REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

LA NEGOCIACION
COLECTIVA

MiREYA CALDERA PIETRI *

A. Consideraciones generales

La Contratacién Colectiva aparece como un “fenémeno de la vida
social intensa de los paises de gran capitalismo y de fuerte desarrollo
sindical” ¥, pues para poder surgir requiere de la existencia de la demo-
cracia como sistema politico en la sociedad, que garantice a los diversos
grupos que se constituyen —cada uno de ellos con sus intereses propios—
la posibilidad de expresar sus ideas y de luchas por el logro de sus in-
tereses.

Para su existencia, la Contratacién Colectiva requiere del reconoci-
miento: a) del derecho de los hombres a asociarse y, por tanto, de orga-
nizarse en sindicatos o grupos constituidos con relacién al trabajo; b)
del derecho del empresario a dedicarse a actividades lucrativas y contri-
buir al bien colectivo; ¢) del derecho a contratar, a lograr transacciones
mediante las cuales se determine la contribucién de cada una de las pat-
tes al bien comiin, y lo que de é! corresponde a cada quien.

Su fin Gltimo debe ser el de resolver intereses colectivos antagénicos
que originan conflictos, tanto como encontrar solucién a situaciones pro-
blematicas provenientes de intereses diversos pero no opuestos. “La ne-
gociacién colectiva debe ser impulsada como un medio de autorregla-
mentacién” * entre quienes comparten una tarea de la sociedad, la de
producir los bienes y servicios que ella necesita. “El hecho de entablar
negociaciones supone que pueden reducirse las diferencias entre ambas
partes mediante compromisos y concesiones, con la esperanza de poder

* La autora, Mireya Caldera Pietri, es Lic. en Sociologia y Lic. en Relaciones Industria-
les. Este capitulo es una parte, con modificaciones, de un trabajo mas amplio, ‘‘La
Contratacién Colectiva, una forma de interaccién en el Sistema de Relaciones Indus-
triales”, publicado en Estudios de Sociologfa del Trabajo, UCABET, Ed. Arte, Caracas,
1983, pp. 81-106.

1. Dale Yoder, Manejo de Personal y Relaciones Industriales, 4ta. ed. Editorial Continen-
tal, S.A., México, 1974, p. 344.

2. Rafa;é Caldera, Derecho del Trabajo 1% ed. Tipografia La Nacién, Caracas, 1939,
p. 339.
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alcanzar un acuerdo” ®; esto implica que tanto los trabajadores como los
empresarios prefieren llegar a acuerdos (transacciones) por si mismos,
con la minima intervencién posible del gobierno; que ambos estin dis-
puestos a ceder en sus exigencias por cuanto “la Contratacién Colectiva
no puede llevarse a cabo durante mucho tiempo donde s6lo una de las
partes se beneficia” *; que ambos renuncien a su derecho a contratar in-
dividualmente; y todo esto con la conviccién de que el régimen resultante
es el mas beneficioso para todos: para los empleadores, para los traba-
jadores y para la sociedad.

La Contratacién Colectiva surgié de la conjuncién de varios factores *:
a) el desarrollo industrial, que modific6 el régimen de produccién dando
origen a un proletariado asalariado y a un empresariado capitalista pro-
pietario de los factores de produccién; b) el movimiento obrero orga-
nizado, que surgié con un doble fin: obtener libertad de accién (de
coalicién y de asociacién) y mejorar las condiciones de empleo al negatse
algunos Estados a dictar una reglamentacién detallada de las mismas; y
¢) la aparicién de movimientos ideolégicos que la facilitaron: econémi-
cos, en pro y en contra del capitalismo (el socialismo utépico, el materia-
lismo histérico, el sindicalismo, el cooperativismo); y juridicos, criticos
del individualismo, esto es, de la libertad de contratacién y la autonomia
de la voluntad.

