindicatos, crea una comisiéon que
practicamente tiene las atribuciones que constitucionalmente se le
asigna a los sindicatos, es decir, la representacion de los derechos e

intereses, individuales y colectivos de los trabajadores.

De tal modo, las “comisiones de representantes” tienen las
siguientes atribuciones: 1) representar a los empleados ante la
administracion de la empresa; ll) mejorar la relacion entre la empresa
y sus empleados sobre la base de los principios de la buena fe y del
respeto mutuo; Ill) promover el dialogo y el entendimiento en el
ambiente de trabajo con el fin de prevenir conflictos; IV) buscar
soluciones a los conflictos derivados de la relacién laboral, de forma

rapida y eficaz, con miras a la aplicacién efectiva de los estandares
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legales y contractuales; V) garantizar un trato justo e imparcial a los
empleados, impidiendo cualquier forma de discriminacion por motivos
de sexo, edad, religion, opinién politica o actuacién sindical; VI)
encaminar reivindicaciones especificas de los empleados de su
ambito de representacion; y, VIl) acompafiar el cumplimiento de las
leyes laborales, previsionales y de las convenciones colectivas y

acuerdos colectivos de trabajo.

NEGOCIACION COLECTIVA. La regulacién de la negociacién
colectiva esta presente en el Titulo V de la CLT, “de las convenciones
colectivas de trabajo”. De tal modo, el articulo 611 CLT define a los
convenios colectivos como acuerdos normativos por los cuales dos o
mas sindicatos representativos de categorias econdmicas o
profesionales estipulan condiciones de trabajo aplicables a las

relaciones de trabajo en el ambito de su respectiva representacion.

A los efectos de otorgar entidad representativa al sindicato,
en cualquiera de sus grados, se exige la representatividad de un tercio
de las empresas (individuales o sociedades), y a los trabajadores
dependientes, autonomos o profesiones liberales, la afiliacion de un
tercio de los que integran la misma categoria o profesion liberal. Tal

representacion le otorga los derechos inherentes a la funciéon gremial.

En dicho modelo de negociacioén, son las partes e interesados
los que pueden plantear la nulidad de los acuerdos, cuando éstos
resulten violatorios de disposiciones legales. Ello fue habitual, sobre
todo en la década de los noventa, que existieran restricciones a la
validacién legal de acuerdos que establecen clausulas econémicas de
reajuste del salario. Es necesario resaltar que en el Brasil, no existe el

instituto de la homologacién administrativa.
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Sin embargo, la reciente reforma ha dispuesto que en el
examen de la convenciéon o acuerdo colectivo de trabajo, la Justicia
del Trabajo soélo examinara los elementos esenciales de la
negociacion, y su actuacion estara sujeta al principio de la
intervenciéon minima en la autonomia de la voluntad colectiva
(nuevo art. 8, inc. 3 CLT).

La legislacién distingue entre Convenios Colectivos de
Trabajo y Acuerdos Colectivos de Trabajo conforme el nivel de
negociacion, ya sea por actividad o profesion en el primer caso
(categorias econdmicas o profesionales), o bien, por empresa o grupo
de empresas en el segundo. Los sindicatos representativos de
categorias econdmicas o profesionales tienen facultad para celebrar
Convenios Colectivos de trabajo aplicables al ambito de sus
respectivas representaciones. En tanto que, aquellos sindicatos
representativos de categorias profesionales pueden concertar

Acuerdos Colectivos de trabajo con una o mas empresas, que tendran

vigencia en el ambito de la empresa o grupo de empresas signatarias.

Las federaciones y, a falta de ellas, las confederaciones
representativas de categorias econdmicas o profesionales pueden
celebrar convenios colectivos de trabajo para regular las relaciones
laborales de las categorias respectivas cuando no existieren los
sindicatos de primer grado. Es importante resaltarlo, las federaciones
y las confederaciones soélo tienen la titularidad subsidiaria del
derecho a la negociacion colectiva, pero no es menos importante que
a falta de sindicatos de primer grado, (hasta ahora) no son grupos de
trabajadores no sindicalizados los que a nivel de empresa asumen la

negociacion sino la organizacién de grado superior'®:

La normativa del CLT hace extensiva la posibilidad de
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celebrar Acuerdos Colectivos de Trabajo con los sindicatos de
trabajadores, a las empresas o a las instituciones que no estuvieran

incluidas preliminarmente en el encuadramiento sindical original.

No obstante lo expuesto, la reciente reforma, ha dado un
giro al descentralizar el esquema de la negociacién colectiva,
toda vez que el nuevo art. 620 CLT establece la prioridad del
convenio de ambito menor por sobre el de ambito mayor, es
decir, la prioridad del Acuerdo Colectivo de Trabajo por sobre el
Convenio Colectivo de Trabajo. De esa manera se marca una
tendencia a la fragmentacién en la regulacién de las condiciones de
trabajo, heterogeneizando el mercado de trabajo conforme los
estandares empresariales. Si a eso se le suma, la entidad que la
reforma le ha asignado a las comisiones de representantes de
trabajadores en las empresas de mas de 200 empleados, hay un
marcada tendencia impulsada por el Estado, a la atomizacién tanto
de la organizacion de los trabajadores como de las modalidades de

la negociacion colectiva.

En el Brasil, hasta el momento, son los sindicatos quienes
han asumido directamente la negociacion. Si ello no sucediere en el
plazo de la ley, los interesados pueden dar conocimiento de este
hecho a la Federacion a la que el sindicato esta afiliado, y, a falta de
esta entidad, a la Confederacion respectiva, a los efectos de que en
el mismo plazo asuma en forma directa la negociacion. Una vez que

se vence dicho plazo, los interesados pueden continuar

19. Este sistema suele denominarse negociacion radial ascendente.
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directamente con la negociaciéon colectiva.

Pero se abre un signo de pregunta, en el marco de la reforma
a la CLT, dado que marca un camino que apunta a desnaturalizar la
negociacion colectiva, descentralizandola, y atribuyéndole entidad

—incluso-, para desactivar garantias que estan en la ley?°.

Es asi que el art. 611-A CLT establece que los acuerdos y
convenios colectivos tienen prioridad para regular por sobre la ley —
entre otros -, los siguientes temas: ) acuerdos en la jornada de trabajo,
con sujecion a los limites constitucionales; Il) banco de horas anuales;
Ill) intervalo al interior de la jornada no inferior a 30 minutos; IV)
adhesion al Programa del Seguro de Empleo (PSE); V) categorias y
funciones laborales; VI) reglamento empresarial; VII) representacion
sindical en el lugar de trabajo; VIII) teletrabajo, régimen de sobreaviso,
y trabajo intermitente; IX) compensacion por productividad; X) registro
de las horas de trabajo; XI) cambio de feriados; Xll) encuadramiento del
grado de insalubridad; Xlll) prérroga de la jornada insalubre; XIV)
premios en programas de incentivo; y, XV) participacién en los

beneficios o resultados de la empresa.

Esta enumeracion del nuevo art. 611-A, es meramente
enunciativa (“entre otros” dice), con lo que pueden haber materias
que sean objeto de disponibilidad colectiva sin estar en ese “listado”.
Este articulo es congruente con el art. 611-B CLT que si enumera de
modo taxativo, las materias que no pueden modificarse en la ley, por

convencién o acuerdo colectivo: todo lo que no esta prohibido esta

20. Se establece un modelo de disponibilidad colectiva regresiva, por el cual las garantias de
la ley pueden ser desactivadas por la negociacién colectiva, ya sean convenios o acuerdos

colectivos de trabajo.
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permitido, por ende el listado de lo modificable de la ley por esta via

es muy extenso en innumerable cantidad de materias.

A su vez, cabe destacar dos datos importantes. El primero,
que a partir de la nueva reforma laboral esta expresamente prohibida
por el nuevo art. 614, la ultraactividad de los acuerdos y convenios
colectivos. La otra, que los despidos individuales, pluriindividuales o
colectivos podran realizarse sin necesidad de autorizacion previa del
sindicato o de celebracion de convenio colectivo o acuerdo colectivo
de trabajo para su realizacién, sin posibilidad de reclamo posterior por

parte del damnificado (arts. 477, incisos Ay B CLT).

COROLARIO. Se avizora un horizonte complejo a partir de la
reforma de la ley 13., dado que al modelo normativo de negociacion
colectiva y organizaciéon sindical centralizadas, va imponiéndose un

panorama muy diferente en clave empresarial.

La nueva politica laboral tiende la desindicalizacion,
desfinanciando a las organizaciones gremiales y fortaleciendo a las
comisiones de trabajadores no sindicales en las empresas medianas y
grandes, ello a la vez que desplaza a los sindicatos de intervenir frente
a todo tipo de despido pero fundamentalmente los despidos
colectivos. Esto, en un contexto recesivo puede actuar como incentivo

para modificar el marco regulatorio de la negociacién colectiva?'.

Los acuerdos y convenios ya no van a ser ultraactivos, y

deberan ser negociados en un nuevo contexto de sindicatos

21. Una negociacion colectiva de “crisis”.
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debilitados, y en que los acuerdos colectivos a nivel de empresa
prevaleceran sobre los convenios colectivos a nivel de actividad. A ello
se le agrega el dato de la disponiblidad colectiva: la CLT ya no actuara
como “piso de derechos”, como garantia legal, sino como una norma
modificable por una negociacion colectiva a la que los trabajadores y

sus organizaciones asistiran debilitados para negociar.

URUGUAY
El articulo 57 de la Constitucion de la Republica Oriental del

Uruguay del afio 196722, establece que:

“La ley promoverda la organizacion de sindicatos gremiales,
acordandoles franquicias y dictando normas para reconocerles
personeria juridica. Promovera, asimismo, la creacién de tribunales
de conciliacion y arbitraje. Declarase que la huelga es un derecho

gremial. Sobre esta base se reglamentara su ejercicio y efectividad.”

A diferencia de los otros paises, el Uruguay presenta
histéricamente un moderado y hasta escaso desarrollo regulatorio por
parte del Estado de las relaciones colectivas de trabajo. Durante
muchos afios, sus principales fuentes de regulacion fueron los
Convenios 87 y 98 de la Organizacion Internacional del Trabajo
ratificados ambos el 18 de marzo de 1954. Con el retorno de la
democracia?®, el 19 de junio de 1989 se ratificé el Convenio 154 de la

OIT sobre fomento de la Negociacion Colectiva.

22. Constitucion de 1967 con las modificaciones plebiscitadas el 26 de noviembre de 1989, el
26 de noviembre de 1994, el 8 de diciembre de 1996 y el 31 de octubre de 2004.

23. Febrero del afio 1985.
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Este rasgo de fuerte autonomia encuentra su raiz en la
tradicion autorregulatoria del sindicalismo uruguayo y en la oposicion
a toda injerencia del Estado, la que era vista como una restriccion de
la libertad sindical. Aun asi, no ha sido un reparo que haya impedido el

desarrollo de la negociacion colectiva en ese pais.

En el Uruguay, a partir de la sancién de la Ley 10.449 de
noviembre de 1943, existid una negociacién salarial en el marco de los
originales consejos de salario de caracter tripartito®* los que sufrieron
una paralisis en el afio 1968 en que dejaron de convocarse. Luego,
durante el periodo de la dictadura -entre los afios 1973 y 1985-, el
Gobierno avanzé con formas reglamentarias luego derogadas al
restablecerse la democracia, retornando a un sistema auto regulatorio,
que en cuanto a la negociacién colectiva conocio grandes progresos al
tiempo que se vio fortalecida la negociacién bilateral entre
organizaciones de trabajadores y de empleadores paralelamente a que
iban desplazando a los consejos de salarios tripartitos y el Estado

volvia a no convocarlos.

No obstante, una mision de la Organizacion Internacional del
Trabajo, que visito el pais en el afio 1986 para estudiar sus relaciones
de trabajo, observé que la ausencia de todo marco juridico también
puede ser perjudicial, pues se traduce en falta de reglas de juego

claras para la negociacién?.

24. Gobierno, sindicatos y empresarios.

25. En ese orden, el Convenio 154 de la OIT, entiende que un sistema de negociacion colectiva

si reglas claras conspira obstruye el ejercicio de tal derecho.
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Es durante el ultimo tramo de gobiernos democraticos
conducidos por el Frente Amplio, en que la situacion comenzé a
modificarse, ya que en el aflo 2006 se sancioné la Ley 17.940 sobre
Libertad Sindical y normas para su proteccion, y en septiembre del
afio 2009, se sanciona la Ley 18.566 sobre Sistema de la Negociacion

Colectiva que a su vez modifica la vieja ley 10.449 de 1943.

En efecto, la ley 17.940 del afio 2006, establecio una serie
de disposiciones para la proteccion de los representantes sindicales
en el ejercicio de la libertad sindical, disponiendo incluso la nulidad
de los actos de discriminacion sindical con la consiguiente
reinstalacion en el empleo de los trabajadores afectados. Asimismo
es una norma que regula licencias sindicales, las retenciones por

cuota sindical, y facilidades para el ejercicio de la actividad gremial.

Como expresé, la Ley 18.566 del afio 2009, que regula el
sistema de negociacidén colectiva esta inspirada en los derechos
fundamentales internacionalmente reconocidos. El articulo 2
establece que en el ejercicio de su autonomia colectiva los
empleadores u organizaciones de empleadores, por una parte, y una
organizacion o varias organizaciones de trabajadores por la otra,
tienen derecho a adoptar libremente acuerdos sobre las condiciones

de trabajo y empleo, y regular sus relaciones reciprocas.

El Estado se ubica como promotor y garante del libre
ejercicio de la negociacion colectiva en todos los niveles. A tal efecto
se compromete a adoptar las medidas adecuadas a fin de facilitar y
fomentar la negociacién entre empleadores y trabajadores. En tal
orden, el texto legal establece la carga de negociar de buena fe,
debiendo otorgar las partes mandato suficiente a sus negociadores,
a fundar sus peticiones, a intercambiar las inform aciones necesarias

y mantener debida confidencialidad de las mismas, y a conducirse
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con criterios de colaboracion y consulta.

Pero ademas de estas normas de procedimiento, el valor
agregado mas destacable de la nueva legislacién lo constituye la
reformulacion de los consejos de salarios tripartitos instaurados por
la ley 10.449 del afio 1943, que se rtansforma en el Consejo Superior
Tripartito como o6rgano de coordinacién y gobernanza de las

relaciones laborales.

El Consejo Superior Tripartito esta integrado por 9
delegados del Poder Ejecutivo, 6 delegados de las organizaciones
mas representativas de empleadores y 6 delegados de las
organizaciones mas representativas de trabajadores, mas un igual
numero de suplentes o alternos de cada parte. Dentro de las

competencias, el Consejo Superior Tripartito puede:

e Expedirse en forma previa al establecimiento, aplicacién vy
modificacién del salario minimo nacional y del que se
determine para los sectores de actividad que no puedan fijarlo

por procedimientos de negociacion colectiva;

® Efectuar la clasificacion de los grupos de negociacion tripartita
por rama de actividad o cadenas productivas, designando, en

su caso, las organizaciones negociadoras en cada ambito;

® Asesorar preceptivamente al Poder Ejecutivo en caso de
recursos administrativos dictados contra resoluciones referidas
a diferencias ocasionadas por la ubicacién de empresas en los

grupos de actividad para la negociacion tripartita;

® Considerar y pronunciarse sobre cuestiones relacionadas con

FIP /52

los niveles de negociacidn tripartita y bipartita;

e Estudiar y adoptar iniciativas en temas que considere
pertinentes para el fomento de la consulta, la negociacién y el

desarrollo de las relaciones laborales.

Asimismo, la norma promueve la negociacién colectiva a nivel
de rama de actividad o de cadenas productivas, la que puede
realizarse a través de la convocatoria de los Consejos de Salarios o
por negociacién colectiva bipartita. Con relacién a los Consejos de
Salarios, éstos pueden ser convocados de oficio o a pedido de las
organizaciones representativas. Tienen la facultad de fijar el monto
minimo de los salarios por categoria laboral y actualizar las
remuneraciones de todos los trabajadores de la actividad privada,
pero asimismo pueden establecer condiciones de trabajo para el caso
que sean acordadas por los delegados de empleadores y trabajadores
del grupo salarial respectivo. Las decisiones de los Consejos de
Salarios surten efecto en el respectivo grupo de actividad una vez que

son registradas y publicadas por parte del Poder Ejecutivo.

No es necesaria la convocatoria de Consejos de Salarios en
actividades o sectores en que esté vigente un convenio colectivo
que hubiera sido debidamente concertado mediante negociacion
bilateral, por las organizaciones de empleadores y trabajadores mas

representativas de la actividad o sector.

El consejo tripartito efectia la clasificacién por grupos de
actividad, y para cada uno de ellos funcionara un Consejo de Salarios
constituido por 7 miembros: 3 designados por el Poder Ejecutivo, 2
por los empleadores y 2 por los trabajadores, e igual nimero de
suplentes. En los sectores donde no existiere una organizacion

suficientemente representativa, el Poder Ejecutivo designara los
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delegados que le sean propuestos por las organizaciones que
integren el Consejo Superior Tripartito o en su caso adoptara los

mecanismos de eleccidon que éste proponga.

NEGOCIACION COLECTIVA BIPARTITA. Un empleador, un grupo de
empleadores, una organizacion o varias  organizaciones
representativas de empleadores, por una parte, y una o varias
organizaciones representativas de los trabajadores por otra, pueden

negociar y celebrar convenios colectivos de trabajo.

Cuando exista mas de una organizacion que se atribuya la
legitimidad para negociar y no medie acuerdo entre ellas, la
legitimacidon para negociar se le reconoce a la organizacion mas
representativa, en atencion a los criterios de antigledad,
continuidad, independencia y numero de afiliados de la
organizacion. En la negociacion colectiva de empresa, cuando no
exista organizacion sindical de trabajadores, la legitimacién para
negociar recaera en la organizacién mas representativa de nivel
superior. Con ello se centraliza la negociacion colectiva en la
organizacion mas representativa, representatividad que dependera
de una serie de variables complejas de medir como la continuidad o
la independencia, a diferencia de otros parametros objetivos, como
lo es la cantidad de afiliados. Asi también, reviste importancia que, a
diferencia de otros sistemas latinoamericanos, en la negociacién
colectiva de empresa, la carencia de una organizacion sindical de
nivel inferior no deviene en la legitimacion para negociar de sujetos

no sindicales, sino que reenvia a la organizacién de grado superior.

AMBITO DE NEGOCIACION. Las partes pueden negociar por rama

o sector de actividad, empresa, establecimiento o cualquier otro
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nivel que acuerden. No obstante, la negociaciéon en los niveles de
ambito menor no pueden disminuir los minimos adoptados en los
convenios colectivos de nivel superior, salvo lo dispuesto en el
Consejo de Salarios respectivo. De tal modo la negociacion de nivel

menor se encuentra articulada con el nivel de ambito mayor.

EFECTOS. Los convenios colectivos no pueden ser
modificados por contrato individual o acuerdos plurindividuales en
perjuicio de los trabajadores. El convenio colectivo por sector de
actividad celebrado por las organizaciones mas representativas
tiene efecto erga omnes, y es de aplicacion obligatoria para todos
los empleadores y trabajadores del nivel de negociacion respectivo,

una vez que sea registrado y publicado por el Poder Ejecutivo.

VIGENCIA. La vigencia sera establecida por acuerdo de las
partes, quienes también pueden determinar su prérroga expresa o
tacita y el procedimiento de denuncia. Los convenios colectivos son
ultraactivos, y una vez vencidos, mantienen la plena vigencia de
todas sus clausulas hasta que un nuevo acuerdo lo sustituya, salvo

que las partes hubiesen acordado lo contrario.

CONFLICTOS. Sin perjuicio de las competencias del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social, los empleadores o sus organizaciones
y las organizaciones sindicales pueden establecer, a través de la
autonomia colectiva, mecanismos de prevencion y solucién de
conflictos, incluidos procedimientos de informacion y consulta, asi
como instancias de negociacion, conciliacién previa y arbitraje
voluntario. Los Consejos de Salarios tienen ademas de la funcion de
fijar salarios, la de participar, de acuerdo con la reglamentacién, en
la aplicacién de la ley y la de actuar como organismo de conciliacion
en los conflictos que se originen entre patronos y obreros del grupo

para que fueron constituidos.
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La ley establece que, durante la vigencia de los convenios
que se celebren, las partes se obligan a no promover acciones que
contradigan lo pactado ni aplicar medidas de fuerza de ningun tipo
por este motivo. Esta clausula es de aplicacion a todos los temas que
integraron la negociacion y que hayan sido acordados en el convenio
suscrito, excluyendo la adhesién a medidas sindicales de caracter

nacional convocadas por las Organizaciones Sindicales.

PARAGUAY

La Constitucion Nacional del Paraguay de 1992, en su
articulo 1° establece que la Republica del Paraguay se constituye en
“Estado So-cial de Derecho”. Como se ha dicho tantas veces, el
“Estado social”, expresa el compromiso con la expansién de la
ciudadania politica, econémica y social, y habilita al Estado a
intervenir en favor de los mas débiles a través de la inclusién de

clausulas econdmicas y sociales en la Constitucion.

De tal modo, en sus articulos 96, 97 y 98, la norma
fundamental paraguaya reconoce los derechos a la Libertad Sindical,

de los Convenios Colectivos y de Huelga respectivamente?®.

El articulo 96 de la Constitucién politica, “de la libertad

sindical”, establece que:

26. Seccion |, “De los derechos laborales”, del Capitulo VIII, “Del trabajo”, del Titulo Il, “De los
derechos, de los deberes y de las garantias”, de la Parte |, “De las declaraciones

fundamentales, de los derechos, de los deberes y de las garantias”.
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Todos los trabajadores publicos y privados tienen derecho a
organizarse en sindicatos sin necesidad de autorizacion previa.
Quedan exceptuados de este derecho los miembros de las Fuerzas
Armadas y de las Policiales. Los empleadores gozan de igual
libertad de organizacion. Nadie puede ser obligado a pertenecer a
un sindicato. Para el reconocimiento de un sindicato, bastara con la
inscripciéon del mismo en el érgano administrativo competente. En la
eleccioén de las autoridades y en el funcionamiento de los sindicatos
se observaran las practicas democraticas establecidas en la Ley, la

cual garantizara también la estabilidad del dirigente sindical.

Por su parte, el articulo 97, “de los convenios colectivos”,

dispone que:

Los sindicatos tienen el derecho a promover acciones colectivas y
a concertar convenios sobre las condiciones de trabajo. El Estado
favorecerd las soluciones conciliatorias de los conflictos de trabajo

y la concertacion social. El arbitraje sera optativo.

En tanto, el articulo 98 de la Constitucién, “del Derecho de

Huelga y de Paro”, reza:

Todos los trabajadores de los sectores publicos y privados tienen el
derecho a recurrir a la huelga en caso de conflicto de intereses. Los
empleadores gozan del derecho de paro en las mismas condiciones.
Los derechos de huelga y de paro no alcanzan a los miembros de
las Fuerzas Armadas de la Nacién, ni a los de las policiales. La Ley
regulara el ejercicio de estos derechos, de tal manera que no

afecten servicios publicos imprescindibles para la comunidad.

En esta tendencia normativa, de reconocimiento de los

derechos sociales, el Paraguay ha ratificado los Convenios 87 y 98 de
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la OIT, habiendo suscripto en primer lugar el N° 98, en marzo de
1956, y casi seis aflos mas tarde, el 28 de junio de 1962, el Convenio
N° 87. El Paraguay aun no ha ratificado el Convenio 154, sobre

Fomento de la Negociacién Colectiva.

Desde el afio 1961, las relaciones del trabajo se encuentran
reguladas en el Codigo de Trabajo, no obstante el nuevo Codigo del
Trabajo fue dictado por ley 213/93, y modificado por Ley 496/93. Su
articulo 1° sefala que tiene por objeto establecer normas para
regular las relaciones entre trabajadores y empleadores,
concernientes a la prestacion subordinada y retribuida de la
actividad laboral. Las relaciones colectivas estan consagradas en el

Libro Tercero del citado Cédigo.

Para el codigo, un sindicato es la asociacion de personas
que trabajan en una empresa, institucién o industria, ejercen un
mismo oficio o profesién o profesiones similares o conexas,
constituida exclusivamente para el estudio, la defensa, el fomento y
la proteccién de los intereses profesionales, asi como el
mejoramiento social, econémico, cultural y moral de los asociados.
El derecho de asociacion en sindicatos alcanza a los funcionarios y

trabajadores del sector publico.

Al igual que en otros ordenamientos juridicos
latinoamericanos, la ley reconoce la organizacion a través de
sindicatos tanto a trabajadores como a empleadores. Los sindicatos
de trabajadores dependientes se organizaran por empresa, gremio o
industria. Los sindicatos de empleadores pueden ser de industrias
de una misma rama, de comerciantes o de servicios. Los sindicatos

de empresas estan formados por trabajadores de varias profesiones,
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oficios, ocupaciones o especialidades que prestan servicios en el

establecimiento o institucion.

Son sindicatos gremiales los constituidos por trabajadores
de una misma profesion, oficio o especialidad. El sindicato gremial
mayoritario puede tener en el local un delegado elegido por sus
companferos. El Sindicato de industria es el organizado por
trabajadores que prestan servicios en varias empresas de una misma

rama industrial.

Los sindicatos a su vez, pueden constituir organizaciones de
grado superior, y crear o adherir a federaciones o confederaciones.
El articulo 290 del Cédigo establece que los sindicatos de
trabajadores, tienen por finalidad celebrar contratos colectivos de
trabajo y hacer valer los derechos que nazcan de los mismos, a favor
de sus afiliados; y proteger los derechos individuales y colectivos de
sus asociados, en el desempefo del trabajo. A su vez, constituye
también un derecho de tales sindicatos el celebrar contratos
colectivos de condiciones de trabajo, hacer valer los derechos y
ejercitar las acciones que derivasen de ellos o de la ley, como
denunciar ante la autoridad competente los actos que causen
perjuicio al interés colectivo de la profesion que represente. Es
facultad de la asamblea del sindicato, la aprobacién de los

contratos colectivos de trabajo.

Para formar un sindicato de trabajadores, debera contarse
con la voluntad de al menos 20 fundadores cuando se trata de un
sindicato de empresa, de no menos de 30 si fuere gremial, y de no
menos de 300 cuando sean de industria. Los sindicatos de
trabajadores del sector publico, pueden constituirse con un minimo
del 20% de trabajadores cuando hubiere hasta 500 dependientes, de

esta cantidad hasta 1000 con un minimo del 10% y de mas de 1000,
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con un minimo no inferior al 5% de sus dependientes.

El articulo 326 del Cdédigo Laboral define a los contratos
colectivos de condiciones de trabajo como todo acuerdo escrito
relativo a las condiciones de trabajo celebrado entre un empleador,
un grupo de empleadores, por una parte, y por la otra, una o varias
organizaciones representativas de trabajadores o, en ausencia de
tales organizaciones, representantes de los trabajadores interesados
(no sindicalizados), debidamente elegidos y autorizados por estos

ultimos, con el objeto de establecer condiciones de trabajo.

Para negociar, los representantes del o de los sindicatos
deberan acreditar su personeria para celebrar el contrato colectivo.
Los empleadores no sindicalizados justificaran su representacién
conforme al derecho comun (derecho civil) y los representantes de
los trabajadores no sindicalizados mediante autorizacion escrita que
se les conceda a este efecto, ello dado que no representan un interés

colectivo, sino que actian como mandatarios.

Dentro de las modalidades de la negociacioén colectiva en el
Paraguay, es predominante la de nivel de empresa, que se da cuando
se celebra entre el sindicato del lugar de trabajo y los directivos de
la empresa. También se reconoce la negociacién de los
Contrato-Ley, pactado con el consenso de las dos terceras partes
de los empleadores y trabajadores sindicalizados de determinada
rama de la industria, region o profesion; y el contrato gremial, que
es el convenido por un gremio profesional de trabajadores y gremio

de empresarios o grupo de empresarios.

El contrato colectivo de trabajo se redactara por triplicado,

con copias para las partes y la tercera para ser presentada para su
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homologacién y registro en el organismo administrativo del trabajo.
A partir de su homologacion y registro, el contrato colectivo produce

efectos legales.

CLAUSULAS. Las clausulas de los contratos colectivos de
trabajo pueden ser comunes o normativas, y compromisorias?’. Las
clausulas comunes o normativas son las que se refieren al monto
de los salarios conforme a la antigliedad, categoria, naturaleza del
trabajo, eficacia y duracion, los descansos legales eventualmente
mejorados, especialmente vacaciones, medidas de higiene,
seguridad, comodidad, utilizacién de equipos de proteccion, y las
clausulas que fuesen necesarias para la finalidad del contrato,

estipuladas por las partes.

Las clausulas compromisorias son las que regulan las
demas relaciones entre los celebrantes y los modos pacificos de
solucion de los conflictos colectivos por medio de la mediacién y el
arbitraje voluntario, con los procedimientos adecuados que también

seran previstos.

Seran licitas las disposiciones que establezcan
derogaciones a las leyes del trabajo y procedimientos de solucion de
conflictos, declarados de orden publico, asi como incluir clausulas o
disposiciones menos favorables al trabajador que las sancionadas

por leyes o reglamentos.

EFICACIA. Las estipulaciones de los contratos colectivos se

27. Otros ordenamientos juridicos denominan a este tipo de clausulas, como obligacionales o

contractuales, y las mismas sélo obligan a las partes contratantes.
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extienden a todas las personas que trabajan en la empresa aun
cuando no sean miembros del sindicato que los hubiesen celebrado,
adquiriendo una eficacia erga omnes, ello a partir de su
homologacion y registro. Cuando empleadores y trabajadores
obligados por wun contrato colectivo, celebrasen contratos
individuales de trabajo que violaren las bases o condiciones
estipuladas, regiran éstas, a no ser que las condiciones convenidas

en aquéllas fuesen mas favorables al trabajador.

CONTENIDO FORMAL.  Todo contrato colectivo debera
determinar a qué industria, empresa, establecimiento o dependencia
se aplica y a qué tipo de trabajadores, la fecha en que entrara en
vigor; su duraciéon, las condiciones de prérroga; el numero de
trabajadores agremiados en <cada uno de los sindicatos

contratantes; las causas de rescision y terminacion.

PLAZO0. El contrato colectivo puede celebrarse por un tiempo
fijo; y por la duracion de una empresa u obra determinada. El
contrato colectivo de trabajo terminara por mutuo consentimiento de
las partes, por las causas pactadas por las partes, y por caso fortuito

o fuerza mayor.

Si el acuerdo comprendiese varias empresas y terminase
respecto de alguna de ellas, subsistira para las demas. Cuando el
instrumento se hubiere celebrado sin duracion determinada, puede
rescindirse por cualquiera de las partes, previa notificaciéon por

escrito dada a la otra, con treinta dias de anticipacion.

REVISION. EI instrumento es revisable total o parcialmente
cada 2 afios, a peticion escrita de cualquiera de las partes que lo

hubiesen celebrado, en los términos siguientes: si lo pidiesen los

FIP /62

sindicatos de trabajadores, la revision se hara siempre que los
solicitantes representen cuanto menos al 51% de la totalidad de los
agremiados afectados por el contrato. Si lo pidiesen los empleadores,
la revision se hara siempre que los solicitantes tengan como

trabajadores el 51% como minimo de los afectados por el contrato.

OBLIGACION DE NEGOCIAR. En toda empresa que emplea 20 o
mas trabajadores se establece obligacion de celebrar un contrato
colectivo de condiciones de trabajo. Si existe sindicato organizado

las condiciones generales seran negociadas con el mismo.

ADHESION. Todo sindicato de trabajadores o de empleadores
y todo empleador no agremiado, que no sea parte en un contrato
colectivo, pueden adherirse al mismo posteriormente, siempre que

se adhiera su contratante.

SEPARACION DEL SINDICATO. Si el trabajador o el empleador se
separasen de sus respectivos sindicatos, el contrato colectivo
seguira aplicandose para ellos. Si el sindicato de trabajadores
signatario del acuerdo se disolviese, los trabajadores continuaran

prestando sus servicios en las condiciones pactadas en el contrato.

RESPONSABILIDADES. Los sindicatos que sean partes
contratantes en un contrato colectivo, pueden ejercitar las acciones
que nacen del mismo para exigir su cumplimiento y el pago de danos
y perjuicios en su caso, contra otros sindicatos partes en el contrato,
los miembros de esos sindicatos partes en el contrato, sus propios

miembros, y cualquiera otra persona obligada en el contrato.

Asimismo, las personas beneficiadas por un contrato
colectivo pueden ejercitar accion de dafos y perjuicios por falta de
cumplimiento del mismo, contra otras personas o sindicatos

obligados por el contrato.
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Es de destacar que el articulo 366 del cédigo laboral
establece que sera ilegal toda huelga declarada durante la
vigencia de un contrato colectivo y que no se refiera al
incumplimiento, por la parte empleadora, de alguna de las
clausulas de ese contrato. Salvo las huelgas de solidaridad o

huelgas generales.

CONTROL DE CUMPLIMIENTO. PUBLICIDAD. La aplicacién de los
contratos colectivos de trabajo sera controlada por las
organizaciones de empleadores y trabajadores que sean partes en
los mismos y por la autoridad administrativa del trabajo. Los
empleadores vinculados por contratos colectivos pondran en

conocimiento de sus trabajadores el texto de los mismos.

CONTRATO LEY. Cuando el contrato colectivo de condiciones de
trabajo ha sido pactado por las dos terceras partes de los
empleadores y trabajadores sindicalizados de determinada rama de la
industria, o regién indicada, o profesién, previo estudio y resolucion
fundamentada de la autoridad administrativa del trabajo, sera elevado
a la categoria de contrato-ley después de darse una oportunidad a los
empleadores y trabajadores a quienes vaya a aplicarse, para que
presenten previamente sus observaciones. Dicha declaracion podra

hacerse de oficio o a peticion escrita de cualquiera de las partes.

Los contratos individuales de trabajo celebrados por
empleadores y trabajadores, afectados por un contrato-ley, que
contraviniesen sus disposiciones, no produciran ningun efecto legal,
rigiendo en este caso las disposiciones del contrato-ley a no ser que
esos contratos de trabajo establezcan condiciones mas favorables a

los trabajadores y que no sean de las expresamente prohibidas en el
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contrato colectivo.

El contrato-ley regira por tiempo indefinido, y seréa revisable
cada 2 afios, siempre que lo pidiera la tercera parte de los obligados
por él. Si los resultados de la revision estuviesen aprobados por las
dos terceras partes de los celebrantes (empleadores y trabajadores),

serd obligatorio para los demas.

Cabe concluir que el Paraguay, esta signado por su historia
reciente, en que vivid un gobierno autocratico durante 35 afios,
etapa en que el sindicalismo fue perseguido. De alli la estructural
debilidad organizativa del movimiento obrero, y por ende la fragilidad
de practicas sindicales que permitan consolidar un modelo de
negociacién colectiva. Por el contrario, el sector empresario se
encuentra en una posicién mas fortalecida, lo que estratégicamente
lo ubica en una posicién de privilegio frente a la negociacion

colectiva y el conflicto laboral.

—— CHILE
La Constitucion Politica de 1980%, de la Republica de

Chileen su Capitulo 1ll, consagra los Derechos y Deberes

28. Durante el gobierno de facto de Augusto Pinochet Ugarte.
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Constitucionales, y en su articulo 19, inciso 16?° particularmente
asegura el derecho a la negociacién colectiva, de los trabajadores
con la empresa en que laboren, salvo que la ley expresamente no

permita negociar.

En ese sentido reenvia a la ley la facultad de establecer las
modalidades de la negociacion colectiva y los procedimientos
adecuados para lograr en ella una solucion justa y pacifica, pero ya
desde el texto constitucional enfoca la negociacion colectiva al
ambito de la empresa. Pero debe sefialarse que desde el texto
constitucional existe un rasgo de fuerte intervencion estatal sobre las
autonomias colectivas, al punto de establecer en su articulo 62
-relativo al procedimiento de formacion de las leyes-, que constituye
una iniciativa exclusiva del Presidente de la Nacion establecer las
modalidades y procedimientos de la negociacién colectiva y

determinar los casos en que no se podra negociar (inciso 5°).

29. “La negociacion colectiva con la empresa en que laboren es un derecho de los
trabajadores, salvo los casos en que la ley expresamente no permita negociar. La ley
establecera las modalidades de la negociacién colectiva y los procedimientos adecuados para
lograr en ella una solucion justa y pacifica. La ley sefalard los casos en que la negociacién
colectiva deba someterse a arbitraje obligatorio, el que correspondera a tribunales especiales
de expertos cuya organizacion y atribuciones se estableceran en ella. No podran declararse
en huelga los funcionarios del Estado ni de las municipalidades. Tampoco podran hacerlo las
personas que trabajen en corporaciones o empresas, cualquiera que sea su naturaleza,
finalidad o funcion, que atiendan servicios de utilidad publica o cuya paralizacién cause grave
dafio a la salud, a la economia del pais, al abastecimiento de la poblacién o a la seguridad
nacional. La ley establecera los procedimientos para determinar las corporaciones o
empresas cuyos trabajadores estaran sometidos a la prohibicion que establece este inciso”

(texto del articulo 16, inciso 16 de la Constitucion Politica de la Republica de chile).
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El inciso 19, del aludido articulo 19, a su vez reconoce el
derecho de los trabajadores a sindicalizarse en los casos y forma
que sefale la ley, garantizando la afiliaciéon voluntaria, y el
reconocimiento de la personalidad juridica de las organizaciones

sindicales por el solo hecho de registrar sus estatutos y actas

constitutivas en la forma y condiciones que determine la norma legal.

El reconocimiento de los derechos sociales, no surge de la
constitucion de 1980, sino que se remonta a varias décadas antes
cuando comienza a tener entidad con la sancién —a instancias del
militar y Presidente de la republica, Gonzalo Ibafiez del Campo- del
Codigo del trabajo en el afio 1931. La negociacién colectiva se
desarrollé a la par de un movimiento sindical que iba adquiriendo
fuerza, alcanzando su apogeo en el gobierno de la Unidad Popular
presidido por Salvador Allende, etapa en que la tasa de
sindicalizacion ascendié a un 33%. En dicha etapa la negociacion
colectiva se daba prevalentemente de modo sectorial, por
estamentos de produccion, a través de organizaciones sindicales
locales, federaciones provinciales o regionales y confederaciones

nacionales las que se organizaban por rama de actividad.

Este cuadro de situacién se modificé con el golpe militar de
septiembre de 1973, que significé un cambio politico e institucional
que transformé al pais politica, econdmica y socialmente: la forma
de organizacion obrera y la negociacién colectiva no estuvieron

ajenas a este fenédmeno.

Bajo una cruenta represion, se modificaron las formas
regulatorias de las relaciones colectivas de trabajo, hasta que en el
afo 1987, a través de Ley 18.620, se instaurd el 2° Codigo del
Trabajo en Chile, que no fue otra cosa que codificar el denominado

“Plan laboral” de la dictadura -de 1978-, basado en un anteproyecto
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de Cdédigo del trabajo del profesor William Thayer.

En este contexto se explica que los convenios
fundamentales de la OIT, como el N° 87 y el N° 98, hayan sido
ratificados recién el 1° de febrero de 1999, ya restablecida la
democracia. El Convenio N°154 sobre el Fomento a la Negociacién

Colectiva no ha sido ratificado por el pais.

Ahora bien, el reenvio que la constitucién hace a la ley, se
efectiviza a través del aludido Codigo del trabajo que en su Libro 1V,
refiere a la Negociacion Colectiva. En su articulo 303, el Cédigo
establece que la negociacién colectiva es el procedimiento a través
del cual uno o mas empleadores se relacionan con una o mas
organizaciones sindicales o con trabajadores que se unen para tal
efecto, o con unos y otros, con el objeto de establecer condiciones
comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo
determinado, de acuerdo con las normas contenidas en los articulos
siguientes. La negociacién colectiva que afecte a mas de una

empresa requiere siempre acuerdo previo de las partes.

Ya en este articulo 303 del Codigo del Trabajo, esta definida
buena parte de la genealogia del modelo de negociacion colectiva,
sobre todo al definir el sujeto sindical que puede ejercerla, en tanto se
puede dar con una o varias organizaciones sindicales (pluralismo
sindical), o con un grupo no permanente de trabajadores no
sindicalizados (que se unan para tal efecto). Pero el otro rasgo distintivo
se observa sobre el final de articulo, al establecer una clausula que sella
la suerte de la negociacion colectiva de ambito superior al de empresa,
cuando dispone que ésta solo sera posible previo acuerdo del sector

empresarial y de los trabajadores, lo cual otorga un poder decisivo al
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sector empresario que elude la negociacion de ambito superior y que

es proclive a hacerlo por unidad de negocios (por empresa).

Como anticipamos, no basta para poder analizar un modelo
de negociacioén colectiva, ver sélo la forma de negociacion, sino que
es menester también poder determinar la estructura del derecho de
asociacion. El Cédigo del Trabajo en su libro Il regula la constitucion

y funcionamiento de las organizaciones sindicales.

En su articulo 212 reconoce a los trabajadores del sector privado
y de las empresas del Estado —cualquiera sea su naturaleza juridica—, el
derecho de constituir, sin autorizacidn previa, las organizaciones
sindicales que estimen convenientes, con la sola condicion de sujetarse
alaleyy alos estatutos de las mismas. A su vez, el articulo 213 reconoce
el derecho de dichas organizaciones a constituirse en organizaciones de
grado superior como federaciones, confederaciones y centrales y
afiliarse y desafiliarse de ellas, y asi también organizaciones
internacionales de trabajadores, todo ello con un sélo limite: no

pertenecer a mas de una organizacion superior del mismo grado.

El Cédigo del Trabajo reconoce distintos tipos de sindicatos:

e Sindicatos de empresa: aquellos que agrupan a trabajadores

de una misma empresa;

® Sindicatos interempresa: aquellos que agrupan a

trabajadores de dos o mas empleadores distintos;

® Sindicatos de trabajadores independientes: aquellos que
agrupan a trabajadores que no dependen de empleador

alguno, y

® Sindicato de trabajadores eventuales o transitorios: aquellos

constituidos por trabajadores que realizan labores bajo
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dependencia o subordinaciéon en periodos ciclicos o

intermitentes.

Con las limitaciones dispuestas por el codigo, se reconoce
tal derecho a los funcionarios de las empresas del Estado
dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o que se relacionen

con dicho Ministerio.

Dentro de los fines principales reconocidos a los sindicatos
estan en primer lugar los de representar a sus afiliados en las
diversas instancias de la negociacion colectiva, suscribir los
instrumentos colectivos del trabajo que corresponda, velar por su
cumplimiento y hacer valer los derechos que de ellos nazcan,
facultando al sindicato a representar —sin necesidad de autorizacion
previa-, a los trabajadores, frente a infracciones legales o

contractuales que afecten a la generalidad de sus socios.

Sin dudas, el aspecto mas controvertido del modelo de
organizaciéon sindical chileno, lo constituye el que surge de sus
articulos 227 y 228 del Codigo del Trabajo, pues establece un sistema
que alienta la fragmentacion sindical. Establece que la constitucién de
un sindicato en una empresa que tenga mas de 50 trabajadores,
requerird de un minimo de 25 trabajadores que representen, al menos,
el 10% del total de los que presten servicios en ella, con lo que, ademas
de reconocer la creacion de organizaciones “por empresa”, éstas seran
posibles —por ejemplo en una empresa de 500 trabajadores—, con el
concurso de s6lo 50 de ellos. Pero ademas, el sistema verdaderamente
estimula la constitucion de este tipo de organizaciones de ambito

menor, cuando permite que con sélo 8 trabajadores se pueda constituir
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una organizacion sindical, si en la compafia no existiera sindicato (en
cuyo caso se admitira provisionalmente por un afio) o en el caso que la

empresa cuente con 50 trabajadores o0 menos.

Incluso, la norma admite que se puedan constituir sindicatos
en unidades de organizacién menores a la empresa, pues el codigo
dice que si hubiere mas de un establecimiento en la empresa, podran
también crear sindicato los trabajadores de cada uno de ellos, con
un minimo de 25 trabajadores que representen, al menos, el 30% de
los trabajadores de dicho establecimiento. No obstante, agrega la
norma, que cualquiera sea el porcentaje que representen, podran
constituir sindicato 250 o més trabajadores de una misma empresa.
Los sindicatos que no sean de empresa requeriran de un minimo de

25 trabajadores para formarlo.

La ley establece que la constitucion de los sindicatos se
efectuara por asamblea con el nUmero de trabajadores mencionado
anteriormente y debera celebrarse ante “un ministro de fe”, es decir
una autoridad de control que pueden ser ademas de los inspectores
del trabajo, los notarios publicos, los oficiales del Registro Civil y los
funcionarios de la Administracion del Estado que sean designados
en calidad de tales por la Direccion del Trabajo. En la asamblea y en
votacién secreta se aprobaran los estatutos del sindicato y se

procedera a elegir su directorio.

Volviendo a la negociacion colectiva, el articulo 304 del Codigo
del Trabajo dispone que ésta puede tener lugar en las empresas del
sector privado y en aquellas en las que el Estado tenga aportes,
participacion o representacion, con la excepcién de las empresas del
Estado dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o que se
relacionen con el Supremo Gobierno a través de este Ministerio y en

aquellas en que leyes especiales la prohiban. Tampoco se habilita la
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negociacion colectiva en las empresas o instituciones publicas o
privadas cuyos presupuestos, en cualquiera de los dos ultimos afos
calendario, hubiere sido financiadas en mas de un 50% por el Estado,
directamente, o a través de derechos o impuestos, salvo en el caso de
establecimientos educacionales particulares subvencionados. No
pueden negociarse tampoco en aquellas empresas en que no haya

transcurrido un ano desde el inicio de sus actividades.

SUJETOS EXCLUIDOS. Dentro del universo de trabajadores
excluidos, la ley aparta a los trabajadores sujetos a contrato de
aprendizaje y a los eventuales, como asimismo a gerentes,
subgerentes, agentes y apoderados, siempre que en todos estos
casos tengan facultades generales de administraciéon, los
autorizados para contratar o despedir trabajadores, y los que ejerzan
dentro de ella un cargo superior de mando e inspeccion, siempre que
cuenten con atribuciones decisorias sobre politicas y procesos

productivos o de comercializacion.

CONTENIDO DE LA NEGOCIACION. EI Cédigo del Trabajo establece
como materias susceptibles de acuerdo a todas aquellas que se
refieran a remuneraciones, u otros beneficios en especie o en dinero, y
en general a las condiciones comunes de trabajo. La ley excluye
aquellas materias que restrinjan o limiten la facultad del empleador de
organizar, dirigir y administrar la empresa y aquellas ajenas a la misma,
lo que constituye un obstaculo para los trabajadores organizados para
establecer politicas de concertacion interna. Estas limitaciones de no
poder avanzar sobre las facultades de direccion y organizacion
empresarias, son congruentes con un modelo que privilegia la empresa

-y no a la actividad o la rama-, al momento de la negociacién, y obstan
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al avance de un modelo de democratizacion de las relaciones laborales.

El Coédigo del Trabajo, dispone en su articulo 345 que todo
contrato colectivo debera contener al menos: 1. El ambito de
aplicacién personal determinando de modo preciso las partes a
quienes afecta; 2. Las normas sobre remuneraciones, beneficios y
condiciones de trabajo que se hayan acordado. En consecuencia, no
podran validamente contener estipulaciones que hagan referencias a
la existencia de otros beneficios o condiciones incluidas en contratos
anteriores, sin entrar a especificarlos; y 3. El periodo de vigencia del
contrato. Si lo acordaren las partes, contendra ademas la designacion
de un arbitro encargado de interpretar las clausulas y de resolver las

controversias a que dé origen el contrato.

PROCEDIMIENTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA. NEGOCIACION

REGLADA. Uno de los aspectos clave en el modelo de la negociacién
colectiva chileno, esta dado por el reconocimiento de dos tipos de
negociacién: una negociacién reglada (reglamentada) y sometida a
pautas formales y cuyo producto normativo es el contrato colectivo
(articulo 315 del Codigo del Trabajo) y por el otro, se admite una
negociacion sin mayores recaudos formales que da lugar a un

instrumento de menor rango, el convenio colectivo.

Es asi que el articulo 315 del cddigo laboral dice que la
negociacion colectiva se iniciara con la presentacién de un proyecto
de contrato colectivo que podran presentar todo sindicato de
empresa o de un establecimiento de ella, o también otros
negociadores como un grupo de trabajadores que reunan al menos

los mismos quérums y porcentajes requeridos para la constitucién
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de un sindicato de empresa o el de un establecimiento de ella®.
Todas las negociaciones entre un empleador y los distintos
sindicatos de empresa o grupos de trabajadores, deberan tener lugar
durante un mismo periodo, salvo acuerdo de las partes. Todo
sindicato o grupo negociador de empresa podra solicitar del
empleador dentro de los 3 meses previos al vencimiento del contrato
colectivo vigente®' la informacién indispensable para preparar el
proyecto de contrato colectivo, obligandose el empleador a
entregar: al menos los balances de los 2 afios inmediatamente
anteriores, la informacion financiera, los costos globales de mano de
obra, informacién sobre su politica futura de inversiones. El
empleador, dentro de los 5 dias de presentado el proyecto, debera
comunicarlo a la inspeccidén del trabajo y al resto de los trabajadores
quienes tendran un plazo de 30 dias para presentar proyectos o
adherir al proyecto presentado. Si no efectuare tal comunicacion,
debera negociar con quienes hubieren presentado el proyecto. En
este evento, los demas trabajadores mantendran su derecho a

presentar proyectos de contratos colectivos en cualquier tiempo, en

30. Una empresa que tenga mas de 50 trabajadores, requerira de un minimo de 25 trabajadores
que representen al menos, el 10% del total de los que presten servicios en ella. Si la empresa
tiene 50 trabajadores o menos, podran constituir sindicato tan solo con 8 de ellos. En los
establecimientos podran negociar con un minimo de 25 trabajadores que representen, a lo
menos, el 30% de los trabajadores de dicho establecimiento.