Se han dstinguido varias etapas en la evolucién del sindicalismo: de
supresién, donde se tipificé la asociacién como delito; de tolerancia, en
la cual no se le acepté su condicién de derecho inherente a la persona
humana; de reconocimiento, o de verdadera vigencia del laissez faire,
pues se le concedieron a las organizaciones de trabajadores los derechos
que anteriormente sélo se habian otorgado a las de empleadores; de
proteccién, donde no sélo se consagré la libertad de constituir asociacio-
nes profesionales sino que se protegié ese derecho de quienes quisieran
atentar contra él; de control, en el cual la organizacién sindical devino

3. OIT., Lz megociacion colectiva. Manual de educacidn obrera. Ginebra, 1960, pp.
4. é%.%gilson Randle, E! Contrato Colectivo de Trabajo. Ed. Letras, México 1958, p. 104.
5. Fernando I. Parra Aranguren, “Notas para las clases de Contratacién Colectiva” dic-
tadas en el Postgrado de Relaciones Industriales de la Universidad Catdlica Andrés
Bello. Caracas. La historia de la Contratacién Colectiva ha sido objeto de estudio para
muchos autores, entre ellos se pueden citar: Mario De la Cueva, Derecho Mexicano
del Trabajo, Ed. Porrua, S.A. México, 1959; A. Brun y H. Galland, Droit dz Tra-
vail, Ed. Sirey, 1958; Philip Ross, The Government as a somrce of Union Power,
Brown University Press, 1965; Sylvester Petro, The Labor Policy of the Free Society,
The Ronald Press Company, New York, 1957; Neil W. Chamberlain, Collective
Bargaining McGraw-Hill Book. N=w York, 1951; Neil W. Chamberlain, Labor, Mc

Graw-Hill Book, New York, 1958; Charles O. Gregory, Labor and the Law, W.W.
Norton & Company, New York, 1961.
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un ente semiptblico. En algunos paises, finalmente, se podria hacer refe-
rencia a una nueva etapa de control debido al paulatino incremento de
los mismos, tanto en relacién con las asociaciones como con la contra-
tacion.

“Contratacién” y “negociacién” son conceptos que generalmente se
utilizan como sinénimos, entendiéndolos como un proceso que se realiza
entre unidades sociales, actores, quienes perciben sus relaciones como una
forma de resolver conflictos y de encontrar la solucién a problemas Y
que consiste en una serie de comunicaciones a través de las cuales una
parte hace a la otra ofertas condicionadas (generalmente bajo la forma
de promesas y amenazas) y la otra parte responde de la misma manera
con contraofertas condicionadas, con el objeto de llegar a una transaccién
sobre una materia de preocupacién comun.

La negociacién laboral es una forma de “negociacién social”, concepto
mas amplio, y como tal, objeto de estudio de diversas disciplinas cada una
de las cuales la analiza desde su propia perspectiva. Asi se puede sefialar
que: desde el punto de vista legal se hace énfasis en el “contrato” y en la
obligacién que él crea; desde el punto de vista politico, se ve como una
forma compartida de tomar decisiones en la empresa; desde un punto de
vista sociopsicolégico, es un proceso de dindmica de grupos; desde un
punto de vista econémico, es una transaccién; desde un punto de vista
filoséfico, es el confrontamiento de esquemas de valores diferentes; desde
un punto de vista técnico, es la fijacién de formas de hacer las cosas; y
desde un punto de vista sociolégico, es un proceso de interaccién’ en el
cual los actores (los trabajadores y sus organizaciones, los patronos y
sus organizaciones, y el gobierno) tienen como objetivo definir (o redefi-
nir, segin el caso) los términos de su relacién de interdependencia. Su
resultado es el Contrato Colectivo, esto es, un conjunto de normas que
van a regir las relaciones entre los actores, quienes actan con una ideo-

6. Véanse las caracteristicas de la Contratacién Colectiva, en el punto ¢ de este trabajo.
7. Lla interaccién puede ser considerada como el “proceso social”’, prerrequisito para
cualquier clase de actividad social; y consiste en una serie de contactos reciprocos,
continuos y comunicativos entre dos o més “actotes”, considerando que un actor es
una persona socializada de acuerdo a las pautas de su sociedad. La interaccién social
estd basada en la comunicacién, que para ser posible exige la existencia de un siste-
ma comin de referencia, no sblo en cuanto a los signos o lenguaje utilizados, sino
también en cuanto a las pautas, valores e instituciones socioculturales, las cuales tie-
nen que ser compartidas, asimiladas o, al menos, comprendidas por los actores. Véase:
Federico Munné, Grupos, Masas y Sociedades, Ed. Hispano-Europea, Barcelona, 1970,
Capitulo VII; Guillin v Guillin, Sociologéia Cultural, Instituto de Estudios Politicos
de Madrid, Caps. XX, XXI, XXII, XXIV v XXV; Ogburn y Nimkoff, Sociolocia,
Ed. Asguilar, Madrid, 1959, Caps. 9 y 10; Pitirim Sorokim, Sociedad. Cultura v Per-