31. Cuando en la empresa no hubiere contrato colectivo anterior, los trabajadores podran
presentar al empleador un proyecto de contrato colectivo - salvo algunas restricciones - en el

momento que lo estimen conveniente.
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las condiciones establecidas por el Cédigo del Trabajo®.

En esto es fundamental advertir, primero, que el escenario de
la negociacién es la empresa, y luego, que la norma habilita a un grupo
no sindicalizado a la negociacién, lo que empuja a que la negociacion
pueda eludir la presencia del sujeto sindical, siendo factible el
reemplazo por grupos de trabajadores mas o menos cercanos a la
parte empleadora, y que ante la preferencia patronal el Unico ambito
de negociacion —en los hechos-, sea el de nivel de empresa. Por ello,
y dadas las especiales caracteristicas del modelo, por el cual el

empleador puede extender los alcances del contrato colectivo, el

32. Art. 322 Cddigo del Trabajo. “En las empresas en que existiere contrato colectivo vigente,
la presentacién del proyecto debera efectuarse no antes de cuarenta y cinco dias ni después
de cuarenta dias anteriores a la fecha de vencimiento de dicho contrato. Los trabajadores que
ingresen a la empresa donde hubiere contrato colectivo vigente y que tengan derecho a
negociar colectivamente, podran presentar un proyecto de contrato después de transcurridos
seis meses desde la fecha de su ingreso, a menos que el empleador les hubiere extendido, en
su totalidad, las estipulaciones del contrato colectivo respectivo. La duracion de estos
contratos, sera lo que reste al plazo de dos afios contados desde la fecha de celebracion del
ultimo contrato colectivo que se encuentre vigente en la empresa, cualquiera que sea la
duracion efectiva de éste. No obstante, los trabajadores podran elegir como fecha de inicio de
dicha duracion el de la celebraciéon de un contrato colectivo anterior, con tal que éste se
encuentre vigente. Los trabajadores que no participaren en los contratos colectivos que se
celebren y aquellos a los que, habiendo ingresado a la empresa con posterioridad a su
celebracién, el empleador les hubiere extendido en su totalidad el contrato respectivo, podran
presentar proyectos de contrato colectivo al vencimiento del plazo de dos afios de celebrado
el ultimo contrato colectivo, cualquiera que sea la duracion efectiva de éste y, en todo caso,
con la antelacion indicada en el inciso primero, salvo acuerdo de las partes de negociar antes
de esa oportunidad, entendiéndose que lo hay cuando el empleador dé respuesta al proyecto
respectivo, de acuerdo con el articulo 329. No obstante lo dispuesto en el inciso primero, las
partes de comun acuerdo podran postergar hasta por sesenta dias, y por una sola vez en cada
periodo, la fecha en que les corresponda negociar colectivamente y deberan al mismo tiempo
fijar la fecha de la futura negociacién. De todo ello debera dejarse constancia escrita y remitirse
copia del acuerdo a la Inspeccion del Trabajo respectiva. La negociacion que asi se postergare
se sujetard integramente al procedimiento sefialado en este Libro y habilitara a las partes para
el ejercicio de todos los derechos, prerrogativas e instancias que en éste se contemplan.”
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sistema esta dado para que existan empresarios que incentiven a los
trabajadores a constituir estos colectivos no sindicalizados,

fundamentado su posicioén en la “libertad sindical negativa”®.

Otra clara restriccion para la sindicalizacién vy
desnaturalizacion de la negociacién esta dado en la admisién del no
adherente a los términos de un acuerdo para que pueda beneficiarse
de las condiciones pactadas por el contrato colectivo, debiendo
comunicar al empleador su adhesién y abonando un porcentaje de la
cuota sindical. En efecto, los sindicatos podran admitir, por acuerdo
de su directiva, que trabajadores no afiliados adhieran al proyecto de
contrato colectivo que realice la organizacién. Dicha adhesién del
trabajador al proyecto de contrato colectivo lo habilitara para ejercer
todos los derechos y lo sujetara a todas las obligaciones -sin
discriminaciones—, que la ley reconoce a los socios del sindicato,

dentro del procedimiento de negociacion colectiva.

Es destacable observar la forma en que se integra una
comision negociadora. Si el proyecto lo presenta un sindicato o mas,
estara integrada por los miembros de las directivas del o de los
mismos; pero si el proyecto de contrato colectivo lo presenta un
grupo de trabajadores que se une al solo efecto de negociar, la
podran integrar hasta 3, 5 o0 9 trabajadores de acuerdo a la magnitud
del grupo negociador. La ley equipara sin mas la representacion
colectiva de un directivo de una organizacion permanente como lo es

un sindicato, a la de un mero colectivo reunido ad hoc.

33. Derecho a desafiliarse o no afiliarse. El Convenio 87 OIT garantiza la libertad de afiliacion

(libertad positiva).
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NEGOCIACION NO REGLADA. LAS NEGOCIACIONES DIRECTAS. EI
articulo 314 del Cdédigo del Trabajo dice que sin perjuicio del
procedimiento de negociacién colectiva reglada, en cualquier
momento y sin restricciones de ninguna naturaleza, podran iniciarse
entre uno o0 mas empleadores y una o mas organizaciones sindicales,
negociaciones directas y sin sujeciéon a normas de procedimiento
para convenir condiciones comunes de trabajo y remuneraciones,
por un tiempo determinado. Esto significa que no se sujetaran a las
normas procesales previstas para la negociacion colectiva formal, ni
daran lugar a los derechos, prerrogativas y obligaciones que para

ella sefala el Cédigo del Trabajo.

Los consensos arribados mediantes esta modalidad de
negociacion se denominan convenios colectivos y tienen los mismos
efectos que los contratos colectivos. Un convenio colectivo, define el
codigo, es el suscrito entre uno 0 mas empleadores con una o mas
organizaciones sindicales o con trabajadores unidos para tal efecto, o
con unos y otros, con el fin de establecer condiciones comunes de
trabajo y remuneraciones por un tiempo determinado, sin sujecion a las
normas de procedimiento de la negociacion colectiva reglada ni a los

derechos, prerrogativas y obligaciones propias de tal procedimiento®:.

Esto, modifica sustantivamente las cosas, dado que estas
negociaciones directas pueden hacerla grupos de solo 8
trabajadores (o mas), estando el empleador obligado a dar respuesta
a la presentacion hecha por los trabajadores dentro del plazo de 15
dias, y cumpliendo alguna formalidad menor como aprobar la

propuesta final en votacion secreta celebrada ante un inspector del

34. Articulo 351 Cédigo del Trabajo.
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Trabajo. De tal modo se transforma en un virtual mecanismo de
promocién de la no sindicalizacion y el agrupamiento en colectivos
no permanentes, susceptibles de ser cooptables por parte del sector
patronal. Si se suscribiere un instrumento sin sujecion a estas pautas
minimas de procedimiento, éste tendria la naturaleza de contrato
individual de trabajo y no producira el efecto de un convenio
colectivo. Aun asi, si una empresa acordd un convenio colectivo, ello
no obstara a que los restantes trabajadores puedan presentar

proyectos de contrato colectivo.

PRESENTACION HECHA POR OTRAS ORGANIZACIONES SINDICALES.
Conforme al Codigo del Trabajo, dos o mas sindicatos de distintas
empresas, un sindicato interempresa, o wuna federacion o
confederacion, podran presentar a los empleadores, proyectos de
contrato colectivo de trabajo, en representacion de sus afiliados y de
los trabajadores que adhieran a él; pero este nivel de negociacién es
posible mediante acuerdo de partes, lo que le otorga poder de veto
a la parte reticente, y en la practica se convierte en una facultad del
sector empleador, con lo que su sola oposicién frente a la iniciativa

sindical direcciona la negociacion al ambito de empresa.

Estas restricciones para negociar en el ambito superior al de
la empresa, e incluso con grupos no sindicalizados, tornan mas
compleja la negociacién, dada la enorme fragmentacion empresarial
del mercado chileno, donde las compafias o grupos econdémicos se
organizan de modo descentralizado, incluso a través de empresas

juridicamente independientes unas de otras, pero que toman sus
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decisiones centralizadamente?®®. Es el fendmeno de los denominados
multirut, en que las empresas implementan estrategias de
fragmentacion y tercerizacion que dificultan la accion sindical,
forzando a los trabajadores y las organizaciones sindicales a
negociar colectivamente con cada una de las razones sociales, y no

con la empresa para la cual trabajan efectivamente.

EFECTOS DE LA NEGOCIACION. Las estipulaciones de un contrato
individual de trabajo no pueden implicar una disminuciéon de las
remuneraciones, beneficios y derechos que correspondan al
trabajador por aplicacion del contrato, convenio colectivo o del fallo
arbitral por el que esté regido. Los trabajadores sélo pueden estar

afectados a la aplicaciéon de un Unico convenio colectivo.

En el modelo de negociacién chileno los acuerdos no tienen
efecto erga omnes®, sélo se aplican a los adherentes al acuerdo. El
empleador puede hacer extensivo los beneficios del instrumento
colectivo respectivo, del mismo modo que trabajadores que no hubieren
participado en la negociacién pueden adherir a los términos del mismo.
Por ello se establece los trabajadores deberan aportar al sindicato que
hubiere obtenido dichos beneficios, un 75% de la cotizacion mensual
ordinaria, durante toda la vigencia del contrato. Si éstos los hubiere
obtenido méas de un sindicato, el aporte ird a aquel que el trabajador
indique; si no lo hiciere se entendera que opta por la organizacion mas
representativa. Los trabajadores que se desafilien del sindicato, estaran

obligados a cotizar en favor de éste el 75% de la cotizacién mensual

35. Se reproduce con intensidad un fenémeno tipico del modelo de acumulacién capitalista
global: un proceso paralelo y asociado de concentracién econdémica y descentralizacion

productiva simultaneas.

36. Es decir, universalmente obligatorio para un determinado ambito de aplicacién, donde no

cabe distinguir entre afiliados o no a una organizacion sindical.
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ordinaria, durante toda la vigencia del contrato colectivo.

Son recurrentes las denuncias de los sectores sindicales, en el
sentido que, muchas veces, son los empleadores quienes extienden los
beneficio del contrato a todo el resto de trabajadores, pagando de su
bolsillo la cuota sindical de estos trabajadores a los que les extendio
unilateralmente los efectos del contrato colectivo®, lo que empuja a los
trabajadores a no sindicalizarse: reciben los mismos beneficios y “no

corren el riesgo” de represalias antisindicales por parte de los patrones.

También se extienden los beneficios del contrato colectivo,
a los trabajadores contratados en la empresa con posterioridad a la

suscripcion del instrumento colectivo.

DURACION DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS. Los contratos
colectivos y los fallos arbitrales tendran una duracioén no inferior a 2
afos ni superior a 4 anos. Una vez extinguidos los acuerdos, no existe
ultraactividad de los mismos, en lo que se refieran a la reajustabilidad
tanto de las remuneraciones como de los demas beneficios pactados
en dinero, y a los derechos y obligaciones que s6lo pueden ejercerse
o cumplirse colectivamente. Con ello, todo contrato colectivo nuevo
comienza desde cero: no existe un antecedente que actlie como piso

de beneficios para la proxima negociacion.

Todas estas caracteristicas del modelo de negociacion

colectiva en Chile nos llevan a colegir que es un modelo que

37. En la préactica esto implica que el trabajador de ese modo, no es “mal visto” por el empleador
por ser parte del sin—~dicato, recibe los mismos beneficios que los sindicalizados, mas sélo
paga un 75% de la cuota sindical y/o no paga nada pues la cuota la paga el empleador.
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promociona la negociacién colectiva fragmentada orientandola a
constituir unidades de negociacién de ambito menor, por empresa,
que tiende a estimular mas que a limitar el poder de direccién y
organizacién empresarial, y en los hechos se convierte en un potente

instrumento de desincentivo de la sindicalizacién de los trabajadores.

IIl. - SUBREGIGN ANDINA

PERU

El articulo 28 de la Constitucion Politica del Pert®® del afio
1993, establece que el Estado reconoce en su carta magna, los
derechos de sindicacion, negociacion colectiva y huelga, garantizando

de tal forma los tres pilares de las relaciones colectivas del trabajo.

Congruente con ello, el Estado Peruano ha ratificado ya en
marzo de 1960, los convenios 87 y 98 de la Organizacion
Internacional del Trabajo, no habiendo ratificado el Convenio 154,

sobre fomento de la Negociacién Colectiva.

El articulo 28 de la Constitucion Politica del Estado, esta
reglamentado a través de la Ley de Relaciones Colectivas del
Trabajo -LRCT-, que fuera aprobada por Decreto Ley N°25.593%, y

regula los derechos de la libertad sindical, la negociacién colectiva y

38. Articulo 28°.- El Estado reconoce los derechos de sindicacién, negociacién colectiva y
huelga. Cautela su ejercicio democratico: 1. Garantiza la libertad sindical. 2. Fomenta la
negociacion colectiva y promueve formas de solucién pacifica de los conflictos laborales. La
convencion colectiva tiene fuerza vinculante en el ambito de lo concertado. 3. Regula el
derecho de huelga para que se ejerza en armonia con el interés social. Sefala sus

excepciones y limitaciones.

39. Reformada por Ley N° 27.912.
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la huelga. Dicha norma, del afio 1992, fue dictada meses después
del autogolpe de Estado dado por Alberto Fujimori, es decir, cuando
el Parlamento se encontraba cerrado, y no fueron consultadas ni

negociadas con los actores del sistema de relaciones laborales.

La LRCT se aplica a los trabajadores sujetos al régimen
laboral de la actividad privada que prestan servicios para
empleadores privados y a los de entidades del Estado y de empresas
pertenecientes al ambito de la Actividad Empresarial del Estado,

sujetos al régimen de la actividad privada.

TIPOS DE SINDICATOS. De acuerdo a dicho régimen, los

sindicatos podran ser:

A) De empresa, formados por trabajadores de diversas
profesiones, oficios o especialidades, que presten servicios

para un mismo empleador.

B) De actividad, formados por trabajadores de profesiones,
especialidades u oficios diversos de 2 o mas empresas de la

misma rama de actividad.

C) De gremio, formados por trabajadores de diversas empresas

que desempeifan un mismo oficio, profesién o especialidad.

D) De oficios varios, formados por trabajadores de diversas
profesiones, oficios o especialidades que trabajen en
empresas diversas o de distinta actividad, cuando en
determinado lugar, provincia o region el numero de
trabajadores no alcance el minimo legal necesario para

constituir sindicatos de otro tipo.
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Tales organizaciones pueden tener alcance local, regional o
nacional, pudiendo realizar accién sindical al interior de la empresa
creando una “seccién sindical” y pueden constituirse en

organizaciones de grado superior.

Dentro de las funciones reconocidas por la ley, el articulo 8
establece que podran representar en su respectivo ambito, al
conjunto de los trabajadores en los conflictos, controversias o
reclamaciones de naturaleza colectiva, y celebrar convenciones
colectivas de trabajo, exigir su cumplimiento y ejercer los derechos

y acciones que de tales convenciones se originen.

REPRESENTACION COLECTIVA. La LRCT establece que el sindicato
que afilie a la mayoria absoluta de los trabajadores comprendidos
dentro de su ambito asume la representacion de la totalidad de los
mismos, aunque no se encuentren afiliados. Es decir que para
representar el interés colectivo se requiere la voluntad de mas de la
mitad de los trabajadores de un determinado ambito, circunstancia
so6lo factible en un escenario de alta densidad sindical*' y ademas de

concentracién de dicha afiliacién en una sola organizacion.

Este sistema de prevalencia en la negociacién colectiva de
la organizacidon mas representativa, en la practica se diluye al exigir
un nivel muy alto de afiliacién de los trabajadores a una organizacion
sindical tomando como base el universo total de trabajadores (no

solo el de afiliados a alguna organizacion). De existir varios

40. Para constituir una federacion se requiere la uniéon de no menos de 2 sindicatos registrados
de la misma actividad o clase, y para constituir una confederacion se requiere la unién de no
menos de 2 federaciones registradas.

41. La tasa de sindicacion en el Perd se estima inferior al 10%.

FIP /83

»



»

/2. ANALISIS POR PA[S

sindicatos dentro de un mismo ambito, podran ejercer
conjuntamente la representacion de la totalidad de los trabajadores
los sindicatos que afilien en conjunto a mas de la mitad de ellos, en
cuyo caso la representacion se determinara a prorrata
(proporcionalmente), o encomendada a uno de los sindicatos; pero si
no hubiere acuerdo, cada sindicato representa Unicamente a sus
afiliados con lo que ya no se ejerceria una representacion del interés

colectivo de todo el universo de trabajadores*.

Para constituirse -y subsistir- un sindicato requiere la
voluntad de por lo menos 20 trabajadores tratandose de sindicatos
de empresa; o 50 trabajadores tratandose de sindicatos de otro tipo,
quienes se reuniran en asamblea, aprobando el estatuto en ella,
debiéndose inscribir en el registro publico por ante la Autoridad del
Trabajo, lo que implica un acto formal, no constitutivo del derecho de
asociacion. En aquellas unidades productivas que no retnan 20
trabajadores, se podran elegir a 2 delegados que los representen

ante su empleador y ante la Autoridad de Trabajo.

El articulo 41 de la LRCT formula una definicién de
negociacion colectiva, diciendo que es el acuerdo destinado a regular
las remuneraciones, las condiciones de trabajo y productividad y
demads, concernientes a las relaciones entre trabajadores vy
empleadores, celebrado, de wuna parte, por wuna o Vvarias
organizaciones sindicales de trabajadores o, en ausencia de éstas,

por representantes de los trabajadores interesados, expresamente

42. Los trabajadores no podran estar afiliados a mas de un sindicato de mismo ambito.
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elegidos y autorizados vy, de la otra, por un empleador, un grupo de
empleadores, o varias organizaciones de empleadores. Se puede
apreciar que la norma habilita a la negociacién -en caso de ausencia
sindical-, a representantes no sindicalizados. La norma establece la
obligacién a negociar colectivamente de las empresas que hubieren

cumplido por lo menos un afio de funcionamiento.

AMBITO DE APLICACION. La convencion colectiva de trabajo tiene
fuerza vinculante para las partes que la adoptaron y para sus
representados, como para los trabajadores que se incorporen con
posterioridad a las empresas comprendidas en la misma, con excepcion
de quienes ocupan puestos de direccion o desempefan cargos de

confianza.

EFECTO0S. Las convenciones colectivas modifican de pleno
derecho los aspectos de la relacién de trabajo sobre los que incide. Los
contratos individuales quedan automaticamente adaptados a aquellas y
no pueden contener disposiciones contrarias en perjuicio del trabajador.
Rigen durante el periodo que acuerden las partes y a falta de acuerdo,
su duracion es de un afio. Tienen caracter ultraactivo, salvo las clausulas
con caracter permanente o cuando las partes acuerden expresamente
su renovacion o prorroga total o parcial. Ademas contindan vigentes
hasta el vencimiento de su plazo, en caso de fusion, traspaso, venta,

cambio de giro del negocio y otras situaciones similares.

En el caso de una negociacién colectiva por rama de
actividad o gremio, para que ésta tenga efecto erga omnes, se
requerira que la organizacion sindical u organizaciones sindicales
representen a la mayoria de las empresas y trabajadores de la
actividad o gremio respectivo, en el ambito local, regional o nacional,
y que sean convocadas, directa o indirectamente, todas las

empresas respectivas. Si tal mayoria no se relne, el producto de la
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negociacion colectiva, sea convenio o laudo arbitral, o excepcional
por resolucion administrativa, tiene una eficacia limitada a los
trabajadores afiliados a la organizacion u organizaciones sindicales
correspondientes. De este modo, tal como dijimos antes, las
organizaciones sindicales dejan de representar el interés colectivo,

para representar sélo el de sus afiliados.

AMBITO DE APLICACION. Las convenciones colectivas —conforme
lo acuerden las partes—, pueden ser; a) de la empresa, cuando se
aplique a todos los trabajadores de una empresa, o a los de una
categoria, seccion o establecimiento determinado de aquella; b) de una
rama de actividad, cuando comprenda a todos los trabajadores de una
misma actividad econémica, o a parte determinada de ella; o, c) de un
gremio, cuando se aplique a todos los trabajadores que desempefien

una misma profesion, oficio o especialidad en distintas empresas.

No obstante, estas opciones se direccionan en un sentido,
porque si no hay una convencion colectiva anterior, las partes
deberan ponerse de acuerdo en qué nivel quieren negociar, pero si
no llegan a un acuerdo, la negociacion sera por empresa. Es decir,
que basta con la falta de acuerdo del sector empresario para

terminar negociando en la unidad menor.

Asimismo, si hubiere una convencion y se quisiera negociar
otra de nivel distinto, con caracter sustitutorio o complementario, es
requisito indispensable el acuerdo de partes, y en tal caso deberan
articularse para definir las materias que seran tratadas en cada una.
En caso de conflicto se aplicara la convencion mas favorable,
confrontadas en su integridad. Podran negociarse a nivel de

empresa las materias no tratadas en una convencion a nivel superior,
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que la reglamenten o que se refieran a condiciones de trabajo

propias y exclusivas de la empresa.

Debe destacarse que al promulgarse la LRCT, ésta contaba
con una disposicion transitoria y final que disponia que los trabajadores
y empresas o gremios comprendidos en negociaciones colectivas a
nivel de rama de actividad en tramite, debian ratificar o modificar su
voluntad de continuar negociando en dicho nivel dentro de los 30 dias
posteriores a la vigencia de la LRCT y ello llevé en los hechos, a que la
casi totalidad de negociaciones colectivas que se celebraban a nivel de
rama de actividad desaparecieran, ante la falta de ratificacién de dicha

nivel de negociacion.

SUJETOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA. Podran negociar
colectivamente en representacién de los trabajadores, a) en las
convenciones colectivas de empresa, el sindicato respectivo o, a falta
de este, los representantes expresamente elegidos por la mayoria
absoluta de trabajadores; b) en las convenciones por rama de actividad
0 gremio, la organizacién sindical o conjunto de ellas de la rama o
gremio correspondiente. Aparecen legitimados pues, en la negociacion
colectiva por empresa, que incluso puede ser por categoria, seccion o

establecimiento de ella, los trabajadores no sindicalizados.

DERECHO A LA INFORMACION. A peticion de los representantes
de los trabajadores, bajo la debida confidencialidad, los
empleadores deberan proporcionar la informaciéon necesaria sobre la
situacién econdmica, financiera, social y demas pertinente de la
empresa, en la medida en que la entrega de tal informacién no sea
perjudicial para ésta. La informacién que ha de proporcionarse sera
determinada de comun acuerdo entre las partes. Si no hay acuerdo,
la Autoridad de Trabajo precisaré la informacion basica que deba ser

facilitada para el mejor resultado de las negociaciones.
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ECUADOR

La Constitucién del Ecuador, reformada en el afio 2008,
declara que el Ecuador es un Estado Constitucional de Derechos y
Justicia, social, democratico, soberano, independiente, unitario,

intercultural, plurinacional y laico.

Congruente con ese ideario, el articulo 326 de la Carta

Magna establece que:

“El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

(--)

7. Se garantizara el derecho y la libertad de organizacién de las
personas trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende
el de formar sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de
organizacion, afiliarse a las de su eleccién y desafiliarse libremente. De

igual forma, se garantizara la organizacién de los empleadores.

8. El Estado estimulara la creaciéon de organizaciones de las
trabajadoras y trabajadores, y empleadoras y empleadores, de
acuerdo con la ley; y promovera su funcionamiento democratico,

participativo y transparente con alternabilidad en la direccién.

()

13. Se garantizard la contratacion colectiva entre personas
trabajadoras y empleadoras, con las excepciones que establezca la ley.

14. Se reconocera el derecho de las personas trabajadoras y sus
organizaciones sindicales a la huelga. Los representantes gremiales
gozaran de las garantias necesarias en estos casos. Las personas

empleadoras tendran derecho al paro de acuerdo con la ley”.
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De lo expuesto, surge que la nueva Constitucion ecuatoriana
refleja en su texto el reconocimiento de garantias en torno de los tres
pilares de las relaciones colectivas de trabajo: el sindicato, la

negociacion colectiva y la huelga.

El Ecuador ha ratificado dos de los Convenios Fundamentales
del Trabajo, vinculados al ejercicio de la libertad sindical, el N°87 —el
29 de mayo de 1967-, y el N°98 -el 28 de mayo de 1959-.

El Titulo V del Codigo del Trabajo —CT- ecuatoriano regula lo
concerniente a las Asociaciones de Trabajadores y de los conflictos
colectivos. Asi el articulo 440 CT, establece que los trabajadores y
empleadores, sin ninguna distinciéon y sin necesidad de autorizacién
previa, tienen derecho a constituir las asociaciones profesionales o
sindicatos que estimen conveniente, de afiliarse a ellos o de retirarse
de los mismos, con observancia de la ley y de los estatutos de las
respectivas asociaciones. A su vez, éstos tienen derecho a constituirse
en organizaciones de grado superior tales como federaciones,

confederaciones o cualesquiera otras agrupaciones sindicales.