sonalidad. Ed. Aguilar. Madrid, 1960, Caps. 4 y 5; Francis E. Merril, Introduccion a
la Sociologia, Ed. Aguilar, Madrid, 1959, Cap. 2. '
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logia (que le da coherencia al sistema; pues aun cuando cada actor tenga
su propia ideologia, hay consenso entre ellas para el funcionamiento del
sistema), dentro de un contexto determinado por el dmbito laboral, tec-
noeconémico y social en el cual se produce la interaccién entre los ac-
tores.

En la negociacién colectiva, el proceso de interaccion entre los actores
es tan complejo como el que se da en cualquier otra forma de interaccién
social: contiene una mezcla de conflicto y de cooperacién que proviene
de la necesidad de defender los intereses propios y, al mismo tiempo, de
ir conjuntamente hacia la obtencién de objetivos comunes.

La negociacién puede ser entendida también como un resultado; en
este caso se trata del acuerdo, de la transaccién, obtenido por los actores,
en el cual cada uno de ellos ha recibido del otro una prestacién dando
a cambio una contraprestacion.

Cuando se distingue entre “negociacién” y “contratacién” se entiende
por la primera el proceso; y por la segunda, el resultado.

En el presente trabajo “negociacién” es sinénimo de “contratacién”,
y se entiende como un proceso en el cual se incluyen tanto los subproce-
sos dirigidos a la resolucién de conflictos y problemas como a los casos
de negociacién mixta; esto es, tendientes a solucionar situaciones mixtas,
pues en la vida real no existen situaciones puramente conflictivas ni pu-
ramente integrativas. El resultado de la negociacion, el acuerdo obtenido,
se expresa explicitamente en un texto: el “Contrato Colectivo”.

B. Concepto

La Contratacién Colectiva es una figura relativamente reciente, por
lo que no existe todavia consenso entre los auores en relacién con el
contenido esencial del término, dando como resultado la inexistencia de
una definicién dnica.

“Contrato” se define como “una convencién entre dos 0 mis personas
para constituir, reglar, trasmitir, modificar o extinguir entre ellos un
vinculo juridico” °. Este concepto supone esencialmente una obligacién,
pero el Contrato Colectivo de trabajo “no es fuente directa, inmediata,
de obligaciones individualmente determinadas”®, su consecuencia no es

8. (ddigo Civil de los Estados Unidos de Venezuela, 3? ed., Editorial Almeda Cedillo,
Caracas, 1953, Titulo III, Capitulo I, Art. 1133,

9. Rafael Caldera, Derecho del Trabajo, cit., p. 340. En este mismo sentido se pronun-
cian, Alejandro J. Ruprecht, “Teoria de la Contratacién Colectiva”, publicado en la
Revista del Instituto Venezolano de Derecho Social, Afo XXII, N? 46, Caracas, 15
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crear obligaciones sino condicionar ciertos aspectos de la relacién laboral;
por tanto, afirma Rafael Caldera “mas propiamente que de un contrato
se trata, pues, de una convencién: es decir, de un acuerdo de voluntades”,
“para fijar ciertas normas que han de regir las condiciones en que debe
prestarse el trabajo en una o varias empresas” .

El Contrato Colectivo de trabajo es “el acuerdo escrito relativo a las
condiciones de trabajo y de empleo que emana de la negociacién colecti-
va” ™; esto es, es el producto de un proceso continuo y complejo: el pro-
ceso de negociacién colectiva, el cual es definido por la Organizacién
Internacional del Trabajo como el que “se efecttia entre un empleador,
un grupo de empleadores o una o varias organizaciones de empleadores,
por una parte, y una o varias organizaciones de trabajadores, por otra,
con objeto de llegar a un acuerdo sobre las condiciones de trabajo y de
contratacién *2.