La ley les reconoce personeria juridica por el hecho de
constituirse conforme a la ley y constar en el registro especial. No
obstante, si una asociacion profesional o sindicato debidamente
constituido ha realizado actos juridicos antes de su inscripcién en el
registro, el efecto de la inscripcion se retrotrae a la fecha de la

celebracién de dichos actos juridicos.

COMITES DE EMPRESA. EI CT prescribe que en toda empresa
que cuente con 30 trabajadores o mas, puede organizarse un comité
de empresa, pero a su vez la asamblea de dicho comité debera estar
constituida por mas del 50% de los trabajadores. Tienen derecho a
formar parte del comité de empresa todos los trabajadores de la

misma, sin distincion alguna, sujetandose a los respectivos
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estatutos. Dentro de las funciones reconocidas por la ley a los
comité de empresa se hallan las de celebrar contratos colectivos e

intervenir en los conflictos colectivos de trabajo.

En su Titulo Il, el Cédigo de Trabajo instituye la figura del
contrato o pacto colectivo de trabajo. Asi es que en su articulo 220,
se define como tal al convenio celebrado entre uno o mas
empleadores o asociaciones empleadoras y una o mas asociaciones
de trabajadores legalmente constituidas, con el objeto de establecer
las condiciones o bases conforme a las cuales han de celebrarse en lo
sucesivo —entre el mismo empleador y los trabajadores representados
por la asociacion contratante—, los contratos individuales de trabajo.

El contrato colectivo ampara a todos los trabajadores de una entidad

0 empresa sin ningun tipo de discriminacién, sean o no sindicalizados.

De la definicion legal ya surgen dos ideas que modelan al
contrato colectivo: a él deberan ajustarse los términos de los contratos
individuales, y el efecto erga omnes del mismo, es decir, una norma

universalmente obligatoria para todos los trabajadores de la empresa.

SUJETO TITULAR DE LA NEGOCIACION. En el sector privado, el
contrato colectivo debe celebrarse con el comité de empresa, y de no
existir, con la asociacion que tenga mayor numero de trabajadores
afiliados, siempre que ésta cuente con mas del 50% de los
trabajadores de la empresa. En las instituciones del Estado, entidades
y empresas del sector publico o en las del sector privado con finalidad
social o publica, el contrato colectivo se suscribirda con un comité

central Unico conformado por mas del 50% de dichos trabajadores.

PROCEDIMIENTO. Las asociaciones de trabajadores facultadas

por la ley, presentaran ante el inspector del trabajo respectivo, el
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proyecto de contrato colectivo de trabajo, quien dispondra se
notifiqgue con el mismo al empleador, en el término de 48 horas.
Transcurrido el plazo de 15 dias de dicha notificacion, las partes
deberan iniciar la negociacion que concluira en el plazo maximo de
30 dias, salvo que de comun acuerdo soliciten al inspector del
trabajo un plazo adicional. Si transcurridos los plazos previstos, las
partes no se pusieren de acuerdo sobre la totalidad del contrato, el
asunto sera sometido obligatoriamente a conocimiento y resolucion
de un Tribunal de Conciliacion y Arbitraje, el cual resolvera

exclusivamente sobre los puntos en desacuerdo.

CONTENIDO DEL CONTRATO COLECTIVO. En el contrato colectivo
de trabajo se estableceran 1) Las horas de trabajo; 2) el monto de las

remuneraciones; vy, 3) la intensidad y calidad del trabajo.

AMBITO DEL CONTRATO COLECTIVO. EI contrato colectivo debera
indicar la empresa o empresas, establecimientos o dependencias que

comprenda, y la circunscripcion territorial en que haya de aplicarse.

PLAZO. EI contrato colectivo puede celebrarse por tiempo
indefinido; por tiempo fijo; y, por el tiempo de duraciéon de la

actividad de una empresa o de una obra determinada.

DETERMINACION DEL NUMERO DE TRABAJADORES. En todo contrato
colectivo se fijara el nUmero de trabajadores miembros del comité de
empresa o de la asociacion contratante, y se indicara el nUmero total
de trabajadores que presten sus servicios al empleador al momento

de celebrarse el contrato.

ACCIONES ~ PROVENIENTES DEL CONTRATO COLECTIVO. Las
asociaciones partes de un contrato colectivo podran ejercitar, en su
propio nombre, las acciones provenientes del contrato. El trabajador

a su vez, puede ejercer las acciones personales que le competen.
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PREVALENCIA DEL CONTRATO COLECTIVO. Las condiciones del
contrato colectivo se entenderan incorporadas a los contratos
individuales de trabajo. En tal caso, si los contratos individuales

contravinieren las bases fijadas en el colectivo, regiran estas ultimas,

cualesquiera que fueren las condiciones convenidas en los individuales.

REVISION. Todo contrato colectivo es revisable total o
parcialmente al finalizar el plazo convenido y, en caso de no haberlo,
cada dos afios, a propuesta de cualquiera de las partes. Si la revision
es pedida por la asociacién de trabajadores, debe representar mas
del 50% de la totalidad de los trabajadores a quienes afecte el
contrato. Si es pedida por los empleadores, se efectuara siempre
que tengan a su servicio mas del 50% de la totalidad de los

trabajadores a quienes se refiera el contrato.

CONTRATO COLECTIVO DECLARADO OBLIGATORIO. En el Ecuador,
junto al contrato o pacto colectivo aparece el contrato colectivo
obligatorio. Cuando el contrato colectivo haya sido celebrado por las
dos terceras partes tanto de empleadores como de trabajadores
organizados dentro de una misma rama de la industria y en
determinada provincia, sera obligatorio para todos los empleadores
y trabajadores de la industria y provincia de que se trate, si asi se

resolviere por Decreto Ejecutivo.

Si el contrato colectivo es declarado obligatorio se aplicara sin
perjuicio de otras estipulaciones contenidas en los contratos individuales
o colectivos que la empresa tenga celebrados, salvo en aquellos puntos

en que las estipulaciones sean mas favorables al trabajador.

VIGENCIA. EI plazo de vigencia del contrato obligatorio no

excedera los 2 afos. El plazo asi sefialado se entendera prorrogado
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por igual tiempo si antes de 3 meses de su expiracion, la mayoria de
empleadores o trabajadores, no expresare su voluntad de dar por
terminado el contrato. La falta de nuevo acuerdo de esa mayoria
pone fin a la vigencia del contrato colectivo obligatorio y deja en
libertad a los empleadores y trabajadores para concertar, en cada

empresa, las nuevas condiciones de trabajo.

REVISION DEL CONTRATO OBLIGATORIO. EI contrato colectivo
obligatorio podra ser revisado, siempre que existan condiciones
econémicas que lo justifiquen, a solicitud de empleadores y
trabajadores que representen las dos terceras partes del universo de

trabajadores y empleadores necesarios para solicitarlo.

RESPONSABILIDAD POR INCUMPLIMIENTO. La falta de cumplimiento
de las estipulaciones del contrato colectivo obligatorio da accién de
dafios y perjuicios, que pueden ejercerse tanto por las asociaciones
como por los trabajadores y empleadores contra las asociaciones
parte en el contrato, contra miembros de éstas y, en general, contra

cualquier otra entidad que resulte obligada por el mismo contrato.

—— COLOMBIA

La Constitucién Politica de Colombia del afio 1991, la define
como un Estado Social de Derecho fundado en el respeto de la
dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que

la integran y en la prevalencia del interés general

Es asi que entre los derechos fundamentales, la Carta
Magna en el articulo 38 garantiza el derecho de libre asociacion para
el desarrollo de las distintas actividades que las personas realizan en
sociedad; y consecuente con ello, en su articulo 39 reconoce el
derecho de los trabajadores y empleadores a constituir sindicatos o

asociaciones, sin intervencion del Estado, exceptuando del derecho
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de asociacion sindical a los miembros de la Fuerza Publica.

En su articulo 55, en el Capitulo sobre los derechos sociales,
econémicos y culturales, la Constitucion garantiza el derecho de
negociacion colectiva para regular las relaciones laborales, con las
excepciones que sefale la ley, estableciendo como un deber del
Estado promover la concertacién y los demas medios para la
solucién pacifica de los conflictos colectivos de trabajo. En el mismo
capitulo, se garantiza el derecho de huelga, el que se reglamentara
por ley, salvo en los servicios publicos esenciales definidos por el
legislador, reenviando a una comision permanente regulada por ley,
que estara integrada por el Gobierno, representantes de los
empleadores y de los trabajadores, que fomentara las buenas

relaciones laborales, contribuira a la solucién de los conflictos

colectivos de trabajo y concertara las politicas salariales y laborales.

El Estado Colombiano ha ratificado los Convenios 87 y 98 de
la OIT en noviembre de 1976, y en diciembre del aflo 2000 ratificé el
Convenio 154 sobre Fomento de la Negociacién Colectiva. No
obstante ello, y sin animo de desnaturalizar el objeto de este estudio,
forma parte de la realidad del pais y no debe dejar de mencionarse,
la preocupacion en torno de las recurrentes violaciones del Estado
colombiano a garantizar los derechos de trabajadores, campesinos y

urbanos, particularmente la libertad sindical, incluso mediante la
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persecucion de sindicalistas y abogados de trabajadores*.

En Colombia el sistema de relaciones laborales se encuentra
regulado en el Cédigo Sustantivo del Trabajo -CST-, adoptado por el
Decreto Ley 2.663 del 5 de agosto de 1950, en virtud del Estado de
Sitio promulgado por el Decreto Extraordinario 3.518 de 1949.

Dicha norma establece que toda organizacion sindical de
trabajadores por el solo hecho de su fundacion, y a partir de la fecha
de la asamblea constitutiva, goza de personeria juridica, debiendo
inscribirse en el Registro Sindical que lleva el Ministerio de Trabajo y

Seguridad Social.

El Codigo Sustantivo de Trabajo clasifica los sindicatos de
trabajadores en su articulo 356 del siguiente modo: a) de empresa, si
estan formados por individuos de varias profesiones, oficios o
especialidades, que prestan sus servicios en una misma empresa,
establecimiento o institucién; b) de industria o por rama de actividad
economica, si estan formados por individuos que prestan sus
servicios en varias empresas de la misma industria o rama de
actividad econdmica; c) Gremiales, si estan formados por individuos
de una misma profesion, oficio o especialidad; y, d) de oficios varios,

si estan formados por trabajadores de diversas profesiones,

43. “Existe una arraigada cultura antisindical de parte de sectores empresariales y
gobernantes, que se han opuesto sistematicamente a ofrecer garantias para el ejercicio del
derecho a la sindicalizacion. Esta cultura ha tenido su expresién mas radical en la violencia
antisindical que el pais ha sufrido desde mediados de finales de los afios 80 del siglo pasado,
y que aun se mantiene, con menor intensidad, y que ha significado el asesinato de 2.917
sindicalistas, entre directivos y afiliados a sindicatos, actos que ocurrieron en un contexto de
de violencia en el que se han cometido al menos 12.198 violaciones a la vida, la libertad e
integridad contra sindicalistas en el pais, como asesinatos, desapariciones, amenazas de
muerte y desplazamientos forzados.” ENS, Informe de violencia antisindical. 1986-212
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disimiles o inconexas. Estos ultimos sélo pueden formarse en los
lugares donde no haya trabajadores de una misma actividad,
profesién u oficio en niumero minimo requerido para formar uno

gremial, y solo mientras subsista esta circunstancia.

Corresponde a los sindicatos de base (de empresa),
preferentemente, la representacion de sus afiliados en todas las
relaciones de trabajo; la presentacion de pliegos de peticiones; la
designacion de comisiones disciplinarias o de reclamos y la de
negociadores y de arbitros en su caso; y la celebracién de
contratos sindicales y de convenciones colectivas de trabajo, para
cuyo concierto deben ser consultados los intereses de las
respectivas actividades de los asociados. En funcion de ello no
puede haber mas de un sindicato por empresa; y si por cualquier motivo

llegaren a coexistir, subsistira el que tenga mayor numero de afiliados.

EL CST dispone que todo sindicato de trabajadores requiere
para constituirse o subsistir un nimero minimo de 25 afiliados; y
todo sindicato patronal no menos de 5 empleadores independientes

entre si. Se prohibe la afiliacion a dos sindicatos del mismo ambito.

Dentro de las funciones principales de los sindicatos, el
articulo 373 CST reconoce en su inciso 3, la de celebrar
convenciones colectivas y contratos sindicales; garantizar su
cumplimiento por parte de sus afiliados y ejercer los derechos y
acciones que de ellos nazcan. Entre otras funciones pueden
designar de entre sus propios afiliados las comisiones de reclamos
permanentes o transitorias, y los delegados del sindicato en las
comisiones disciplinarias que se acuerden; y presentar pliegos de

peticiones relativos a las condiciones de trabajo o a las diferencias
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con los empleadores, cualquiera que sea su origen y que no estén
sometidas por la ley o la convencion a un procedimiento distinto, o

que no hayan podido ser resueltas por otros medios.

DERECHO DE FEDERARSE. Los sindicatos tienen, sin limitacion
alguna, la facultad de unirse o coaligarse en federaciones locales,
regionales, nacionales, profesionales o industriales, y éstas en
confederaciones. Las federaciones y confederaciones tienen
derecho al reconocimiento de personeria juridica propia y las mismas

atribuciones de los sindicatos, salvo la declaracién de huelga.

En cuanto a la negociacién colectiva, el CST regula en su
Titulo Ill, capitulo I, la existencia de varios productos normativos: las
convenciones colectivas (celebradas entre uno o varios empleadores
0 asociaciones de empleadores y uno o varios sindicatos o
federaciones sindicales de trabajadores para fijar condiciones de
trabajo), los pactos colectivos (convenciones celebradas entre
empleadores y trabajadores no sindicados) y los contratos sindicales
(uno o varios sindicatos de trabajadores con uno o varios empleadores
o sindicatos de empleadores para la prestacién de servicios o

ejecucioén de una obra por medio de sus afiliados).

En Colombia, la negociacién es basicamente por
empresa, de manera similar a la mayoria de los paises que tenemos
bajo andlisis, y la razén de esa fragmentacion negocial que produce
heterogeneidad en las condiciones de trabajo al interior de una
misma rama o actividad, no solo esta en el cédigo de trabajo, que
obliga a los sindicatos de industria a actuar en la practica como
sindicatos de empresa, sino también por causa de una correlacion
de fuerzas desfavorable, que surge de la baja densidad sindical, la
atomizacién de la estructura sindical, y las practicas antisindicales

entre otros motivos.
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Convenciones colectivas de trabajo. Son aquellas que se
celebran entre uno o varios empleadores o asociaciones patronales,
por una parte, y uno o varios sindicatos o federaciones sindicales de
trabajadores, por la otra, para fijar las condiciones que regiran los

contratos de trabajo durante su vigencia.

CONTENIDO. EI' cédigo dispone que ademas de las
estipulaciones que acuerden las partes, en relacién con las condiciones
generales de trabajo, en la convencion colectiva se indicaran la
empresa o establecimiento, industria y oficios que comprenda, el lugar
o lugares donde ha de regir, la fecha en que entrara en vigor, el plazo de
duracion y las causas y modalidades de su prérroga, su desahucio o

denuncia y la responsabilidad que su incumplimiento entrafie.

EFICACIA. EI CST dice que las convenciones colectivas entre
patronos y sindicatos cuyo numero de afiliados no exceda la tercera
parte del total de los trabajadores de la empresa, solamente son
aplicables a los miembros del sindicato que las haya celebrado, y a
quienes adhieran a ellas o ingresen posteriormente al sindicato.
Cuando el numero de afiliados al sindicato llegare a exceder el limite
indicado, con posterioridad a la firma de la convencion, el acuerdo

tendréa efecto erga omnes en la empresa.

EXTENSION. El Gobierno podra extender los efectos de la
convencion colectiva cuando éstas comprendan a mas de las dos
terceras partes de los trabajadores de una rama industrial en una
determinada regiéon econdémica. Podra hacerlo en todo o en parte, a
las demas empresas de la misma industria de esa region, que sean
de igual o semejante capacidad técnica y econdmica, pero siempre

que en dichas empresas no existan convenciones que consagren
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mejores condiciones para los trabajadores.

SEPARACION DEL EMPLEADOR DEL SINDICATO. Si firmada una
convencioén colectiva el empleador se separa del sindicato patronal
que la celebrd, continta, sin embargo, obligado al cumplimiento de

esa convencion.

DISOLUCION DEL SINDICATO CONTRATANTE. Si es disuelto el

sindicato que hubiere celebrado una convencién, ésta continta

rigiendo los derechos y obligaciones del empleador y los trabajadores.

ACCIONES POR INCUMPLIMIENTO. Tanto los sindicatos que sean
parte de una convencion colectiva como los trabajadores, tienen
accién* para exigir su cumplimiento o el pago de dafos y perjuicios.
En el caso de los trabajadores siempre que el incumplimiento les
ocasione un perjuicio individual. Los trabajadores pueden delegar el

ejercicio de esta acciéon en su sindicato.

PLAZ0. Cuando no hubiere un plazo pactado, la convencién
colectiva y siempre que no resulte de la naturaleza de la obra o trabajo, se
presume celebrada por términos sucesivos de 6 meses, presumiéndose

su prérroga automatica salvo acto en contrario de las partes.

DENUNCIA. Para dar por terminada una convencién colectiva de
trabajo, una de las partes, o ambas separadamente, deben acudir al
Inspector del Trabajo del lugar, y en su defecto, al Alcalde, funcionarios
que le pondran la nota respectiva de presentacion, sefialando el lugar,
la fechay la hora de la misma, girando copia al Departamento Nacional
de Trabajo. La convencién colectiva continuara vigente hasta tanto se

firme una nueva convencion.

44. Durante el gobierno de facto de Augusto Pinochet Ugarte.
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REVISION. Las convenciones colectivas son revisables
cuando quiera que sobrevengan imprevisibles y graves alteraciones
de la normalidad econdémica. Cuando no haya acuerdo entre las
partes acerca de la revision fundada en tales alteraciones,
corresponde a la justicia del Trabajo decidir sobre ellas; y entretanto

estas convenciones siguen en todo su vigor.

PACTOS COLECTIVOS. EI sistema colombiano reconoce
expresamente la “negociacidon colectiva” con sujetos no sindicales.
En efecto, el articulo 481 CST establece que los pactos entre
empleadores y trabajadores no sindicalizados se rigen por las
disposiciones establecidas en los titulos referidos a los conflictos
colectivos y de las convenciones colectivas regulado en dicho
Codigo Sustantivo del Trabajo, pero solamente son aplicables a

quienes los hayan suscrito o adhieran posteriormente a ellos.

La unica limitacién establecida, surge de la prohibicién de
negociar o prorrogar pactos colectivos, cuando el sindicato o
sindicatos agrupe mas de la tercera parte de los trabajadores de una
empresa. Debe resaltarse que la tasa de sindicalizacion en cualquiera
de las mediciones, es inferior al 10%, con lo que esa limitacion es
ciertamente relativa, si a ella le sumamos la fuerte presion para llevar

adelante la negociacién por la via del arreglo directo.

En Colombia los pactos colectivos acordados con
trabajadores no sindicalizados han sido utilizados como medida para
evitar el surgimiento de sindicatos representativos o para debilitar

los existentes, y ello mediante una serie de practicas que incluyen la
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promocién de la desafiliacion.

CONTRATOS SINDICALES. EI articulo 482 CST define al contrato
sindical como aquel que celebran uno o varios sindicatos de
trabajadores con uno o varios empleadores o sindicatos patronales
para la prestacion de servicios o la ejecuciéon de una obra por medio
de sus afiliados. En rigor, es al menos discutible encuadrarlos dentro
del sistema de relaciones colectivas de trabajo, en tanto el sujeto
colectivo no actla como tal, sino como subcontratista o intermediario
en el reclutamiento de la mano de obra, desnaturalizando el sindicato

su verdadera funcion.

ARREGLOS DIRECTOS. El cédigo sustantivo dispone que siempre
que se presente un conflicto colectivo que pueda dar por resultado la
suspension del trabajo, o que deba ser solucionado mediante el
arbitramento obligatorio, el respectivo sindicato o los trabajadores
nombraran una delegacién de 3 de entre ellos para que presente al
empleador, o a quien lo represente, el pliego de las peticiones que
formulan. Como advertimos, el sujeto sindical puede ser desplazado
por esta via, y una vez méas, como en otros casos centroamericanos,
ello surge del concepto eminentemente contractualista de la huelga,

en tanto se la presenta inescindible de la negociacion colectiva.

En tal sentido, el CST dice que los negociadores deberan
estar investidos de plenos poderes, que se presumen, para celebrar

y suscribir en nombre de las partes que representan los Acuerdos a

45. A esto debe agregarse, la presién ejercida a trabajadores para que se adhieran al pacto
colectivo o el ofrecimiento de beneficios por encima de los que se negocia con el sindicato, o
aun dilatando la negociacion de la convencién colectiva, o la convocatoria a tribunales
arbitrales cuando las partes no han logrado ponerse de acuerdo de manera directa, o incluso

mas radicalmente, despidiendo a todo trabajador que se afilie al sindicato.
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que lleguen en la etapa de arreglo directo, los cuales no son
susceptibles de replanteamiento o modificaciones en las etapas
posteriores del conflicto colectivo. Si se llegare a un Acuerdo total o
parcial sobre el pliego de peticiones, se firmara la respectiva
convencion colectiva o el pacto entre los trabajadores no
sindicalizados y el empleador, y se enviara una copia al Ministerio de

Trabajo y Seguridad Social a través del inspector respectivo.

VENEZUELA

En los articulos 95, 96 y 97 de la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela, se reconocen los derechos
fundamentales a la libertad sindical, a la negociacion colectivay a la

huelga respectivamente.

Es de destacar, que el articulo 95 toma los postulados y
garantias del Convenio 87 de la OIT, dando cuenta que las
organizaciones sindicales son reconocidas no solo para la defensa
de sus derechos sino también para la defensa de sus intereses;

resaltando una serie de disposiciones tendientes a garantizar la
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democracia sindical“®.

En cuanto a la negociacion colectiva, garantiza tal derecho
tanto en el sector publico como en el privado, sin mas requisitos que
los que establezca la ley. El Estado garantizara su desarrollo y
establecera lo conducente para favorecer las relaciones colectivas y
la soluciéon de los conflictos laborales. Define la propia norma
constitucional el caracter universal -erga omnes- de sus
disposiciones, incluso a los trabajadores que ingresaran con

posterioridad a los acuerdos?’.

Por otra parte, la propia constitucion garantiza el derecho a
huelga para trabajadores del sector publico y del privado, en las
condiciones que establezca la ley. Debe resaltase que la propia ley

fundamental, establece la titularidad a todos los trabajadores y

46, “Articulo 95.- Los trabajadores y las trabajadoras, sin distincién alguna y sin necesidad de
autorizacién previa, tienen derecho a constituir libremente las organizaciones sindicales que
estimen convenientes para la mejor defensa de sus derechos e intereses, asi como el de
afiliarse o no a ellas, de conformidad con la ley. Estas organizaciones no estén sujetas a
intervencion, suspension o disoluciéon administrativa. Los trabajadores y trabajadoras estan
protegidos contra todo acto de discriminacion o de injerencia contrarios al ejercicio de este
derecho. Los promotores, promotoras e integrantes de las directivas de las organizaciones
sindicales gozaran de inamovilidad laboral durante el tiempo y en las condiciones que se
requieran para el ejercicio de sus funciones. Para el ejercicio de la democracia sindical, los
estatutos y reglamentos de las organizaciones sindicales estableceran la alternabilidad de los
y las integrantes de las directivas y representantes mediante el sufragio universal, directo y
secreto. Los y las integrantes de las directivas y representantes sindicales que abusen de los
beneficios derivados de la libertad sindical para su lucro o interés personal, seran
sancionados de conformidad con la ley. Los y las integrantes de las directivas de las

organizaciones sindicales estaran obligados a hacer declaracién jurada de bienes”.

47, Articulo 96.- Todos los trabajadores y las trabajadoras del sector publico y del privado tienen
derecho a la negociacién colectiva voluntaria y a celebrar convenciones colectivas de trabajo,
sin més requisitos que los que establezca la ley. El Estado garantizard su desarrollo y
establecera lo conducente para favorecer las relaciones colectivas y la solucién de los conflictos
laborales. Las convenciones colectivas ampararan a todos los trabajadores y trabajadoras

activos y activas al momento de su suscripcion y a quienes ingresen con posterioridad.”
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trabajadoras*.

La Republica Bolivariana de Venezuela tiene ratificados dos
de los Convenios fundamentales de la Organizacion Internacional del
Trabajo: el Convenio 87, desde el 19 de diciembre de 1968, y el
Convenio 98, desde el 20 de septiembre de 1982; no habiendo

ratificado el Convenio 154 sobre Fomento de la Negociacién Colectiva.

En Venezuela, ya en afio 1936 la ley del Trabajo incorporé el
derecho a la negociacion colectiva de los trabajadores, enriquecido luego

a través de su reglamentacién en 1938, al obligar a negociar a los

empleadores cuando lo soliciten por lo menos el 75% de los trabajadores.

En 1958 se reconocié la posibilidad de negociar a nivel
superior al de empresa, por rama industrial, a nivel nacional, local o
regional. A partir de esta norma, se le entrega la titularidad para
negociar los contratos colectivos sélo a los sindicatos o federaciones
sindicales. La Constitucién de 1961 ratifica el derecho a la
negociacion colectiva y la titularidad del derecho en los sindicatos.
Mas adelante, en 1973-1974, se ratifica nuevamente, mediante un
reglamento, el derecho a los sindicatos a discutir y negociar contratos
colectivos. En la Ley Organica de Trabajo (LOT) de 1990-1991 se
consagra la nueva denominacion de Convencion Colectiva de Trabajo,
y definen la reunion normativa Laboral. En 1997 se incorporan algunas

modificaciones, para uniformar las condiciones de trabajo por rama.

La nueva Constitucion del aflo 1999 y la Ley Organica del

48. “Articulo 97.- Todos los trabajadores y trabajadoras del sector publico y del privado tienen
derecho a la huelga, dentro de las condiciones que establezca la ley”.
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Trabajo, de los Trabajadores y Trabajadoras de 2012 -LOTTT-no han
cambiado estas disposiciones reglamentarias. La nueva Ley
establece diferencias en cuanto a la negociacion colectiva del sector
publico o del sector privado introduciendo el criterio administrativista

en la Ley Laboral.

El articulo 431 establece que se favoreceran armonicas
relaciones colectivas entre trabajadores, trabajadoras, patronos y
patronas, para la mejor proteccion del proceso social de trabajo y el
desarrollo de la persona del trabajador o trabajadora y para alcanzar
los fines esenciales del Estado. Todos los trabajadores y trabajadoras
tienen derecho a la negociacién colectiva y a celebrar convenciones
colectivas de trabajo sin mas requisitos que los que establezca la Ley,
para establecer las condiciones conforme a las cuales se debe prestar
el trabajo y los derechos y obligaciones que correspondan a cada una
de las partes, con el fin de proteger el proceso social de trabajo y lograr
la justa distribucion de la riqueza. La LOTTT, establece claramente que
la negociacion colectiva es funcional a un modelo de proteccion del

trabajo y se traza como objetivo la justa distribucion de la riqueza.

La negociacion colectiva ofrece como resultados posibles:
la Convencidén Colectiva, la Negociaciéon novatoria, la Negociacion
de cumplimiento o de ejecucién, y la Negociaciéon defensiva. La
LOTTT no define a la negociacién colectiva. La negociacién
novatoria tiene la funciéon de modificar las condiciones de trabajo
establecidas en la convencién vigente, a propuesta de alguna de
las partes. La Negociacion de Cumplimiento o de Ejecucion se
vincula al reclamo, de una de las partes, de cumplir las clausulas
establecidas en el Convenio previamente celebrado y vigente. La
Negociaciéon Defensiva se refiere a la posibilidad que el sindicato

se oponga a que se adopten determinadas medidas en la empresa
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que afecten al trabajador.

SUJETOS DE LA NEGOCIACION. La ley organica explicitamente
determina que la parte signataria de la convencion colectiva sera la
organizacion sindical mas representativa, estando el sector
empresario obligado a negociar con ella. Reafirma de tal modo la
exclusividad del sujeto sindical en la negociacion bajo un modelo de
representacién unificada del interés colectivo. Dicha representatividad
de la organizacion sindical se determinara mediante un dato duro: la
némina de afiliados y afiliadas que conste en el Registro Nacional de
Organizaciones Sindicales. En caso de que no fuese posible
determinarlo por esta via se realizara una consulta directa a los
trabajadores interesados mediante la realizacion de un referéndum. Si
hubiere una Unica organizacion sindical entre los trabajadores y
trabajadoras interesados en la negociacion colectiva ésta sera la

organizacion sindical mas representativa.

Las organizaciones sindicales tienen caracter permanente® y
de acuerdo al LOTTT tienen por objeto el estudio, defensa, desarrollo y
proteccién del proceso social de trabajo, la proteccién y defensa de la
clase trabajadora, del conjunto del pueblo, de la independencia y
soberania nacional conforme a la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela, asi como la defensa y promocion de los
intereses de sus afiliados. La ley garantiza el principio de pureza sindical,

es decir la prohibiciéon de constituir sindicatos obreros patronales.

49. Articulo 365 LOTTT
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CLASES DE SINDICATOS. La ley reconoce: a) Sindicatos de
empresa los integrados por trabajadores y trabajadoras de cualquier
profesion u oficio que presten servicios en una misma entidad de
trabajo, incluyendo sus sucursales, ubicadas en distintas localidades
y regiones; b) Sindicatos profesionales, de artes u oficios los
integrados por trabajadores y trabajadoras de una misma profesién u
oficio, o de profesiones u oficios similares o conexos, ya trabajen en
una o en distintas entidades de trabajo. Podran constituir sindicatos
profesionales las personas que desempefien profesiones u oficios en
forma no dependiente; c) Sindicatos de industria los integrados por
trabajadoras y trabajadores al servicio de varios patronas y patronas
de una misma rama industrial, aun cuando desempefien profesiones u
oficios diferentes, o al servicio de un mismo patrono o patrona cuando
sea el Unico existente en la rama industrial; y, d) Sindicatos
sectoriales los integrados por trabajadores y trabajadoras al servicio
de varios patronos y patronas de una misma rama comercial, agricola,
de produccion o de servicio, aun cuando desempefien profesiones u
oficios diferentes, o al servicio de un mismo patrono o patrona cuando
sea el Unico existente en la rama. Los sindicatos sectoriales o
profesionales podran crear comités sindicales en cada una de las

entidades de trabajo donde tengan trabajadores afiliados.

Las organizaciones sindicales, segun su ambito territorial de
actuacion, podran ser locales, estadales, regionales o nacionales. Se
entiende por region el area geografica conformada por dos o mas
entidades federales colindantes. La existencia de sindicatos
nacionales no excluye el derecho de los trabajadores de crear o
mantener sindicatos de empresa, estadales o regionales en la rama
respectiva. Los sindicatos nacionales podran conformar seccionales

en cada entidad federal estableciéndolos en sus estatutos.

Los sindicatos pueden ser de primer, segundo o tercer
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grado, garantizandoseles el derecho a constituir organizaciones de

grado superior, como federaciones, confederaciones o centrales.

Para constituir un sindicato se requiere un minimo de

trabajadores:

® De 20 trabajadores o mas podran constituir un sindicato de

empresa o de trabajadores agricolas.

® De 40 o mas trabajadores de distintas entidades de trabajo
que ejerzan una misma profesion, oficio o trabajo similares o
conexos, podran constituir un sindicato profesional de
ambito territorial local o estadal. Los trabajadores y las
trabajadoras no dependientes podran formar sindicatos de
ambito territorial local o estadal con este niumero minimo.
Con este numero de trabajadores, podran crear un sindicato
industrial o sectorial, siempre que presten servicio en 2 o
mas entidades de trabajo de una misma rama industrial,
comercial o de servicio, y, segun el caso, podran constituir
un sindicato industrial o sectorial de ambito territorial local o
estadual. En el caso de que exista una sola entidad de
trabajo en toda la rama industrial no se requerird que los y

las promotores sean de dos o mas entidades de trabajo.

e De 150 trabajadores o mas, para formar un sindicato
regional o nacional y deberan integrar dos o mas entidades
federales colindantes. Si el ambito territorial es nacional se
requerird que los promotores sean de 5 o mas entidades
federales, salvo que la entidad de trabajo o la rama no
tengan centros de trabajo en entidades federales suficientes

para el cumplimiento de este requisito.

FIP /110

Para conformar una federacion se requieren al menos 5
sindicatos o mas, y para conformar una confederacion o central, 3 o

mas federaciones o sindicatos nacionales.

Para formar un sindicato de patronos se requieren 10 o mas
patronos que ejerzan en una misma industria o actividad similares o

conexas.

EFECTOS DE LA CONVENCION COLECTIVA. Las estipulaciones de la
convencion colectiva de trabajo tienen eficacia erga omnes, es decir
que sus clausulas son obligatorias y son parte integrante de los
contratos individuales de trabajo celebrados o que se celebren
durante su vigencia en el ambito de aplicacién de la convencion, aun
para los trabajadores que no forman parte de la organizaciones
sindicales que negocien el acuerdo y los que ingresen una vez firmado
el mismo. Cuando una entidad de trabajo®® tenga departamentos o
sucursales en localidades que correspondan a jurisdicciones
distintas, la convencién colectiva que celebre con la organizacion
sindical que represente a la mayoria de sus trabajadores vy

trabajadoras, se aplicara a los departamentos o sucursales.

CLAUSULAS RETROACTIVAS. Si en la convencién colectiva de
trabajo se estipularen clausulas de aplicacion retroactiva, las
mismas beneficiaran a los trabajadores y trabajadoras activos al
momento de la homologacién de la convencion, salvo disposicién en

contrario de las partes.

PROGRESIVIDAD DE LOS BENEFICIOS. La LOTTT incorpora como

50. Entidades de trabajo se denomina asi o a la unidad de produccién de bienes o servicios cuyo
objeto es realizar una actividad econdmica de cualquier naturaleza independiente de sus
modalidades o importancias.
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propio un principio de los Derechos Humanos fundamentales y
reconoce el principio de progresividad de los derechos, en tanto no
podran concertarse condiciones menos favorables para los
trabajadores que las contenidas en los contratos de trabajo vigentes;
pero podran modificarse las condiciones de trabajo vigentes si las
partes convienen en cambiar o sustituir algunas de las clausulas
establecidas, por otras, que consagren beneficios que en su conjunto

sean mas favorables para los trabajadores.

DURACION DE LA CONVENCION. EI acuerdo tendra una duracién
que no podra ser mayor de 3 afos ni menor de 2 afos, sin perjuicio
que la convencion prevea clausulas revisables en periodos menores.
No obstante se reconoce la ultraactividad de las clausulas que
dispongan estipulaciones econdmicas, sociales y sindicales que
beneficien a los trabajadores, en cuyo caso estaran en vigencia hasta

la entrada en vigencia de otras que las sustituyan.

GARANTIA DE LEGALIDAD Y HOMOLOGACION. La Procuraduria
General de la Republica y el Ministerio del Poder Popular con
competencia en la Planificacion y Finanzas, deberan designar
representantes para asistir a los procesos de negociacion de las
convenciones colectivas de la Administracion Publica Nacional, sus
entes y érganos, y garantizaran que los acuerdos estén enmarcados
en los lineamientos técnicos y financieros, asi como en la normativa

legal vigente.

A los efectos de su validez, la convenciéon colectiva acordada
debe ser depositada en la Inspectoria del Trabajo donde fue tramitada.
Cuando la convencion colectiva de trabajo fuere presentada para su

depdsito, el Inspector o la Inspectora del Trabajo, dentro de los diez
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dias habiles siguientes, verificara su conformidad con las normas de

orden publico que rigen la materia, a efecto de dictar la homologacion.

REUNION NORMATIVA LABORAL. Cuando se negocia a nivel de
rama de actividad, la convenciéon colectiva de trabajo puede ser
acordada en wuna Reunion Normativa Laboral, especialmente
convocada o reconocida como tal, entre una o varias organizaciones
sindicales de trabajadores y trabajadoras y uno o varios patronos, una
o varias patronas o sindicatos de patronos y patronas, con el objeto de
establecer las condiciones segun las cuales debe prestarse el trabajo
en una misma rama de actividad. Esta convocatoria la pueden pedir
uno o varios sindicatos, federaciones, confederaciones o centrales
sindicales de trabajadores y trabajadoras, o uno o varios patronos,
una o varias patronas o sindicatos de patronos y patronas, ante el

ministerio del Poder Popular con competencia en materia de trabajo.

En tal caso, los empresarios solicitantes deberan representar a
la mayoria en la rama de actividad de que se trate en escala local,
regional o nacional, y las organizaciones sindicales de trabajadores
solicitantes deberan representar a la mayoria de los sindicalizados en la

rama de actividad de que se trate, en escala local, regional o nacional.

Asimismo, cuando en una rama de actividad existan
convenciones colectivas que incluyan a la mayoria de los patronos y las
patronas, a la mayoria de los trabajadores de dicho ambito, el Ministerio
del Poder Popular con competencia en materia de Trabajo y Seguridad
Social puede convocar, de oficio o a peticion de las organizaciones
sindicales de trabajadores y trabajadoras, a una Reunién Normativa
Laboral con el objeto de uniformar las condiciones de trabajo en esa

rama de actividad, si a su juicio asi lo exige el interés general.

La LOTTT agrega que, cuando en una rama de actividad

existan diferencias sustanciales entre las entidades de trabajo de la
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pequefia y mediana industria, la convencién colectiva discutida en
Reunion Normativa Laboral, debera establecer condiciones
diferenciales para la aplicacién de clausulas a los fines de protegerlas

como fuentes de trabajo y de produccién de bienes o servicios.

La convencion colectiva de trabajo suscrita en una Reunién
Normativa Laboral, podréa ser declarada —por el Ministerio del Poder
Popular con competencia en materia de Trabajo y Seguridad Social-,
de extension obligatoria para los demas empresarios y trabajadores
de la misma rama de actividad, a solicitud de la propia Reunién
Normativa Laboral o de cualquiera de los sindicatos, federaciones,
confederaciones o centrales que sean parte en la convencion
colectiva de trabajo o laudo arbitral. Este derecho a pedir la
extension obligatoria caducara al vencimiento de la mitad del plazo
fijado para su duracién, y lo podran ejercer en la medida que las
organizaciones patronales y sindicales signatarias representen a la

mayoria de empresarios y trabajadores de la actividad.

El modelo venezolano, ha dado cuenta de la proliferacion de
decenas de nuevas organizaciones en el siglo XXI, pero no por ello
se verifica una mas alta densidad sindical. No obstante ello, se
encuentra afianzado un sistema donde el sujeto privilegia do de la
negociacion colectiva es el sindicato. De modo congruente, pese a
registrarse una mayor cantidad de negociaciones, dicho numero no
impacta en la tasa de cobertura que tiende a bajar o mantenerse
estable, con lo que se infiere una tendencia a la negociacion por
entidades de trabajo (empresa) antes que por rama o actividad, que
por definicién ejerce un desequilibrio determinante en la expansion

de la negociacién colectiva.
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IIIl. SUBREGION DE AMERICA CENTRAL Y EL CARIBE.

MEXICO

La centenaria Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos sancionada el 5 de febrero de 1917, constituye un hito a
nivel global, en el reconocimiento de los derechos y garantias propios
del denominado Estado Social y Democratico de Derecho, siendo
anterior a otras expresiones similares europeas. En efecto, la carta
magna mexicana en su ya mitico articulo 123 (Titulo Sexto, del Trabajo
y de la Previsiéon Social) establece un auténtico catdlogo de los
derechos sociales, lo que para comienzos del silgo XX constituyé una
revolucion en el reconocimiento de los llamados derechos humanos

de la segunda generacién: los derechos humanos del trabajo.

En cuanto a las relaciones colectivas del trabajo, el articulo

123 establece:

XVI. Tanto los obreros como los empresarios tendran derecho para
coaligarse en defensa de sus respectivos intereses, formando

sindicatos, asociaciones profesionales, etc.

XVII. Las leyes reconoceran como un derecho de los obreros y de

los patronos, las huelgas y los paros.

XVIII. Las huelgas seran licitas cuando tengan por objeto conseguir
el equilibrio entre los diversos factores de la produccién,
armonizando los derechos del trabajo con los del capital. En los
servicios publicos sera obligatorio para los trabajadores dar aviso,
con diez dias de anticipacioén, a la Junta de Conciliacién y Arbitraje,
de la fecha sefalada para la suspensién del trabajo. Las huelgas
seran consideradas como ilicitas Unicamente cuando la mayoria de
los huelguistas ejerciera actos violentos contra las personas o las

propiedades, o en caso de guerra, cuando aquéllos pertenezcan a
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los establecimientos y servicios que dependan del Gobierno.

(Fraccion reformada DOF 31-12-1938)

(--)

XIX. Los paros seran licitos Unicamente cuando el exceso de
produccion haga necesario suspender el trabajo para mantener los
precios en un limite costeable, previa aprobaciéon de la Junta de
Conciliacion y Arbitraje.

XX. Las diferencias o los conflictos entre el capital y el trabajo, se
sujetaran a la decision de una Junta de Conciliacion y Arbitraje,
formada por igual niUmero de representantes de los obreros y de los

patronos, y uno del Gobierno.

El texto constitucional realiza un reconocimiento de la
libertad de asociacion sindical y de la huelga, con lo que la
negociacion colectiva tiene un reconocimiento indirecto a través de
dichas instituciones. Ello se corresponde con la ratificaciéon que hizo
México del Convenio 87 de la Organizacion Internacional del Trabajo
en abril de 1950, sobre la libertad sindical, y que por via del reenvio
nos permite interpretar que dentro del derecho a la autotutela

colectiva se encuentra comprendido el derecho a la negociacion.

No obstante este “prematuro” texto constitucional, el Estado
mexicano no ha ratificado otra de las normas fundamentales, el
Convenio 98 de la OIT, del mismo modo que sigue siendo una materia
pendiente la ratificacién del Convenio 154 sobre Fomento de la

Negociacién Colectiva.

Congruente con este temprano desarrollo del derecho

social, ya en 1931 se sancioné la Ley Federal del Trabajo -LFT-, que
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rige en toda la Republica regulando las relaciones de trabajo

comprendidas en el articulo 123, Apartado A, de la Constitucion.

La ley reconoce la libertad de coalicién, pero define a la
coalicion como un acuerdo temporal de un grupo de trabajadores o

de patrones para la defensa de sus intereses comunes.

Por otra parte reconoce el derecho a constituir sindicatos,
federaciones o confederaciones. Los sindicatos pueden ser: a)
Gremiales, los formados por trabajadores de una misma profesién,
oficio o especialidad; b) De empresa, los formados por trabajadores
que presten sus servicios en una misma empresa; c) Industriales, los
formados por trabajadores que presten sus servicios en dos o mas
empresas de la misma rama industrial; d) Nacionales de industria, los
formados por trabajadores que presten sus servicios en una o varias
empresas de la misma rama industrial, instaladas en dos o mas
Entidades Federativas; y, e) De oficios varios, los formados por
trabajadores de diversas profesiones. Estos sindicatos s6lo podran
constituirse cuando en el municipio de que se trate, el numero de

trabajadores de una misma profesién sea menor de veinte.

Para constituir un sindicato se requiere de un minimo de 20

trabajadores.

La Ley Federal en su capitulo Ill, define al contrato colectivo
de trabajo como el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos
de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de
patrones, con objeto de establecer las condiciones segun las cuales

debe prestarse el trabajo en una o mas empresas o establecimientos.

El patrén que emplee trabajadores miembros de un sindicato

tendra obligacion de celebrar con éste, cuando lo solicite, un contrato
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colectivo. Si éste se negara, podran los trabajadores ejercitar el
derecho de huelga®'. Ahora bien, si dentro de la misma empresa
existen varios sindicatos, concurriendo sindicatos de empresa o
industriales o unos y otros, el contrato colectivo se celebrara con el
que tenga mayor numero de trabajadores dentro de la empresa; si
concurren sindicatos gremiales, el contrato colectivo se celebrara con
el conjunto de los sindicatos mayoritarios que representen a las
profesiones, siempre que se pongan de acuerdo, caso contrario, cada
sindicato celebrara un contrato colectivo para su profesion; y si
concurren gremiales y de empresa o de industria, podran los primeros
celebrar un contrato colectivo para su profesién, siempre que el
numero de sus afiliados sea mayor que el de los trabajadores de la
misma profesion que formen parte del sindicato de empresa o de
industria. Si un sindicato perdiera las mayorias, perdera también la

titularidad del contrato colectivo.

CONTENIDO. El contrato colectivo debe contener: los nombres y
domicilios de los contratantes; las empresas y establecimientos que
abarque; su duracién o la expresion de ser por tiempo indeterminado o
para obra determinada; las jornadas de trabajo; los dias de descanso y
vacaciones; el monto de los salarios; las clausulas relativas a la
capacitacion o adiestramiento de los trabajadores en la empresa o
establecimientos que comprenda; disposiciones sobre la capacitacion
o adiestramiento inicial que se deba impartir a quienes vayan a ingresar

a laborar a la empresa o establecimiento; las bases sobre la integracién

51. Prevalece un concepto contractual de la huelga, fuertemente asociada al concepto de
negociacién colectiva: la huelga es un instrumento de la negociacion colectiva.
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y funcionamiento de las Comisiones que deban integrarse de acuerdo

con esta Ley; y, las demas estipulaciones que convengan las partes.

EFECTOS. No producira efectos de contrato colectivo el
convenio que no regulare con relacién a los salarios, en cambio si
faltan las estipulaciones sobre jornada de trabajo, dias de descanso y
vacaciones, se aplicaran las disposiciones legales. El contrato
colectivo no puede establecer condiciones menos favorables para los
trabajadores que las contenidas en contratos vigentes en la empresa o
establecimiento. Sus estipulaciones se extienden a todas las personas
que trabajen en la empresa o establecimiento, aunque no sean
miembros del sindicato que lo haya celebrado, con la salvedad de los

trabajadores de confianza que pueden ser excluidos del mismo.

CLAUSULAS SINDICALES®. En el contrato colectivo puede
establecer que el patron admita exclusivamente como trabajadores a
quienes son miembros del sindicato contratante. Esta clausula y
cualesquiera otras que establezcan privilegios en su favor, no
pueden aplicarse en perjuicio de los trabajadores que no formen
parte del sindicato y que ya presten sus servicios en la empresa o
establecimiento con anterioridad a la fecha en que el sindicato
solicite la celebracion o revisién del contrato colectivo y la inclusién

en él de la clausula de exclusion.

DURACION. EI contrato colectivo por tiempo determinado o
indeterminado, o para obra determinada, puede revisarse total o
parcialmente. Si lo celebrd un solo sindicato o patréon a pedido de

cualquiera de ellas; si lo celebraron varios sindicatos, a pedido de

52. Se denominan clausulas sindicales a aquellas que restringen la libertad sindical negativa.
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aquellos que representen al 51% de la totalidad de los miembros de los
sindicatos, por lo menos; y si se celebr6 por varios patrones, la revisiéon
se hara siempre que los solicitantes tengan el 51% de la totalidad de
los trabajadores afectados por el contrato, por lo menos. No obstante
ello, los contratos colectivos son revisables cada afio en lo que se
refiere a los salarios en efectivo por cuota diaria. Si ninguna de las
partes solicitd la revision en los términos del articulo 399 o no se

ejercitd el derecho de huelga, el contrato colectivo se prorrogara por un

periodo igual al de su duracién o continuara por tiempo indeterminado.

El contrato colectivo termina por mutuo acuerdo, por la
terminacion de la obra o por cierre de la empresa o establecimiento

cuando tuviere ese ambito de aplicacion.

En caso de separacion del patrén del sindicato que firmoé el
acuerdo, el contrato igualmente regira. En casos de disolucion del
sindicato de trabajadores titular del acuerdo, las condiciones de

trabajo continuaran vigentes en la empresa o establecimiento.

CONTRATO-LEY. EI articulo 404 de la Ley Federal del Trabajo
regula la figura del Contrato- Ley, entendiendo como tal al convenio
celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y varios
patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de establecer
las condiciones segun las cuales debe prestarse el trabajo en una rama
determinada de la industria, y declarado obligatorio en una o varias
Entidades Federativas, en una o varias zonas econémicas que abarquen

una o mas de dichas Entidades, o en todo el territorio nacional.

Estos contratos-ley pueden celebrarse para industrias de
jurisdiccién federal o local, y pueden solicitar su celebracién los

sindicatos que representen las dos terceras partes de los trabajadores
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sindicalizados, por lo menos, de una rama de la industria en una o
varias Entidades Federativas, en una o mas zonas econdmicas, que

abarque una o mas de dichas entidades o en todo el territorio nacional.

CONTENIDO DEL CONTRATO-LEY. Debe consignarse la identidad
de las partes signatarias, la zona de aplicacién, su duracion que no
podra exceder de 2 afos; las condiciones de trabajo (dias de descanso
y vacaciones, monto de los salarios, bases sobre la integracién y
funcionamiento de Comisiones); las reglas sobre planes y programas
para la implantacion de la capacitacién y el adiestramiento en la rama
de la industria de que se trate. Se pueden establecer clausulas
sindicales conforme vimos para los contratos colectivos de trabajo,
correspondiéndole al sindicato administrador del contrato-ley tal

potestad en cada empresa.

QUORUM DE APROBACION. El acuerdo debera ser aprobado por
la mayoria de las dos terceras partes de los trabajadores
sindicalizados, y por la mayoria de los patrones que tengan a su
servicio la misma mayoria de trabajadores. Aprobado el convenio, el
Presidente de la Republica o el Gobernador del Estado o Territorio, lo
publicaran en el Diario Oficial de la Federacién o en el periédico
oficial de la Entidad Federativa, declarandolo contrato-ley obligatorio
en la rama de la industria considerada, para todas las empresas o
establecimientos que existan o se establezcan en el futuro en la
Entidad o Entidades Federativas, en la zona o zonas que abarque o

en todo el territorio nacional.