C. Caracteristicas

1. La Contratacién Colectiva se caracteriza fundamentalmente por
ser “colectiva”; esto es, “supone siempre pluralidad de trabajadores” ** aun
cuando no supone una pluralidad de patronos, el cual puede ser uno solo.

2. Es “bipartita”, pues se trata de dos unidades sociales, cada una de

b b
las cuales presenta “demandas, proposiciones y contrapuestas” ** hacién-

dose una serie de concesiones mutuas y llegando a un acuerdo “libre de
todo vicio del consentimiento” *.

3. Llegar a un acuerdo implica una transaccibn, es decir, que las partes
tenfan “‘actitudes originales, no inflexibles” *°; pues de lo contrario no
serfan posibles las concesiones mutuas, originadas por la conviccién de
la necesidad de evitar “conflictos” provenientes de intereses contrapues-

tos dentro de un 4rea de preocupacién comun, y de solucionar “proble-

de marzo de 1978, p. 21, cuando afirma que el Contrato Colectivo no reemplaza al
contrato individual, sino que da ‘“‘normas generales que se han de verter en cada con-
trato individualmente realizado™; y C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 96.

10. R. Caldera, 0b. cit., pp. 341 y 345.

11. Mario Pasco, Negociacion Colectiva, publicado por la Asociacién de Relaciones In-
dustriales de Lima, 1977, p. 3.

12. O.LT., La negociacion colectiva, Manual de educacidn obrera, cit., p. 5.

13. R. Caldera, 0b. cit., p. 345. En el mismo sentido puede verse, A.]. Ruprecht, ob cit.,
p. 20; W.E. Moore, Las relaciones industriales y el orden social. Editorial F.CE.,
México, 1954, p. 402; R. Alfonzo Guzman, Estudio analitico de la Ley vemezolana
del trabajo, Universidad Central de Venezuela, Caracas, 1967, Tomo I, p. 575; y
C. Wilson Randle, ob. cit., p. 95.

14. C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 104,

15. A.J. Ruprecht, 0b. css., p. 20.

16. C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 94.
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mas” provenientes de intereses diversos pero no opuestos. Al tratar de
definir (o redefinir, segtin el caso) los términos de su relacién de inter-
dependencia, los actores estin en la necesidad de obtener tanto fines pro-
pios como objetivos comunes; por lo tanto, se encuentran frente a situa-
ciones conflictivas (conflicto) y a situaciones de cooperacién o integra-
cién (problemas), las cuales no se presentan en forma pura en la vida
real: los actores se encuentran frente a situaciones “mixtas”’ que pueden
ser enfocadas desde dos 4ngulos diferentes —conflictivo o cooperativo—
lo cual complica el proceso de negociacién en cuanto a la seleccién (por
cada uno de los actores) de las estrategias y tacticas a utilizar. Las acti-
tudes originales, no inflexibles, provienen de la identificacién de “ciertas
metas comunes que justifican una mayor prioridad que algunos de sus
objetivos individuales” "', asi como de que los actores “reconocen la ne-

cesidad de encontrar una base para trabajar juntos”**

4. Es un proceso “continuo”: la relacién entre las unidades socia-
les negociantes es una relacién a largo plazo; el proceso no termina al
llegar a un acuerdo, en ese momento comienza a vivirse ese acuerdo y
el mismo se constituye en el punto de partida de un nuevo proceso de
negociacién que mas tarde se llevard a cabo para redefinir los términos
de la relacién. En consecuencia, el proceso de negociacién, su resultado
y su vivencia (y la repeticién indefinida del mismo ciclo: redefinicién
y su vivencia), es afectado por las actitudes, los sentimientos y el tono
de la relacién entre los actores ™.

5. Es un proceso “dinimico”, no sélo en el sentido de la continuidad
sefialada anteriormente, sino en el sentido de que “durante todo el tiem-
po que ha existido se han observado en ella cambios, crecimiento y de-

sarrollo” *°,

6. Es un proceso “objetivo” en el cual se analizan los hechos, se es-
tablecen alternativas y se selecciona la mas adecuada tomando en consi-
deraci6én una serie de elementos que definen la situacién. C. Wilson
Randle afirma que “sélo una que otra vez la negociacién colectiva se

vuelve emotiva, pero esa no es la regla” .