REVISION. Podran solicitar la revisién los sindicatos de
trabajadores o los patrones que representen las mayorias sefialadas.
Los contratos-ley seran revisables cada afio en lo que se refiere a los
salarios en efectivo por cuota diaria. Si ninguna de las partes solicito

la revision o no se ejercitod el derecho de huelga, se prorrogara por un
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periodo igual al que se hubiese fijado para su duracion.

TERMINACION.  El  contrato-ley terminara por mutuo
consentimiento de las partes que representen la mayoria indicada, y si
al concluir el procedimiento de revision, los sindicatos de trabajadores
y los patrones no llegan a un convenio, salvo que aquéllos ejerciten el

derecho de huelga.

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO. EI articulo 422 de la LFT
dice que es el conjunto de disposiciones obligatorias para
trabajadores y patrones en el desarrollo de los trabajos en una
empresa o establecimiento. No son materia del reglamento las
normas de orden técnico y administrativo que formulen directamente

las empresas para la ejecucion de los trabajos.

CONTENIDO. EI reglamento contendra, las horas de entrada y
salida de los trabajadores, tiempo destinado para las comidas y
periodos de reposo durante la jornada; lugar y momento en que
deben comenzar y terminar las jornadas de trabajo; dias y horas
fijados para hacer la limpieza de los establecimientos, maquinaria,
aparatos y uUtiles de trabajo; dias y lugares de pago; normas para el
uso de los asientos o sillas a que se refiere el articulo 132, fraccion
V; normas para prevenir los riesgos de trabajo e instrucciones para
prestar los primeros auxilios; labores insalubres y peligrosas que no
deben desempefar los menores y la proteccidon que deben tener las
trabajadoras embarazadas; tiempo y forma en que los trabajadores
deben someterse a los examenes médicos, previos o periddicos, y a
las medidas profilacticas que dicten las autoridades; permisos y
licencias; régimen disciplinario y procedimientos para su aplicacion,

y demdas normas necesarias y convenientes, de acuerdo con la
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naturaleza de cada empresa o establecimiento, para conseguir la

mayor seguridad y regularidad en el desarrollo del trabajo.

REGLAS. Los reglamentos seran realizados por una comisién
mixta de representantes de los trabajadores y del patrén, que puestas
de acuerdo, cualquiera de ellas, lo depositaran dentro de los 8 dias
siguientes a su firma ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje. Las
disposiciones del reglamento no produciran ningun efecto contrario a
la Ley, a los contratos colectivos y a los contratos-ley; y las partes, en
cualquier momento pueden solicitar de la Junta se subsanen las
omisiones del reglamento o se revisen sus disposiciones contrarias a
esta Ley y demas normas de trabajo. Las juntas de Conciliacion y
Arbitraje haran publica, para consulta de cualquier persona, la
informacion de los reglamentos interiores de trabajo que se encuentren
depositados ante las mismas. El reglamento surte efectos a partir de la

fecha de su depdsito.

MODIFICACION COLECTIVA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO. Los
sindicatos de trabajadores o los patrones podran solicitar de las
Juntas de Conciliacion y Arbitraje la modificacién de las condiciones
de trabajo contenidas en los contratos colectivos o en los
contratos-ley, cuando existan circunstancias econdmicas que la
justifiquen; y cuando el aumento del costo de vida origine un

desequilibrio entre el capital y el trabajo.

Esta apretada sintesis del modelo mexicano no resultara
completa si no resaltamos que se da en el contexto de una marafa
burocratica en la que se enlazan el Estado Federal, los distintos
distritos federales y locales, y que se manifiesta en una
hiperregulacion que surge del ya visto articulo 123 de la Constitucion,
que se refuerza en el poder administrador que manifiesta su injerencia

sobre las distintas instituciones del derecho colectivo de trabajo: el

FIP /123

»



»

/2. ANALISIS POR PA[S

derecho de asociacion, la negociacion colectiva y la huelga.

Se manifiesta una sobre-intervencién regulatoria del gobierno
en el mundo del trabajo y le otorga un papel determinante en un
ambito que debiera de ser decidido y normado por la dinamica de la

relacion autbnoma obrero-patronal.

A su vez, no son menores las criticas a la falta de una
estructura sindical lo suficientemente cohesionada e integrada que
pueda hacer pie en el sostenimiento de los contratos-ley como forma
de homogeneizar las condiciones de trabajo al interior de cada
industria. Esto viene atado a la fuerte influencia y masividad que van
ganando los llamados Contratos Colectivos de Protecciéon Patronal
—-CCPP- que impactan severamente sobre el sistema de relaciones
colectivas de trabajo, al producir un fendmeno de descolectivizacion
que debilita a los sindicatos, pues se vale de organizaciones no
suficientemente representativas; a la negociacion colectiva —en razén
que utiliza sus instrumentos para vaciar la negociacién bilateral-, y de

la huelga, fogoneando conflictos colectivos artificiales.

El fendmeno de los contratos de proteccion patronal, no es
mas que una simulacion que cubre una maniobra ilicita de algun
sector empresario y de cierto sindicalismo de conveniencia, para
producir contratos colectivos “blandos” proclives al sector patronal.
Utiliza resquicios que ofrece la ley, como el que obliga a todo
empleador a quien presten servicios trabajadores sindicalizados, a
celebrar una Convencién Colectiva cuando se lo solicite el sindicato,
y si la empresa se niega, agotada la instancia de conciliacion, recurrir
a la huelga. Esta situacion, sumada a que la LFT no prevé ningun

procedimiento de acreditacion de la representacion sindical de los
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trabajadores, por lo que basta que un sindicato firme un supuesto CCT
y que alguna de sus partes lo deposite en la Junta de Conciliacion y
Arbitraje para que surta efectos, completa un cuadro que favorece la
difusion de los contratos de proteccion patronal como un peligroso

antecedente en contra del pleno ejercicio de la libertad sindical.

PANAMA
La Constitucion Politica de la Republica de Panama, del afio

1972, reconoce el derecho de sindicacion y el de huelga:

Articulo 68. Se reconoce el derecho de sindicacién a los
empleadores, asalariados y profesionales de todas clases para los
fines de su actividad econémica y social. El Ejecutivo tendra un
término improrrogable de treinta dias para admitir o rechazar la
inscripcion de un sindicato. La Ley regulard lo concerniente al
reconocimiento por el Ejecutivo de los sindicatos, cuya personeria
juridica quedara determinada por la inscripcién. El Ejecutivo no
podra disolver un sindicato sino cuando se aparte permanentemente
de sus fines y asi lo declare tribunal competente mediante sentencia
firme. Las directivas de estas asociaciones estaran integradas

exclusivamente por panamefos.
Articulo 69. Se reconoce el derecho de huelga. La Ley reglamentara
su ejercicio y podréa someterlo a restricciones especiales en los

servicios publicos que ella determine.

No obstante este sesgo reglamentarista presente en la
Constitucién, no hace un explicito reconocimiento de la negociacion
colectiva, mas alla de la necesaria conexién que existe entre éstay
el derecho de asociacion, en tanto éste ultimo supone la autonomia

en la accioén colectiva de las organizaciones de trabajadores, y su
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manifestacion por excelencia es la negociacion colectiva.

La Republica de Panama, no obstante, ha ratificado dos de
los Convenios fundamentales de la Organizacion Internacional del
Trabajo, el Convenio N° 87, ratificado el 3 de junio de 1958, y el
Convenio sobre el derecho de sindicacién y de negociacion

colectiva, N° 98, que fuera ratificado el 16 de mayo de 1966.

El primer Cédigo de Trabajo —CT- se aprobo en el aio 1947.
Contenia normas de negociacion colectiva, pero ésta recién tomo
impulso a partir de la vigencia del Codigo de Trabajo sancionado en
el afo 1971 durante el gobierno de Omar Torrijos Herrera. En la
actualidad, el CT regula la negociacion colectiva dentro del Libro Il

correspondiente a los Derechos Colectivos del Trabajo,

El Cdédigo le asigna un valor destacado a los sindicatos,
declarando la constitucion de los mismos, como medio eficaz para
contribuir al sostenimiento y desarrollo econdmico y social del pais,
la cultura popular y la democracia panamefa. La norma reconoce el
derecho a formar sindicatos sin necesidad de autorizacion y afiliarse
a los mismos, a empleados, obreros, profesionales y empleadores,
cualquiera que sea el oficio, profesiéon o actividad que desarrollen.
Los trabajadores independientes pueden asociarse en sindicatos de
trabajadores, siempre que quienes los compongan no utilicen mano
de obra ajena en sus labores. Los trabajadores no pueden formar

parte de mas de un sindicato.

Los sindicatos tienen un lugar prevalente en la titularidad de
la negociacion colectiva. Ello se sustenta en el articulo 398 CT
cuando afirma que la convencion colectiva de trabajo es aquella

celebrada por uno o varios sindicatos, federaciones, confederaciones
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o centrales de trabajadores. Congruente con ello, el articulo 357 CT,
establece que son fines y funciones principales de los sindicatos y
demads organizaciones sociales celebrar convenciones colectivas de
trabajo, en los casos en que se admita su celebracion, y garantizar su
cumplimiento, y ejercer los derechos y acciones que de tales

convenciones se originen.

Atras quedaron los embates que sufrié el movimiento obrero
organizado, cuando en la década de los 90, el sector empresario
promovia la negociacién de “acuerdos de empresa” con trabajadores
no sindicalizados y que desconocian la vigencia de los convenios
colectivos; incluso la Corte Suprema de Justicia panamena llegé a
avalar este tipo de practicas, las que finalmente ante un pedido del
Comité de Libertad Sindical de OIT dieron lugar al dictado del

Decreto Ejecutivo N°17 en el afio 2009% que las abrogé.

La definicion de sindicato surge del articulo 342 CT, como
toda asociacion permanente de trabajadores, de empleadores o de
profesionales, de cualquier clase, constituida para el estudio,
mejoramiento, proteccién y defensa de sus respectivos intereses

economicos y sociales comunes.

Los sindicatos de trabajadores pueden ser: a) gremiales,

cuando estan formados por personas de una misma profesion, oficio

53. EI CLS pidié al gobierno nacional que cesaran estas practicas y finalmente, el saliente
gobierno de Martin Torrijos, dicté en 2009 el Decreto Ejecutivo 17, por el cual se reconoce la
titularidad exclusiva de los sindicatos sobre el derecho de negociar convenios colectivos. En la
practica sin embargo, subsisten este tipo de acuerdos. Seglin datos oficiales, en 2011 se
registraron en esa entidad, aproximadamente 19 acuerdos de empresa, no sélo en detrimento
del sindicalismo, sino de todos los trabajadores ya que la caracteristica esencial de estos

acuerdos es que suelen contener clausulas menos ventajosas que las de un convenio colectivo.
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o especialidad; b) de empresa, cuando estan formados por personas
de varias profesiones, oficios o especialidades, que prestan servicios
en una misma empresa. En una empresa no puede funcionar mas de
un sindicato de empresa; c) industriales, cuando estan formados por
personas de varias profesiones, oficios o especialidades, que prestan
servicios en dos 0 mas empresas de la misma clase; y, d) mixtos o de
oficios varios, cuando estan formados por personas de diversas
profesiones, oficios o especialidades, que trabajan en empresas
diversas o inconexas. Estos sindicatos sélo pueden constituirse
cuando en determinada ciudad, distrito, provincia o regién, el nimero

de trabajadores de un mismo gremio sea menor de 50.

A su vez, los empleadores pueden formar sindicatos de una
misma rama industrial o de actividad econdmica, o por empleadores de
varias de dichas ramas. En ambos casos, el respectivo sindicato puede

constituirse en determinado ambito territorial, o a nivel nacional.

Los sindicatos de trabajadores o de profesionales deberan
constituirse con un minimo de 40 miembros. Dos o mas sindicatos
pueden formar federaciones, y dos o mas federaciones formar
confederaciones o centrales. Pueden afiliarse a una confederaciéon o
central los sindicatos gremiales, industriales y los de profesionales o
de trabajadores independientes, constituidos a nivel nacional o
provincial y que no forman parte de ninguna federacion. Los
sindicatos de empleadores pueden constituirse con un minimo de 10

miembros, que sean totalmente independientes entre si.

Como adelantamos, el articulo 398 CT define que
Convencién Colectiva de Trabajo es todo acuerdo escrito relativo a

las condiciones de trabajo y de empleo, celebrado entre un
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empleador, un grupo de empleadores o una o varias organizaciones
de empleadores, por una parte, y, por la otra, uno o varios sindicatos,

federaciones, confederaciones o centrales de trabajadores.

Al igual que en el caso mexicano, el CT establece que todo
empleador a quien presten servicios trabajadores miembros de un
sindicato, estd obligado a celebrar con éste una Convencion
Colectiva cuando se lo solicite el sindicato, y si el patréon se niega los
trabajadores podran, una vez terminada la conciliacion, ejercitar el
derecho de huelga. En tal orden, existe una intima relacion entre
huelga y negociacion: el articulo 480 CT dice que la huelga debera
tener entre sus objetivos, el de obtener la celebracion de una
Convencién Colectiva de trabajo, y exigir el cumplimiento de la
Convencién Colectiva de trabajo, del arreglo directo o del laudo
arbitral, en las empresas, negocios o establecimientos donde hubiere

sido violado, y si fuere preciso, la reparacion del incumplimiento.

Conforme las posibilidades que brinda el Cdédigo, la
negociacion colectiva puede darse por dos vias: la asistida y la

directa.

La negociacién colectiva asistida importa la presentacion de un
proyecto de convenio colectivo (art. 428 CT), en el marco de un conflicto
de intereses, con requisitos formales, sin los cuales no puede ponerse en
practica este tipo de negociacién: deben presentar ante el Ministerio de
Trabajo un pliego que contenga, una copia autenticada de la resolucién
que al efecto haya aprobado la asamblea general de la organizacién de
trabajadores de que se trate, nombre y firma de todos los trabajadores
que apoyan el pliego, si el pliego lo presenta un grupo de trabajadores,
debe acompanfarse de una copia del acuerdo respectivo, firmada por
todos los que apoyan el pliego, y la certificacién del Ministerio de Trabajo

y Bienestar Social en la cual conste la inscripcion del sindicato. El articulo
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427, numeral 3, del CT determina que los delegados a la negociacién
seran entre 2 y 5 por cada parte, con la asistencia de un asesor sindical
y un asesor legal, si las partes lo consideran necesario. En la negociacion
por via directa, no hay limites para la representacion de las partes en la
negociacion. Cualquiera sea la forma de negociacion, los delegados para

realizarla, cuentan con fuero sindical.

Del pliego, la autoridad administrativa debera dar traslado al
empleador por el término de 5 dias, para que este responda cuales
propuestas acepta y cuéles rechaza. El empleador tiene la obligacion
legal de negociar él mismo, y si no contesta el pliego en el tiempo
otorgado por la norma o no asiste a las citaciones para la conciliacion,
se entiende como abandono de la conciliacién y causal para que el
sindicato declare la huelga® y solicite a los tribunales la imputabilidad
de la misma al empleador, en cuyo caso debera pagar los salarios

caidos producidos durante la huelga.

Contestado el mismo, el Ministerio de Trabajo designa un
funcionario para que dirija la conciliaciéon entre las partes que por
quince dias habiles, deberan negociar el proyecto de convenio y que

pueden, de mutuo acuerdo, prorrogar el término de las negociaciones

54. En ese caso, el sindicato ademas podra solicitar a los tribunales la imputabilidad de la huelga
al empleador, teniendo este que pagar los salarios caidos producidos durante la huelga. El
articulo 441 CT, establece que desde que se presenta el pliego de peticiones en debida forma,
y hasta el vencimiento del plazo para declarar la huelga, durante ésta, o durante el arbitraje,
toda terminacion o suspension de los efectos de los contratos, debe ser autorizada previamente
por el respectivo Juez de Trabajo, con arreglo al procedimiento previsto en el desafuero
sindical, sin embargo, el problema se suscita porque los pliegos —frecuentemente—, son
observados por no ser presentados “en debida forma”.
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hasta por diez dias mas, por dos ocasiones. En caso de no llegar a
acuerdo sobre todas las clausulas del convenio propuestas, después
de agotado el término de negociacion, se puede someter el conflicto
a arbitraje por mutuo acuerdo de las partes o en caso, y el sindicato

tiene hasta veinte dias habiles para anunciar el inicio de la huelga.

Segun la norma, ningun pliego de peticiones puede ser
rechazado por el Ministerio, y si éste presenta defectos pueden ser
subsanados; sin embargo, en los hechos se advierten en el poder
administrador ciertas practicas tendientes a rechazar —-muchas
veces con argumentos banales-, los pliegos presentados por las
organizaciones sindicales con lo que se verifica a partir de éste tipo
de medidas, una progresiva orientacién a dejar de lado la
negociacion asistida en beneficio de una negociacién directa con los
empleadores®s. También son conocidas las denuncias sindicales, en
torno a la informacién que recibirian los empresarios —de parte del
Ministerio—, relativas a filtrar informacién con los nombres de los
trabajadores que apoyan el proyecto de convenio colectivo, los que

son objetos de despidos y represalias.

TRATO Y ARREGLO DIRECTO. La via directa es una negociacién
colectiva no regulada, cuyos negociadores —como anticipamos-,
cuentan con fuero sindical y los acuerdos que resultan de la misma
deben ser registrados ante la autoridad de aplicacion. Se negocia

directamente con el empleador sin pliego ni proyecto.

55. Ello aun cuando el articulo 434 dispone que el funcionario que viole lo dispuesto en el
articulo anterior, o que maliciosamente sefalare defectos no previstos en este Codigo, sera
sancionado con multa por el Ministro del ramo, de oficio o a solicitud de parte, o por los

Tribunales de Trabajo previa denuncia de los interesados.
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El articulo 423 CT, establece que los sindicatos pueden
presentar directamente al empleador o empleadores las peticiones y
quejas que estimen convenientes, antes de iniciar los procedimientos
de conciliacion, y que en caso de no existir sindicatos, los
trabajadores pueden presentar las quejas y peticiones por medio de
los comités de empresa o delegados especialmente designados para
tal efecto, siempre y cuando representen el 30% de los que trabajen

en la empresa, establecimiento o negocio afectado.

De dicho acuerdo al que arriben las partes por la via directa
se levantara acta que, en copia auténtica, se remitira a la Inspeccion
General de Trabajo, dentro de los tres dias siguientes, directamente
o por medio de la autoridad politica o de trabajo local. Si se llega a
una Convencion Colectiva, las partes deben sujetarse a los términos

que regula el Cédigo.

PLURALIDAD DE SINDICATOS EN UNA EMPRESA. Si concurre un
sindicato de empresa con uno o mas sindicatos industriales, la
Convencioén Colectiva se celebrara con el que tenga mayor numero de
trabajadores dentro de la empresa. Si concurren sindicatos gremiales
con sindicatos de empresa o de industria podran los primeros celebrar
una Convencion Colectiva para su profesion, siempre que el nUmero
de afiliados sea mayor que el de los trabajadores del mismo gremio
que formen parte del sindicato de empresa o de industria y que
presten servicio en la empresa o industria correspondiente; Si
concurren varios sindicatos gremiales, la Convencion Colectiva se
celebrara con el conjunto de los sindicatos mayoritarios que
representen a las profesiones, siempre que se pongan de acuerdo. En

caso contrario, cada sindicato celebrara una Convencién Colectiva
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para su profesion. En Panama, no obstante predominar la forma de
organizacion de sindicatos por industria, la generalidad de los

convenios colectivos son negociados por empresa.

CONTENIDO. Ademas de los aspectos formales de la
convencion colectiva, ésta contendra la reglamentacion del Comité de
Empresas, para los Unicos fines de tramitar quejas de los trabajadores
y establecer un efectivo sistema de comunicacién y entendimiento
entre el sindicato y la empresa; como asi también estipulaciones sobre
condiciones generales y particulares de trabajo; y toda condicion que
convengan las partes, siempre y cuando no interfieran con la facultad
que tiene el empleador de determinar el numero de trabajadores

necesarios para el normal funcionamiento de la empresa.

EFECTOS. Las clausulas de la Convencién Colectiva tienen efecto
erga omnes, es decir, se aplican a todas las categorias de trabajadores
que estén empleados en la o las empresas comprendidas por la
Convencién Colectiva, a menos que la convencién prevea expresamente
lo contrario. La convencién se aplica a todos los trabajadores que se
desempenfen en la empresa, negocio o establecimiento, aunque no sean
miembros del sindicato. Los trabajadores no sindicalizados que se
beneficien de la Convencion Colectiva estan obligados, durante el plazo
fijado en la Convencién Colectiva, a pagar las cuotas ordinarias y
extraordinarias acordadas por el sindicato, y el empleador queda
obligado a descontarselas de sus salarios y entregarlas al sindicato.
Asimismo, los acuerdos son de aplicacion a los futuros afiliados de las

organizaciones de trabajadores y empleadores.

CONDICIONES MENOS FAVORABLES. En el sistema de relaciones
laborales panamefio, la ley -la norma estatal-, reviste un rol
preponderante. La convencion no puede establecer condiciones menos

favorables para los trabajadores, que las contenidas en la ley, los
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contratos, convenciones colectivas, reglamentos o practicas vigentes en
la empresa, negocio o establecimiento. Es valida la clausula mediante la
cual se pacte sustituir, a favor del trabajador, un beneficio por otro previsto
en la Convencion Colectiva. Las disposiciones de los contratos
individuales contrarias a los términos de la convencion y que sean menos
favorables, son nulas, ineficaces, y seran sustituidas de pleno derecho por

las disposiciones de la convencion colectiva.

Duracion de las convenciones. Los acuerdos no duran
menos de 2 afios ni mas de 4 afos y tienen caracter ultraactivo. La
convencion cesa si cierra la empresa, negocio o establecimiento

para los que fue acordada.

Como corolario, es importante resaltar que el
procedimentalismo excesivo de la negociacién colectiva asistida, y
la burocratizacion de algunas areas de control del Estado, terminan
estructurando un sistema en que lo corriente es la negociacién
colectiva por la via directa, propendiendo a la realizacién de
acuerdos “livianos” para el empleador y en los que se diluye la

presencia del sujeto sindical.

HONDURAS

La Constitucion Nacional de Honduras del afio 1982, con las
reformas del afio 1999, en su articulo 128, Capitulo V, “Del Trabajo”
reconoce expresamente la reglamentacién de la ley el derecho a la
huelga y el paro, a sindicalizarse y a celebrar contratos colectivos.

Asi dice que:
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“Las leyes que rigen las relaciones entre patronos y trabajadores
son de orden publico. Son nulos los actos, estipulaciones o
convenciones que impliquen renuncia, disminuyan, restrinjan o

tergiversen las siguientes garantias:

(...)

13. Se reconoce el derecho de huelga y de paro. La Ley
reglamentard su ejercicio y podrd someterlo a restricciones
especiales en los servicios publicos que determine;

14. Los trabajadores y los patronos tienen derecho, conforme a la ley, a
asociarse libremente para los fines exclusivos de su actividad
econdmica-social, organizando sindicatos o asociaciones profesionales;
15. El Estado tutela los contratos individuales y colectivos,

celebrados entre patronos y trabajadores”.

Congruente con ello, el Estado hondurefio ha ratificado en
junio de 1956, dos de los Convenios fundamentales de la OIT, el 87
y el 98, previamente incluso a la sancién del Codigo de Trabajo de
1959 -CT-, aprobado por Decreto N° 159 del 15 de julio de 1959.
Honduras, en cambio, no ha ratificado el Convenio N° 154 de la OIT

sobre Fomento de la Negociacién Colectiva.

Precisamente, es el cédigo de Trabajo el que regula lo
concerniente a la organizacion sindical, la negociacién colectiva y la

huelga.

Al igual que en Panama, el CT declara de interés publico la
constitucién legal de las Organizaciones Sociales, sean sindicatos o
cooperativas, como uno de los medios mas eficaces de contribuir al
sostenimiento y desarrollo econémico del pais, de la cultura popular y
de la democracia hondurefa. Los socios de las cooperativas no pueden

sindicalizarse para defender sus intereses ante ellas, pero si pueden
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formarse sindicatos de trabajadores dentro de las cooperativas, cuando

éstas actlen como patronos.

El articulo 468 CT define al sindicato como toda asociacion
permanente de trabajadores, de patronos o de personas de
profesion u oficio independiente, constituida exclusivamente para el
estudio, mejoramiento y proteccién de sus respectivos intereses

econdémicos y sociales comunes.

Los sindicatos pueden ser: a) de empresa o de base, si estan
formados por individuos de varias profesiones, oficios o
especialidades que prestan sus servicios en una misma empresa,
establecimiento o institucién; b) de industrias, si estan formados por
individuos que prestan sus servicios en varias empresas de una
misma rama industrial; c) gremiales, si estan formados por individuos
de una misma profesion, oficio o especialidad; y, d) de oficios varios,
si estan formados por trabajadores de diversas profesiones, disimiles
o inconexas. Estos ultimos so6lo pueden formarse en los lugares
donde no haya trabajadores de una misma actividad, profesion u
oficio, en el nUmero minimo requerido para formar uno gremial, y sélo
mientras subsista esta circunstancia. Dicha clasificacién es aplicable

también a los sindicatos de empleadores.