7. En fin, es un proceso complejo y complicado, tanto si se conside-
ran las partes que intervienen con todo su conjunto de intereses, actitudes,

17. Dale Yoder, ob. cit., p. 351.

18. Idem.

19. C. Wilson Randle, o0b. ¢it., p. 103.

20. Ibidem, p. 101.

21. Ibidem, p. 103. En este mismo sentido, véase F.H. Harbison y JR. Coleman, Metas
y estrategias en el Contrato Colectivo, Editorial Intercontinental, S.A., México, 1956,
p. 11
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sentimientos, posicién filoséfica, ideologia politica, situacién econbémica;
como si se considera el proceso en si mismo, con las tacticas y estrategias
que implica, la preparacién de los participantes para poder negociar
(conocimiento de la situacién, materias a determinar, limites dentro de
los cuales se puede actuar); o si se considera, en una etapa posterior, la
aplicacién de los términos del acuerdo a la relacién de interdependencia
existente entre las unidades sociales negociantes. De alli que un autor

3y 22

afirma que “la Contratacién Colectiva es un arte” .

D. Objetivos e importancia

El gran objetivo de la Contratacién Colectiva es el de lograr la paz
laboral. Dentro del proceso de contratacién se resuelven las situaciones
mixtas que existen entre las dos unidades sociales que contratan, prove-
nientes de intereses diversos, y que son de diversa indole; algunas veces
los objetivos de ambos actores no se encuentran en conflicto, lo que hay
entonces es una basqueda de integracién y unificacién de los objetivos
de ambas partes, orientadas por la conviccién de que cuando hay fines
comunes la solucién los beneficiard a ambos: habrid mayores beneficios
para los trabajadores y los empresarios lograran uniformidad en las con-
diciones de trabajo.

La Contratacién Colectiva es, pues, un método pacifico para canalizar
la solucién de situaciones de conflicto o problema en la empresa; con ella
se evita la guerra entre dos unidades sociales, esto es, se obtiene la paz
social y, por consiguiente, la disminucién de los conflictos laborales; ya
que “la armonizacién de tales intereses divergentes —sustancial, pero
no exclusivamente econémicos— es, sin duda, el fundamento de la paz
en la empresa” *,

Es necesario sefialar que aun cuando la Contratacién Colectiva es un
medio pacifico para obtener la paz laboral, no debe pensarse que es una
garantia de la misma; a pesar de ella, en un momento dado, puede sobre-
venir el conflicto.

El otro gran objetivo de la Contratacién Colectiva es el de “fijar con-
diciones o, por lo menos, condiciones minimas, segtin las cuales ha de
22. C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 100.

23. R.J. Alfonzo Guzméan, 0b. cit., p. 566; sobre la “paz laboral” puede verse el trabajo
de Juan Antonio Sargadoy, ‘“La negociacién del convenio colectivo”, en Comtratacion
Colectiva en Ewropa, Cuadernos de la Direccién de Personal, Asociacién Espafiola de
Directores y Jefes de Personal, Madrid, 1975, pp. 81-84, quien afirma que existen
dos conceptos de paz laboral: la paz laboral como consecuencia de una situacién de

justicia laboral, y la paz laboral como valor en si, independientemente de toda cali-
ficacién de justicia en las relaciones de trabajo.
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Iy 24

realizarse el trabajo”*, pues estd “generalmente considerada como el
medio mas eficaz de fijar las condiciones de trabajo” *’; esto lo hace en
el “contrato”, que es el resultado de la negociacién y constituye una tran-
saccién porque cada parte da a la otra un tipo de prestacién a cambio de
una contraprestacién que recibe.

La negociacién colectiva y su resultado, el Contrato Colectivo de tra-
bajo, cumplen una importante funcién social que puede resumirse de la
siguiente forma:

1) Es un medio de conciliacién de conflictos sociales, a través de la
armonizacién y el equilibrio entre los dos principales factores de la pro-
duccién: “estabiliza la situacién del trabajador y a la vez garantiza los
derechos del patrono; evita en gran parte el planteamiento de conflictos
colectivos de trabajo y ofrece en muchos casos medios arbitrales para
solucionarlos” *; dentro de la empresa es un factor de paz y, a nivel de
la sociedad, es un factor de paz social *'.