El cédigo de Trabajo establece que a los sindicatos de
empresa o de base corresponde, de preferencia, la representacion de
los afiliados en todas las relaciones de trabajo; la presentacion de
pliegos de peticiones; la designacion de comisiones disciplinarias o de
reclamos y la de negociadores, de entre sus propios miembros; el
nombramiento de conciliadores y de arbitros en su caso; y la de
celebracion de contratos y de convenciones colectivas de trabajo, para

cuyo concierto deben ser consultados los intereses de las respectivas
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actividades de los asociados. Consecuentemente no puede haber mas
de un sindicato de base por empresa, y si hubiere mas de uno subsistira
el que tenga mayor numero de afiliados. De tales prescripciones surge
un dato central: los sindicatos por empresa ocupan un lugar

preponderante en la representacion colectiva de los trabajadores.

Para crear o mantener un sindicato se necesita un nimero no
inferior a 30 afiliados, y todo sindicato patronal no menos de 5 patronos
independientes entre si. Es notorio la disposicion legal que establece
que las organizaciones sindicales deben estar constituidas en un 90%
por hondurefios, lo que constituye una clausula limitativa para la

sindicalizacion de extranjeros®®. Los trabajadores no podran ser

miembros de méas de un sindicato a la vez, de la misma clase o actividad.

El articulo 491 CT reconoce dentro de las funciones principales
de los sindicatos, la de celebrar convenciones colectivas y contratos de
trabajo; garantizar su cumplimiento por parte de sus afiliados y ejercer
los derechos y acciones que de ellos nazcan (inciso 3°). Asimismo les
corresponde designar dentro de sus propios afiliados las comisiones de
reclamos permanentes o transitorias, y los delegados del sindicato en
las comisiones disciplinarias que se acuerden; como también presentar
pliegos de peticiones relativos a las condiciones de trabajo o a las
diferencias con los patronos, cualquiera que sea su origen y que no
estén sometidas por la Ley o la convencion a un procedimiento distinto,
0 que no hayan podido ser resueltas por otros medios; y adelantar la
tramitacion legal de los pliegos de peticiones, designar y autorizar a los
afiliados que deban negociarlos y nombrar los conciliadores y arbitros

a que haya lugar. Estas funciones sindicales, implican para los

56. A diferencia de otros regimenes, la limitacion se establece no solo para la integracién de
sus érganos directivos, sino para todo el universo de afiliados.
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empresarios el correlativo deber de atender oportunamente a los

representantes del sindicato, sus apoderados y voceros.

Es facultad de las asambleas de los sindicatos aprobar en
definitiva los contratos colectivos de trabajo, acuerdos conciliatorios,

compromisos de arbitraje u otros convenios de aplicacion general.

Los sindicatos pueden constituirse en organizaciones de
grado superior, en federaciones locales, regionales, nacionales,
profesionales, o industriales, y éstos en confederaciones. Las
federaciones y confederaciones tienen derecho al reconocimiento de
personeria juridica propia y las mismas atribuciones de los
sindicatos, a excepcion de la declaracién de huelga, y que compete
privativamente, cuando la Ley la autoriza, a los sindicatos respectivos

o grupos de trabajadores directa o indirectamente interesados.

El articulo 53 del Cédigo de Trabajo define que contrato
colectivo de trabajo es todo convenio escrito relativo a las
condiciones de trabajo y empleo celebrado entre un patrono, un
grupo de patronos o una o varias organizaciones de patronos, por
una parte, y, por otra, una o varias organizaciones de trabajadores,
los representantes de los trabajadores de una o mas empresas o
grupos de trabajadores asociados transitoriamente.

En Honduras, el Cédigo de Trabajo admite simultdneamente
la negociacion colectiva de caracter sindical y la no sindical en un
mismo nivel de paridad juridica. Es decir, que el contrato colectivo
de trabajo puede ser negociado tanto por un sindicato como por un
grupo no sindicalizado o de existencia provisoria, lo que implica un
incentivo a la no sindicalizacién, en tanto una mera coalicion
transitoria de trabajadores puede negociar contratos colectivos al

igual que los sindicatos. Dichos representantes de trabajadores no
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organizados en sindicatos, acreditaran su personeria mediante acta

de asamblea o reunién, firmada por los asistentes.

Agrega el Cdédigo que tendran el caracter de convenciones
colectivas de trabajo las resoluciones de las juntas de conciliacion,

cuando fueren aceptadas por las partes.

Rige el principio de unidad normativa en la empresa: no
puede existir mas de un contrato colectivo de trabajo en cada
empresa. Si de hecho existieren varios vigentes, se entendera que rige
el que se celebro primero y esa es la convencidn Unica para todos los
efectos legales: si hubiere otros posteriores se consideraran

incorporados en el primero, salvo estipulacién en contrario.

El empleador debe celebrar un contrato colectivo si emplea
trabajadores pertenecientes a un sindicato, obligandose con dicha
organizacion. Si existieren varios sindicatos, debera celebrarse con
el que tenga mayor niumero de trabajadores. El contrato colectivo no
podra concertarse en condiciones menos favorables para los
trabajadores, que las contenidas en contratos vigentes dentro de la

misma empresa.

CONTENIDO. Los contratos colectivos tienen por objeto
establecer las condiciones generales de trabajo en un establecimiento,
en varios establecimientos o en wuna actividad econdémica
determinada. Se entiende por condiciones generales todo lo relativo a
jornada de trabajo, descanso semanal, vacaciones anuales, salarios,
régimen disciplinario, seguridad e higiene, condiciones generales de
empleo, asi como todo lo concerniente a deberes, derechos o
prestaciones de cada parte, como asi toda materia cuyo objeto sea
licito sin necesidad que el mismo contemple todas las condiciones de
trabajo para que sea valido. El contrato colectivo podra tener por

objeto, en parte o Unicamente, la reglamentacion del aprendizaje y el
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trabajo de mujeres y menores, con lo se infiere la importancia que

tienen para el legislador dicho contenido negocial.

EFECTOS. Los contratos colectivos de trabajo obligan a sus
firmantes, asi como a las personas en cuyo nombre o representacion
se celebran. Se aplican a todos los trabajadores de las categorias
interesadas que estén empleados en las empresas comprendidas en
el contrato; a menos que este previere expresamente lo contrario. En
los contratos individuales de trabajo no pueden pactarse condiciones
contrarias a los acuerdos colectivos, al tiempo que la convencién
colectiva no podra concertarse en condiciones menos favorables para
los trabajadores que las contenidas en contratos en vigor dentro de la

propia empresa.

Las disposiciones de los contratos individuales de trabajo,
contrarias a las del contrato colectivo, son nulas y deben considerarse
sustituidas de pleno derecho por las disposiciones correspondientes
del contrato colectivo. Las condiciones mas favorables en los contratos

individuales son de plena aplicacion.

Por regla general, las disposiciones de las leyes prevalecen
siempre sobre las del contrato colectivo y las de este sobre las de los
contratos individuales de trabajo, salvo lo dispuesto en los parrafos

precedentes.

CLAUSULAS SINDICALES. La clausula por virtud de la cual el
patrén se obligue a no admitir como trabajadores sino a quienes estén
sindicalizados, es licita en los contratos colectivos de trabajo. Esta
clausula y cualquiera que establezca privilegios en favor de los
sindicalizados, no pueden aplicarse en perjuicio de los trabajadores

que no formen parte del sindicato contratante y que ya presten sus

FIP /140

servicios en la empresa en el momento de la celebracion del contrato.

EXCLUSION DEL PATRONO O DEL SINDICATO DE LA PARTE SIGNATARIA.
Si una vez firmado el contrato colectivo de trabajo el empleador se
separa del sindicato o grupo patronal que lo celebré, dicho contrato
debe seguir rigiendo siempre la relacién de aquel patrono con el
sindicato o sindicatos de sus trabajadores que sean partes en el

mismo contrato.

En caso de disolucién del sindicato o grupo de trabajadores
que hayan sido parte de un contrato colectivo de trabajo, sus
miembros continuaran prestando sus servicios en las condiciones

fijadas en el contrato.

RESPONSABILIDAD  POR INCUMPLIMIENTO DEL ACUERDO. La
legislacion hondurefia introduce una novedosa regulacién por
responsabilidades directas o incumplimiento del acuerdo, fijando una

fianza o caucion para responder frente a ello ambas partes.

PLAZ0. Si la partes no estipularon un plazo de vigencia del
contrato colectivo, se presume que el mismo esta celebrado por
términos sucesivos de wun afo. El contrato se prorrogara
automaticamente por un afio, si dentro de los 60 dias inmediatamente
anteriores a la expiracién de su término, las partes o una de ellas no
manifiestan expresamente por escrito su voluntad de darlo por
terminado. Una de las partes podra denunciar el acuerdo, pero éste

continuara vigente hasta tanto se firme un nuevo contrato.

REVISION. Las convenciones colectivas son revisables cuando
sobrevengan imprevistos y graves alteraciones de la normalidad
economica. Cuando no haya acuerdo entre las partes acerca de la
revisién fundada en tales alteraciones, corresponde a la justicia del

trabajo decidir sobre ellas, en tanto estas convenciones siguen en
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todo su vigor.

PACTOS COLECTIVOS. Los pactos entre empleadores y
trabajadores no sindicalizados se rigen por las disposiciones establecidas
para las convenciones colectivas, pero solamente son aplicables a

quienes lo hayan celebrado o adhieran posteriormente a ellos.

EXTENSION DE LOS ACUERDOS. No obstante, el Poder Ejecutivo,
a propuesta fundada del Ministerio de Trabajo, podra extender la
aplicacién de todas o determinadas disposiciones de un contrato
colectivo a todos los trabajadores y patronos no comprendidos
originalmente en el mismo, pero comprendidos en el campo de

aplicacién profesional o territorial del contrato.

Dicha extension prevalece sobre otros contratos colectivos
que se apliquen en el mismo ambito en tanto aquellos tengan

condiciones menos favorables para los trabajadores.

El plazo de la extension seguirda la suerte del plazo del

convenio extendido.

REGISTRO Y PUBLICIDAD. EI articulo 78 CT establece que todo
contrato colectivo debe ser registrado en la Direcciéon General del
Trabajo, mediante depdsito del ejemplar del mismo. Por el hecho del
depdsito, el cumplimiento de todo contrato colectivo queda bajo la
vigilancia de dicha dependencia del Estado. Esta podra objetar
cualquier disposicion de un contrato colectivo de trabajo, cuando

considere que es ilicita.

A su vez, los empleadores comprendidos estan obligados a
colocar en lugares visibles del establecimiento o de facil acceso a los

trabajadores, copias del contrato, impresas o escritas a maquinas.

FIP /142

ARREGLO DIRECTO. EI Capitulo XIIl del Cédigo de Trabajo en su
Seccidén primera establece que siempre que se suscite un conflicto
colectivo que pueda dar por resultado la suspensién del trabajo, o
que deba ser solucionado mediante el arbitramento obligatorio, el
respectivo sindicato o los trabajadores nombraran una delegacién
de 3 representantes para que presente al patrono, o a quien lo
represente, el pliego de las peticiones que formulan, quien esta

obligado a recibir a la delegacién dentro de las 24 horas siguientes.

Si las partes llegaran a un acuerdo total o parcial, se firmara
la respectiva convencion colectiva o el pacto entre los trabajadores
no sindicalizados y el patrono, y se enviara una copia al Ministerio de
Trabajo para su registro. Si no hubiera acuerdo, la disputa se

sometera a un proceso de conciliacion.

Una vez méas, como buena parte de la legislacion
centroamericana y del Caribe existe una relacion directa entre
negociacion colectiva y huelga, toda vez que el emergente del conflicto

colectivo es un vehiculo expeditivo para negociar colectivamente.

HAIT
La Constitucién de la Republica de Haiti®” sancionada en

1987, garantiza en su articulo 35.3 la libertad sindical y en su articulo

57. Article 35.3: La liberté syndicale est garantie. Tout travailleur des secteurs privé et public
peut adhérer au Syndicat de ses activités professionnelles pour la défense exclusivement de
ses intéréts de travail.

Article 35.4: Le syndicat est essentiellement apolitique, & but non lucratif et non
confessionnel. = Nul ne peut étre contraint d’y adhérer.

Article 35.5: Le droit de gréve est reconnu dans les limites déterminée par la loi.
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35.5 reconoce el derecho de huelga. No reconoce explicitamente el
derecho a la negociacion colectiva, sino implicitamente a través del
concepto mas genérico de libertad sindical y la garantia de las
organizaciones de trabajadores de poder desplegar su plan de
accion sindical, dentro del cual es insoslayable el reconocimiento del

derecho a la negociacién colectiva.

El articulo 35.3 garantiza tanto a los trabajadores privados
como publicos, la posibilidad de adherir a un sindicato de sus
actividades profesionales, estableciendo que ello —exclusivamente—,
sera para la defensa de sus intereses de trabajo. Los sindicatos,
agrega el articulo 35.4, son esencialmente apoliticos, sin injerencia de

caracter econdémica y no pueden adherir a un culto religioso.

Haiti ha ratificado dos de los Convenios fundamentales de
OIT que constituyen la normativa medular en torno del reconocimiento
de la libertad sindical, el Convenio 98, ratificado el 12 de abril de 1957,

y el Convenio 87, ratificado el 5 de junio de 1979.

Pese que el articulo 35 de la Constitucién garantiza la libertad
sindical y la proteccion de los derechos de los trabajadores en el
sector publico y privado, en la practica, existen una serie de
limitaciones en estos derechos. En particular, se destaca el Cédigo
Penal, que requiere del consentimiento del gobierno para el
establecimiento de cualquier asociacion de mas de 20 miembros.

Efectivamente, el articulo 236 del Cédigo Penal dispone que:

“Ninguna asociacion de mas de veinte personas, cuyo objetivo sera
de reunirse todos los dias, o durante ciertos dias programados, para

discutir objetos religiosos, literarios, politicos o de otra indole,
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podran formarse sin el acuerdo del Gobierno, y bajo las condiciones
que se impondran por la autoridad publica en la sociedad. En el

numero de personas indicados por este articulo, no se incluyen los

que estan domiciliados en la casa donde se reune la asociacion”®8.

En un contexto de marcada inestabilidad politica e
institucional, de gobierno autocraticos, en que incluso durante afos
se han visto suspendidas garantias constitucionales, la existencia de
este articulo adquiere otra dimensién, aun cuando el derecho de
asociacion no figurare entre los suspendidos en su momento por la
Camara Legislativa, lo cierto es que este mismo articulo es un
vehiculo para impedir que cualquier grupo politico o asociacion de
cualquier naturaleza pueda actuar libremente e incluso puede afectar

directamente el pleno ejercicio de la libertad sindical®®.

Segun un reciente Estudio sobre las Tendencias en la

58. Code pénal de Hait, Section 6. Des associations ou réunions illicites Art. 236.- Nulle
association de plus de vingt personnes, dont le but sera de se réunir tous les jours on a
certains jours marqués, pour s'occuper d'objets religieux, littéraires, politiques ou autres ne
pourra se former qu'avec I'agrément du gouvernement, et sous les conditions qu'il plaira a
I'autorité publique d'imposer a la société. Dans le nombre de personnes indiqué par le présent

article, ne sont pas comprises celles domiciliées dans la maison ou I'association se réunit.

59. En un informe de la Comision Interamericana de Derecho Humanos -CIDH- correspondiente a
1979, se destaca este aspecto. Relata el mismo que “uno de los aspectos que interesaban
particularmente a la Comision Especial es el de la libertad sindical. A estos efectos los miembros
visitaron diversas fabricas y hablaron con los trabajadores. Era evidente que lejos de ser alentada la
sindicalizaciéon es desanimada mediante la intimidacion. Los obreros consultados manifestaron el
deseo de formar sindicatos pero expresaron el temor de perder sus puestos en caso de mostrarse
activos al respecto. En Ciment d'Haiti, la Comision Especial si encontré agrupaciones sindicales, una
elegida por empleados de oficina de nivel medio y la otra por trabajadores. Se alega que la empresa
tolera las peticiones relativamente ponderadas de esta agrupacion a fin de poder hacer ver que hay
libertad sindical en la fabrica. La Comisién también observé que no existe ninguna federacion ni
confederacion de trabajadores en Haiti-.” Recordemos que el informe in loco corresponde al afio 1979,

pero no son pocos los observadores que siguen marcandos los mismo déficits de institucionalidad.
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Libertad Sindical y la Negociacién Colectiva en el Sector Educativo
desde la Crisis Financiera producido por la Internacional de la
Educacién, “la negociacidon colectiva genuina virtualmente no existe
en Haiti”. Destaca que el Decreto Ley 4 de 1983 le otorga poder al
Directorio de Trabajo del Ministerio de Asuntos Sociales y Trabajo
para que intervenga en la redaccion de acuerdos colectivos y en
disputas laborales y que aun se encuentra en vigencia, lo que implica
un avasallamiento de las autonomias colectivas. Agrega que, la OIT
observa actos de discriminacién contra sindicalistas, interferencia
de companfias en los asuntos de sindicatos, la debilidad de las
inspecciones laborales y el sistema judicial con respecto a la

violacién de los derechos de los sindicatos.

En la declaracién de Santo Domingo, Republica Dominicana,
del 9 de abril de 2010°%°, la Confederacion Sindical de Trabajadores y
Trabajadoras de las Américas —CSA- y la Confederacién Sindical
Internacional -CSI- han instado a que los contratos de
reconstruccién adjudicados en licitaciéon publica incorporen el
compromiso de respetar la legislacion laboral de Haiti y los Convenios
fundamentales de la OIT, que todas las empresas nacionales y
extranjeras, asi como las organizaciones no gubernamentales
presentes en Haiti, deben asimismo respetar la legislacién laboral y
los Convenios de la OIT, en particular el derecho de sindicalizacion,
del mismo modo que record6 al Estado haitiano su obligacion de

aplicar los Convenios y acuerdos internacionales que ha ratificado.

60. Hoja de ruta sindical para la reconstruccion y el desarrollo de Haiti; 2009; CSA - CSI
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Debe resaltarse, que la propia Constitucion Haitiana —en su
articulo 276-2—, estipula que los tratados ratificados por Haiti se
convierten en parte de su legislacion interna®’. Esta disposicion es de
suma importancia en vista de que Haiti ha ratificado no sélo los
Convenios 87 y 98 de la OIT, sino ademas la Convencion Americana
sobre Derechos Humanos y, de acuerdo a esta disposicion
constitucional, tales instrumentos internacionales estan incorporados

a la legislacion interna del pais.

Frente a este cuadro, se encuentra vigente el Cddigo de

Trabajo sancionado en el afio 1961, con sus modificaciones de 1984,

El Codigo de Trabajo establece que el derecho de los
trabajadores para organizar la defensa de sus legitimos intereses
esta garantizado y protegido por el Estado en virtud de la ley (articulo
225 CT). Define que el sindicato es una institucion juridica de orden
publico, y constituye una unién permanente de cualquier forma de
asociacion de los trabajadores, los empleadores o personas que
ejerzan una actividad profesional independiente o agrupado
exclusivamente para el estudio, la coordinacién, la proteccién y la
mejora de sus intereses econdmicos, sociales y morales comunes.
Nadie puede ser obligado a adherirse a un sindicato, siendo nula y

sin efecto cualquier clausula o pacto en contrario.

Ningun sindicato se puede formar con menos de 10

trabajadores, o en su caso con 5 empleadores.

61. Article 276.2: Les Traités ou Accord Internationaux, une fois sanctionnés et ratifiés dans les
formes prévues par la Constitution, font partie de la Législation du Pays et abrogent toutes les

Lois qui leur sont contraires.

62. Décret du 24 février 1984 actualisant le Code du travail du 12 septembre 1961.
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La ley reconoce cuatro categorias de sindicatos: a)
sindicatos profesionales, formado por las personas que ejercen la
misma profesion o el mismo oficio; b) sindicatos de empresa, cuando
se forman por personas de profesiones, especialidades o profesiones
diferentes que trabajan en la misma empresa; d) sindicatos
industriales, cuando es formado por individuos de profesiones,
especialidades o diferentes empresas dedicadas a varias empresas
similares; y, d) sindicatos mixtos o de empleos diversos, cuando se
forman por los trabajadores de ocupaciones y ramas de diferentes
actividades y sin conexién. Tales uniones pueden formarse sélo si, en
una localidad o una regién en particular, el numero de trabajadores

que pertenecen a la misma rama profesional no Illega al minimo legal.

Cualquier persona que ejerza una profesién u ocupacion en
un lugar donde no hay sindicatos formados que lo agrupen, puede
unirse a otro de la misma profesién u ocupaciéon o relacionada

existente en la localidad mas cercana.

Varios sindicatos de la misma categoria pueden fusionarse y
formar un nuevo sindicato. Una pluralidad de sindicatos pueden formar

una federacion y varias federaciones pueden formar una confederacion.

El codigo dice que los sindicatos y federaciones no pueden
declarar la huelga a menos que sea legal, y ésta tendra tal caracter
-segun el articulo 204 CT-, cuando la lleve a cabo un grupo de
trabajadores que representen al menos un tercio de los empleados,
y que tenga por objeto exclusivamente promover o defender

intereses econdmicos, profesionales, sociales o morales comunes.

El articulo 53 del Codigo de Trabajo define que el contrato

colectivo de trabajo es un acuerdo sobre las condiciones de trabajo
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celebrados entre una o una pluralidad de organizaciones sindicales de
trabajadores, o en ausencia de tales organizaciones, representantes
de los trabajadores interesados, debidamente autorizados por estos
ultimos, y una o varias organizaciones de empleadores o de cualquier
otro grupo de empleadores o uno o mas empleadores de forma

individual, por el otro.

El contrato puede contener disposiciones mas favorables
para los trabajadores que las contenidas en el Cédigo de Trabajo,
pero en ningln caso puede establecer condiciones que renuncien a

sus disposiciones.

PLAZ0. Se puede establecer por un periodo fijo o indefinido.
Cuando se concluye que es por un periodo determinado, éste no
puede ser inferior a un afio ni superior a 5 afos. A falta de
estipulacion en cuanto a su duracion, se presume que es valido por
un afio. Las disposiciones del contrato renuevan automaticamente si

no se indica lo contrario.

EFECTOS. Los beneficios y obligaciones del contrato colectivo
de trabajo tienen efecto erga omnes, y se extienden a todos los
trabajadores afiliados o no al sindicato que prestan sus servicios a
instituciones reguladas por el convenio colectivo. El contrato puede ser
extendido a peticion de parte por el Ministerio de Asuntos Sociales, y
sus disposiciones pueden hacerse obligatorias para las empresas

dedicadas a actividades similares y que no fueron parte del acuerdo.

En caso que el empleador esté obligado por los términos de un
contrato colectivo de trabajo, sus clausulas se extienden a los contratos
individuales de trabajo suscritos con él, a menos que las disposiciones

de esos contratos sean mas favorables para los trabajadores.

CONTENIDO. Todo contrato colectivo de trabajo debe contener
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estipulaciones sobre los siguientes temas: el salario aplicable a las
categorias de empleados, aumentos debidos, bonos y otros beneficios
derivados de los sueldos; la forma, el momento y lugar de pago; el lugar
o lugares de la prestacién de servicios o la ejecucién de la obra; la
enunciacioén del principio de igual remuneracién por igual trabajo, sean
nacionales o extranjeros, hombres o mujeres; las condiciones de
contratacién y despido de los trabajadores; las condiciones de trabajo;
las disposiciones que contienen el proceso de revision, rectificacion,
cancelacion y terminacién de la totalidad o parte del contrato; las
modalidades de organizacion y de funcionamiento del aprendizaje y la
formacion profesional en vistas de formar rapidamente cuadros técnicos
haitianos, en el caso en el que se hubiera llamado a técnicos extranjeros;

y las condiciones especiales de trabajo de mujeres y menores de edad.

CLAUSULAS SINDICALES. Son nulas y sin efecto las disposiciones
de un contrato colectivo de trabajo que exige al empresario que sélo
se contraten a los trabajadores afiliados a un sindicato; o despedir a
trabajadores que dejaron de pertenecer a un sindicato; o las las que
establezcan las sanciones contra el trabajador por su pertenencia a

un sindicato.

OBLIGACION DE NEGOCIAR. Cuando en una empresa, dos tercios
de los trabajadores estan afiliados a un sindicato formado en dicha
empresa, el empleador esta obligado a concluir un convenio colectivo
con el sindicato, si asi éste lo solicita. Del mismo modo, el sindicato
esta obligado a concluir un convenio colectivo con el empleador si

éste asi lo solicita.

COEXISTENCIA. Si en la misma empresa existen trabajadores

pertenecientes a varios sindicatos, sus contratos colectivos pueden
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coexistir. Sin embargo, las condiciones de un contrato colectivo que
acuerde mayores ventajas a los trabajadores que aquellas acordadas
por el otro contrato colectivo a otro grupo de trabajadores, se
aplicaran a estos ultimos, en la medida en que se trate de un trabajo

ejecutado en las mismas condiciones.

COSTA RICA

La Constitucion Politica de la Republica de Costa Rica del
afo 1949 reconoce el derecho a la libre sindicalizacion, a la huelga y
al paro, y a la negociacion colectiva, cuyo producto tendréa fuerza de
ley. En efecto, ello esta reconocido en los articulos 60, 61y 62 de la

norma fundamental costarricense:

Articulo 60.- Tanto los patronos como los trabajadores podran
sindicalizarse libremente, con el fin exclusivo de obtener y conservar
beneficios econémicos, sociales o profesionales. Queda prohibido a

los extranjeros ejercer direccion o autoridad en los sindicatos.

Articulo 61.- Se reconoce el derecho de los patronos al paro y el de
los trabajadores a la huelga, salvo en los servicios publicos, de
acuerdo con la determinacién que de éstos haga la ley y conforme a
las regulaciones que la misma establezca, las cuales deberan

desautorizar todo acto de coaccién o de violencia.

Articulo 62.- Tendran fuerza de ley las convenciones colectivas de
trabajo que, con arreglo a la ley, se concierten entre patronos o
sindicatos de patronos y sindicatos de trabajadores legalmente

organizados.
No obstante este reconocimiento a los pilares fundamentales

de las relaciones colectivas de trabajo, se ve enturbiado por la reforma

constitucional de 2011 que modifica el articulo 64 de la Constitucion
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Politica. Mediante dicha reforma el Estado se compromete a fomentar
la creacion de cooperativas como medio para facilitar mejores
condiciones de vida de los trabajadores, y procurara el desarrollo del
solidarismo como instrumento de crecimiento econdmico y social de
los trabajadores, tanto en el sector privado como en el sector publico.
Asimismo, reconoce el derecho de patronos y trabajadores a
organizarse libremente en asociaciones solidaristas, con el fin de

obtener mejores condiciones de vida y desarrollo econdmico y social.

Con ello, se abre una grieta en el reconocimiento y ejercicio
pleno de los derechos fundamentales de la libertad sindical, que
pese a que el Estado de Costa Rica ha ratificado ya en junio de 1960,
los Convenios 87 y 98 de la OIT, se ve desvirtuado por el fuerte sesgo
corporativista que anuncia el reconocimiento constitucional de las

organizaciones solidaristas.

En ese orden, el Comité de Libertad Sindical de la OIT,
reiteradamente ha observado en varios paises de América Central
(Honduras y principalmente Costa Rica), la presencia de
asociaciones diferentes a los sindicatos —promovidas por el sector
patronal y el Estado-, que se atribuyen la representaciéon de los
trabajadores: es el caso de estas asociaciones solidaris—tas. Se trata
de asociaciones de trabajadores cuya constitucién supone un aporte
del empleador del que dependen, financiadas con arreglo al principio
mutualista por los trabajadores y los empleadores con fines
econémicos-sociales de bienestar material (ahorro, crédito,
inversion, programas de vivienda, educativos, etc.) y de unién y
cooperacion entre trabajadores y empleadores. Sus érganos deben

ser integrados por trabajadores aunque puede participar en ellos un
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representante patronal con voz pero sin voto. El Comité de Libertad
Sindical, ha dicho que estas organizaciones representan una
fuerte injerencia del sector empresarial, y no cumplen el rol
auténomo que deben asumir los sindicatos en la representacion

de los intereses y derechos colectivos.

No obstante estas practicas solidaristas promovidas por el
Estado y el sector empresarial, al igual que el caso panamefio y
hondurefio, el Codigo de Trabajo declara de interés publico la
constitucion legal de las organizaciones sociales, siendo los sindicatos
uno de los medios mas eficaces de contribuir al sostenimiento y

desarrollo de la cultura popular y de la democracia costarricense.

El articulo 339 CT define que sindicato es toda asociacién
permanente de trabajadores o de patronos o de personas de profesion
u oficio independiente, constituida exclusivamente para el estudio,
mejoramiento y proteccién de sus respectivos intereses econdémicos y
sociales comunes. Dentro sus actividades principales se reconoce la

de celebrar convenciones y contratos colectivos (inciso a);

El coédigo clasifica a los sindicatos en: a) gremiales: los
formados por individuos de una misma profesién, oficio o
especialidad; b) de Empresa: los formados por individuos de varias
profesiones, oficios o especialidades, que presten sus servicios en
una misma empresa; c) industriales: los formados por individuos de
varias profesiones, oficios o especialidades que presten sus
servicios en dos o mas empresas de la misma clase; y, d) mixtos o
de oficios varios: los formados por trabajadores que se ocupen en
actividades diversas o inconexas. Estos sindicatos soélo podran
constituirse cuando en determinado cantén o empresa el nimero de

trabajadores de un mismo gremio no alcance el minimum legal.

Un dato a tener presente es que de acuerdo al articulo 343

FIP /153

»



»

/2. ANALISIS POR PA[S

CT, se podra constituir un sindicato con 12 trabajadores®®.

Dos o mas sindicatos pueden fusionarse entre si, una vez
que acuerden sus respectivas disoluciones y formen uno nuevo. Dos
o mas sindicatos pueden formar federaciones y dos o mas
federaciones formar confederaciones. Los sindicatos, federaciones
y confederaciones, tienen el derecho de afiliarse a organizaciones

internacionales, de trabajadores o patronos.

Nominalmente, el articulo 370 CT dispone que cuando —en
una empresa-, exista un sindicato al que estén afiliados al menos la
mitad mas uno de sus trabajadores, al empleador le estara prohibida
la negociacion colectiva, cualquiera que sea su denominacion, cuando
esa negociacion no sea con el sindicato, y los acuerdos que se
negocien en contravencion con ello no pueden ser registrados ni
homologados por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social ni podran
ser opuestos a los sindicatos. Sin embargo, habra que tener en cuenta
que la tasa de afiliacion sindical en Costa Rica ronda el 10% de los

trabajadores con lo que dicha disposicion es de valor relativo.

El Codigo de Trabajo reconoce la negociacion del contrato

colectivo y la convencidn colectiva de trabajo.

El contrato colectivo es el que se celebra entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y uno o varios patronos, o uno o varios
sindicatos de patronos, en el cual sindicato o sindicatos de

trabajadores se comprometen, bajo su responsabilidad, a que

63. Los sindicatos patronales requieren al menos 5 miembros.
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algunos o todos sus miembros ejecuten labores determinadas,
mediante una remuneracion que debe ser ajustada individualmente
para cada uno de éstos y percibida en la misma forma.

Los representantes sindicales justificaran su personeria para
celebrar el contrato colectivo por medio de sus estatutos legalmente
inscritos y por el acta de la asamblea o asambleas que asi lo hayan
acordado. La parte de los patronos no sindicalizados justificara su

representacion conforme al derecho comun.

CONTENIDO. En el contrato colectivo se especificaran, la
intensidad y calidad del trabajo que en cada caso deba prestarse; la
duracién del contrato o la expresién de ser por tiempo indefinido,
para obra determinada o a precio alzado; el tiempo de la jornada de
trabajo y las horas en que deba ejecutarse éste; los sueldos, salarios,
jornales o participacién que habran de percibir individualmente los
trabajadores y si deben ser calculados por unidad de tiempo, por
unidad de obra, o de alguna otra manera; la forma, periodo y lugar de
pago; el lugar o lugares donde deberan prestarse los servicios o
ejecutarse la obra; las demas estipulaciones en que convengan las
partes; y el lugar y fecha de la celebracion del contrato y las firmas de

las partes o de sus representantes.

Si el sindicato se disolviere no afectara las obligaciones y
derechos emanados del contrato colectivo que correspondan a sus

miembros.

La convencion colectiva es aquella que se celebra entre uno
o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patronos, o uno o
varios sindicatos de patronos, con el objeto de reglamentar las

condiciones en que el trabajo deba prestarse y las deméas materias
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relativas a éste®. La convencién colectiva tiene caracter de ley
profesional y a sus normas deben adaptarse todos los contratos
individuales o colectivos existentes o que luego se realicen en las
empresas, industrias o regiones que afecte. En toda convencion
colectiva deben entenderse incluidas, por lo menos, todas las normas
relativas a las garantias sindicales establecidas en los convenios de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ratificados por el Estado

Costarricense (ver articulo 62 Constitucién Politica).

EFECTOS. Las estipulaciones de la convencién colectiva
tienen fuerza de ley para todos los trabajadores —afiliados o no—, que
al momento de entrar en vigencia trabajan en la empresa y en todo
lo que les sea mas favorable, y a todos los que concierten en el
futuro dentro de la empresa contratos individuales o colectivos, no
pudiendo estos establecer condiciones menos favorables a las

contenidas en la convencion colectiva.

OBLIGACION DE NEGOCIAR. Todo empleador que tuviere mas de la
tercera parte de sus trabajadores sindicalizados, tendra obligacion de
celebrar con el respectivo sindicato, cuando éste lo solicite, una
convencién colectiva. Dicho porcentaje se calculara sobre la totalidad
de los trabajadores que presten sus servicios en dicha empresa o centro
de produccion determinado. Si existieren varios sindicatos, la
convencién colectiva se celebrara con el que tenga mayor niumero de
trabajadores afectados directamente por la negociacion, en el concepto

de que el pacto no podra concertarse en condiciones menos favorables

64. Articulo 54 del Cédigo de Trabajo.
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para los trabajadores que las contenidas en contratos vigentes dentro
de la propia empresa o centro de produccion. Si se tratare de una
empresa o de un centro de produccion que por la indole de sus
actividades emplee trabajadores pertenecientes a diferentes profesiones
u oficios, la convencién colectiva debera celebrarse con el conjunto de
los sindicatos que represente a cada una de las profesiones u oficios,
siempre que estos se pongan de acuerdo entre si. En el caso de que no
se pusieren de acuerdo, el sindicato correspondiente a cada profesion u
oficio podra exigir que se celebre una convencion colectiva con él, para
determinar las condiciones relativas a dicha profesién u oficio dentro de

la mencionada empresa o centro de produccién.

Si transcurridos 30 dias de la solicitud hecha al patrono por
el respectivo sindicato para la celebracién de la convencion
colectiva, no hubieren llegado las partes a un acuerdo pleno sobre
sus estipulaciones, podra cualquiera de ellas pedir a los Tribunales
de Trabajo que resuelvan el punto o puntos en discordia, habilitando
la via judicial, a diferencia de la mayoria de los ordenamientos
latinoamericanos en que prevalece la intervencion del organismo

administrativo del trabajo.

CONTENIDO. La convencién colectiva debe especificar todo lo
relativo a: a) la intensidad y calidad del trabajo; b) la jornada de
trabajo, los descansos y las vacaciones; c) los salarios; d) las
profesiones, oficios, actividades y lugares que comprenda; e) la
duracion de la convencion y el dia en que comenzara a regir; y, f) las
demas estipulaciones legales en que convengan las partes. No es
valida la clausula que obligue al patrono a renovar el personal a
solicitud del sindicato de trabajadores, o cualquier otra que ponga

en condiciones de manifiesta inferioridad a los no sindicalizados.

PLAZ0. La convencién no puede fijarse por un plazo menor de

un afio ni mayor de 3, pero en cada ocasidbn se prorrogara
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automaticamente durante un periodo igual al estipulado, si ninguna de
las partes la denuncia con un mes de anticipacién al respectivo
vencimiento. Cuando la denuncia la hicieren los trabajadores, deberan
representar por lo menos el 60% de la totalidad de los miembros que
tenian el sindicato o sindicatos que la hubieren celebrado; cuando la
formulen los patronos, éstos deberan en ese momento tener trabajando

por lo menos igual porcentaje de los afectados por la convencion.

RESPONSABILIDADES. El sindicato que hubiere suscrito una
convencion colectiva tendra responsabilidad por las obligaciones
contraidas por cada uno de sus miembros y puede, con la anuencia
expresa de éstos, ejercer también los derechos y acciones que a los
mismos individualmente competan. La organizacion sindical puede
ejercer ademas los derechos que surjan de la convencion, para regir su
cumplimiento y, en su caso, obtener el pago de dafios y perjuicios
contra sus propios miembros, otros sindicatos que sean partes en la
convencion, los miembros de éstos y cualquiera otra persona obligada
por la misma. Las personas obligadas por una convencion colectiva
pueden ejercer los derechos que nazcan de la misma si les ocasiona
un perjuicio individual. Los otros sindicatos que se vean afectados
tendran accién para ejercer esos derechos en razéon del interés

colectivo que su soluciéon tenga para sus miembros.

CONVENCIONES COLECTIVAS DE INDUSTRIA O ACTIVIDAD ECONGMICA

CON FUERZA DE LEY. Para que la convencioén colectiva se extienda con
fuerza de ley para todos los patronos y trabajadores, sindicalizados o
no, de determinada rama de la industria, actividad econdmica o region
del pais, es necesario que esté firmada por el sindicato o sindicatos o
grupo de patronos que tengan a su servicio las dos terceras partes de

los trabajadores que en ese momento se ocupen en ellas y que
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comprendan las dos terceras partes de los trabajadores sindicalizados
en ese momento en la rama de la industria, actividad econémica o
region de que se trate. Cumplido los recaudos, cualquiera de las partes
puede dirigir una solicitud escrita al Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social para que, si el Poder Ejecutivo lo creyere conveniente, declare
su obligatoriedad extensiva. Si la convencion colectiva es declarada de
extensién obligatoria se aplicara, a pesar de cualquier disposicion en
contrario contenida en los contratos individuales o colectivos que las
empresas que afecte tengan celebrados, salvo en las estipulaciones

que sean mas favorables a los trabajadores.

Dichas convenciones con fuerza de ley tendran una vigencia
no mayor de 5 afios ni menor de un afio, la que se prorrogara
automaticamente, en cada ocasion, durante un periodo igual al
fijado, si ninguna de las partes expresa su voluntad de dar por

terminada la convencion.

No obstante las modalidades de negociacion destacadas, a
través del contrato colectivo y la convencidn colectiva, en los cuales
la titularidad de la negociacion la tiene el o los sindicatos, como
organizaciones permanentes de trabajadores, en Costa Rica se
reconoce legalmente y se promociona el “arreglo directo”s®,
considerado como una forma de negociacion colectiva para resolver
conflictos colectivos, y que se lleva a cabo con la sola intervencion
de las partes agrupadas en gremios o comités representativos
(comité permanente) o con la intervencion de una tercera persona, el
“amigable componedor”, con el fin de resolver directamente —sin la
intervencion sindical-, sus diferencias socio laborales, antes de

iniciar un conflicto colectivo propiamente dicho, o como medio de

65. Articulo 504 del Cédigo de Trabajo.
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poner fin si ya se hubiera recurrido a una medida de presion.

Los trabajadores interesados en negociar un arreglo directo
pueden conformar un Comité o Consejo Permanente de Trabajadores
en cada lugar de trabajo, compuestos por no mas de tres miembros,
quienes se encargaran de plantear a los patronos o a los representantes
de éstos, verbalmente o por escrito, sus quejas o solicitudes. Dichos
consejos o Comités hardn siempre sus gestiones en forma atenta y
cuando asi procedieren, el patrono o su representante no puede

negarse a recibirlos, a la mayor brevedad que le sea posible.

Si las “partes” llegan a un arreglo, se levantara acta de lo
acordado y se enviara copia auténtica a la Oficina de Asuntos
Gremiales y de conciliacion Administrativa del Ministerio de Trabajo

y Seguridad Social dentro de las 24 horas posteriores a su firma.

El articulo 507 CT, agrega que cuando en un lugar de trabajo
se produzca una cuestién susceptible de provocar uno de los
conflictos colectivos de caracter econdmico y social a que se refiere
el Titulo Sexto, los interesados nombraréan entre ellos una delegacién
de dos o tres miembros que deberan conocer muy bien las causas de
la inconformidad y estar provistos de poder suficiente para firmar

cualquier arreglo.

Este mecanismo, de tal modo, se convierte en un formidable
mecanismo -valido legalmente- para eludir la negociaciéon con
intervencion sindical, y junto con la legitimacién por parte del Estado —a
través del reconocimiento constitucional- de las organizaciones
solidaristas, se convierte en la via para que éstas actien en nombre de
los sindicatos mediante el arreglo directo. De tal modo se avanza en un

proceso de descolectivizacién de las relaciones colectivas de trabajo. =
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asta aqui hemos visto en un apretado sumario, los modelos

H regulatorios de la negociacion colectiva en catorce paises de
América del Sur, Central y del Caribe, y al decir regulatorio no sélo nos
hemos referido a las relaciones juridicas, sino también a la regulacién
social que surge de la practica concreta y el juego de tensiones entre
los antagonistas sociales (representantes de los trabajadores y los
empresarios) y el Estado; por lo que no podemos sino concluir en que
un modelo de negociacion colectiva debe ser interpretado en el marco
del conjunto de relaciones colectivas de trabajo de cada pais, las que,
para ser debidamente comprendidas, no pueden escindirse de la

realidad y contexto de las sociedades en que se despliegan.

Si tuviéramos que efectuar algunas observaciones de lo que
hemos visto, sin dudas la principal de ellas seria haber dado cuenta
de la existencia de modelos fuertemente regulados por el Estado, lo
que no necesariamente implica la presencia activa de éste en
defensa de los derechos humanos laborales, ni que tenga su acciéon

un caracter performartivo®s.

Hemos visto, por ejemplo, cierta tendencia —sobre todo en
Centroamérica— a la procedimentalizacion fuerte de la negociacion
colectiva, lo que deriva en una fuga del sistema reglamentado a otros
sin mayores formalismos, generalmente asociados a la huelga: es asi

que se producen tratos directos con los empresarios, lo que en

66. Que al enunciarse la norma, la conducta opera directamente por indicacion de ella.
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reiterados casos culminan en la supresion del sujeto sindical en
beneficio de trabajadores no organizados permanentemente y con
un grado mayor o menor de cooptacion por parte de los
empresarios. Esta situacién, muchas veces se produce, orientada
por el propio Estado que permite la fuga hacia la mayor informalidad
negocial que da la regulacion del conflicto, y que se desarrolla en el
marco de la correlacion de fuerzas de las partes, e implica ante la
debilidad de la organizacién sindical una prevalencia del poder

empresarial sobre el de los trabajadores.

En todo esto, el Estado sigue ocupando un lugar central en
la orientacion de la negociacién colectiva, ya sea como promotor de
la misma en clave de derechos humanos, o como estimulador de la

misma en clave empresarial.

Asi también se destaca, salvo casos muy concretos como los
del Cono Sur®” una tendencia a la negociacién descentralizada y por
empresas: varios sistemas -pese a reconocer la negociacién por
industria-, estan disefiados para que materialmente no se produzca otro
tipo de negociacion que no sea la de empresa. En esto, no podemos
caer en una simple descripcién del sistema adoptado: el ambito de
negociacion es decisivo también para perfilar el modelo de relaciones
laborales que se persigue. En ello, una negociacion colectiva por
empresa puede ser presentada desde la logica de una mejor
organizacién y administracién en el lugar de trabajo, e incluso regulatoria

de las condiciones de trabajo de una unidad productiva. Pero una

67. A excepcion de Chile.
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negociacion colectiva de trabajo por actividad ademas de ampliar la tasa
de cobertura, permite a los trabajadores y sus organizaciones, “poder
pensar” estratégicamente mas alla de la empresa, con una agenda que
amplie la mera discusion de salarios y demas condiciones de trabajo,
que pueda ver las asimetrias y desigualdades entre categorias,
empresas y regiones, operando sobre ellas como un distribuidor de

derechos y homogeneizador de las relaciones laborales.

Otra observacion, siempre parcial, de lo que hemos visto,
esta dada por la vigencia y eficacia de los acuerdos. Se advierten
modelos en que prevalece una logica civilista, simplemente
contractual de los acuerdos, como si estos fueran contratos
pluriindividuales de trabajo en los que sus disposiciones sélo son
aplicables a las partes representadas. Surgen expresiones que tienden
a ver los limites de “lo colectivo” en la sencilla suma de las partes
individuales. Esto se advierte con nitidez, en el empoderamiento legal
a sujetos no sindicales a los efectos de la negociacién, que actuan
como mandatarios y no como representantes de un colectivo: actian
una representacion civil y no una representacion “politica” como es

por definicion la representacién sindical de los intereses colectivos.

Por otra parte, no son pocos los regimenes en que los
acuerdos tienen vigencia sélo en el marco temporal que han pautado
las partes, y en que no se reconoce el derecho a la ultraactividad de
las clausulas del acuerdo colectivo. Ello es fundamental, en la medida
que podamos avizorar que la ultraactividad o ultraoperatividad de las
clausulas hasta la entrada en vigencia de otras que la modifiquen,
constituye una garantia para el colectivo de trabajadores, en tanto
permite una renegociacion de los acuerdos, en el marco de una
historia de las relaciones laborales y no de comenzar siempre “de

cero”. Pero ademas, la ultraactividad actua como factor compensador
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de la desigualdad negocial: si el colectivo de trabajadores esta bajo
una correlacién de fuerzas desfavorables, este instrumento permite
aguardar hasta una mejor oportunidad. Del mismo modo, esta
garantia actua en el caso de vencimiento de los acuerdos, y toda vez
que la negociacién colectiva implica una libertad y no una obligacion
para las partes, para que no se produzca un vacio normativo y se siga

aplicando la norma vencida hasta una nueva negociacion.

Se observa en general una paulatina disminucion de la
densidad sindical, y una individualizacion de las relaciones laborales
que socava las bases para construir un modelo de relaciones del
trabajo justo, democratico y participativo, en beneficio de otro modelo
de “recursos humanos” en el que prevalece la I6gica empresarial de la

competitividad y la productividad y el clima de negocios.

La negociacioén colectiva va debatiendo su concepto, entre
ser un mecanismo que el Estado Social reconoce a los trabajadores
y trabajadoras como derecho humano fundamental que sirve como
instrumento para mejorar su calidad de vida, con el de ser un mero
instrumento reconocido para redistribuir el poder al interior de la
empresa en favor de la légica de maximizacién de beneficios y

reduccion de costos del capital.

De poder dar cuenta de ese debate, hicimos este itinerario, y
de poder reunir elementos que nos permitan pensar un modelo de
relaciones colectivas de trabajo mejor, y que en la mayoria de los casos

es —parafraseando a Julio Cortazar—, aun un modelo para armar. =
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ARTICULACION DE CONVENIOS: se da cuando las normas
determinan cémo deben relacionarse dos convenios o
acuerdos colectivos de distinto ambito, uno de ambito

mayor y otro de ambito menor.

CONTRATO  COLECTIVO. CONVENIO COLECTIVO. CONVENCION
COLECTIVA, ACUERDO COLECTIVO, PACTO COLECTIVO, CONTRATO LEY,
son términos que deben ser interpretados conforme al
contexto y al pais, pues pueden significar tanto sinénimos,
como expresar significados distintos, con su propio sentido

y alcance.

DENSIDAD SINDICAL. TASA DE SINDICACION O SINDICALIZACION,

porcentual de trabajadores pertenecientes a una

organizacion sindical.

DISPONIBILIDAD  COLECTIVA  REGRESIVA:  capacidad de la
negociacién colectiva de establecer condiciones de trabajo

“por debajo” de las garantias impuestas por la ley.

EFECTO ERGA OMNES: asi se denomina al efecto que tienen
algunos acuerdos, cuando éstos son universalmente
aplicados a todos los trabajadores y empleadores de un
determinado ambito personal y territorial. Suele denominarse
efecto legal, o normativo, pues es de aplicacién obligatoria no

solo para las partes, sino que es universalmente obligatorio.

FUERZA VINCULANTE: asociada a la idea del efecto erga omnes,

asi se llama a los acuerdos que tienen fueran imperativa y
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obligatoria para las partes.

FUERO GREMIAL, FUERO SINDICAL, TUTELA SINDICAL, son nombres
que se usan para denominar a la proteccion juridica contra
practicas antisindicales, que tienen los representantes

sindicales para el ejercicio de sus funciones.

HOMOLOGACION: acto administrativo o judicial, por el cual la
autoridad administrativa o judicial le da valor juridico a un
acuerdo entre partes. La homologacion supone el control
por parte de esa autoridad, del cumplimiento de los

requisitos necesarios que exigen las normas.

NEGOCIACION TRIPARTITA: se denomina asi a la dinamica de
negociacion en la que el Estado asume incluso su condicién

de parte, ademas de la parte sindical y la empleadora.

PARITARIAS: denominacion que se le da a la negociacién
colectiva bilateral. Deriva del término “pares”, es decir, las
dos partes, sindical y empleadora, de la negociacién

colectiva bilateral.

PATRONGS. PATRONES. EMPRESARIOS. EMPLEADORES. son términos
utilizados para denominar a la parte apropiadora de la fuerza

de trabajo

SINDICATO DE INDUSTRIA, DE ACTIVIDAD. DE RAMA. asi se llama a las
organizaciones sindicales que agrupan trabajadores de una
misma actividad, o rama de actividad o de una misma
industria, independientemente la empresa en la cual trabajan
o el oficio, o la categoria laboral que realizan. La misma

caracterizaciéon debemos hacer si nos referimos a convenios
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o acuerdos colectivos de industria, actividad, o rama.

SUCESION DE CONVENIOS COLECTIVOS. es la relacién existente
entre dos convenios colectivos de trabajo, uno anterior y

otro posterior que lo modifica.

ULTRAACTIVIDAD. ULTRAOPERATIVIDAD, asi se denomina a las
técnica por la cual las clausulas de los acuerdos colectivos
continan vigentes hasta la negociacién y entrada en

vigencia de nuevas clausulas que las reemplacen. ™
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