2) “Iguala a las partes y, por esa via, es una forma de interrelacién
entre ellas y de participacién de los trabajadores en la administracién” *°.
Es la aplicacién de los principios fundamentales de la democracia; en
este sentido, logra una funcién de equilibrio social *.

3) Dentro de la empresa, contribuye a aumentar la productividad,
pues este objetivo de los patronos es compartido por los trabajadores al
permitirles lograr mejoras en las condiciones de trabajo. A nivel de la
sociedad, “evita o aminora la competencia desleal entre las empresas, im-
poniéndoles costos similares” *°.

4) Es una fuente dindmica del Derecho del Trabajo; pues “mientras
la legislacién limita su campo de accién al establecimiento de derechos
minimos, aplicables a todos los trabajadores, la Contratacién amp'ia o
establece nuevos derechos de acuerdo con las condiciones que prevalecen

24. R. Caldera, 0b. cit., p. 345; en el mismo sentido, puede verse: R.J. Alfonzo Guzmén,
ob. cit., p. 566; A.J. Ruprecht, 0b. cit., p. 21; y Ramén Aguilera Volcin, “La teorfa
de la Contratacién Colectiva”, en la Revista del Instituto Vemezolano de Derecho
Social, Afio XXII, N? 46, 15 de marzo, 1978, Caracas, p. 57.

25. O.LT., Lz negociacién coleciva, Manunal de educacion obrera, cit., p. 1.

26. R. Caldera, 0b. cit., p. 365

27. Hay consenso entre los autores sobre este punto; véanse, 2 modo de ejemplo, A.J.
Ruprecht, ob. cti., p. 44; R. Aguilera, 0b. cit., p. 54; Mario Pasco, 0b. cst., p. 5;
J.A. Sargadoy, ob. cit., p. 81.

28. Mario Pasco, 0b. cit., p. 5.

29. En su teoria, llamada de la “democracia industrial”’, Sidney v Beatrice Webb (Historia
del Uniomismo. publicada en 1894) exponen la posibilidad de una coexistencia en-
tre el movimiento obrero y el capitalismo en un contexto democratico; extendién-
dose la d-mocracia hasta las emoresas, donde los trabaiadores podrfan participar en
la toma de decisiones a través de 1a negociacién colectiva, la cual apareceria como una
forma de controlar el conflicto obrero-patronal.

30. Mario Pasco, 0b. cit., p. 5.
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en cada empresa o rama de industria” *', y al ser una forma de ley indus-

trial, “intermedia entre la norma general y la norma individual, llena,

pues, una funcién considerable en el Derecho del Trabajo” *.

5) “Es una institucién de amplio desarrollo mundial, que juega cada
vez mas un papel trascendental en la estructura econémica de las na-
ciones” %,

El papel de la Contratacién Co'ectiva de mejorar las disposiciones lega-
les, consideradas como un minimo, ha sido desempefiado con éxito: los
trabajadores, quienes ponen a la disposicién de otros sus servicios perso-
nales, al asociarse incrementan su poder de negociacién y pueden obtener
condiciones de trabajo més beneficiosas; los empleadores, dadores de
trabajo, se han beneficiado al igualar en forma p-oporcional su partici-
pacién en las cargas sociales, al estabilizar los costos de produccién y, en
los casos de Contratacién por rama de industria, al evitar la competencia
des'eal; y la sociedad como un todo se beneficia, pues la reglamentacién
surgida de la Contratacién es més apta para obtener el fin buscado: la
mejor solucién a los conflictos y problemas entre los propietarios del
capital y los trabajadores y, por consiguiente, la paz social.

E. Materia de la negociacién

Inicialmente, el objeto de la Contratacién Colectiva se referfa funda-
mentalmente al salario y a otras condiciones de trabajo dentro de la
empresa; progresivamente el campo se fue ampliando, incluyendo mate-
rias relacionadas con el Contrato mismo, con los trabajadores actuando
como grupo organizado (por ejemplo, el sindicato) y otras que afectan
a los trabajadores y, como consecuencia, las han ido inc'uyendo en la
medida en que han considerado que ya han logrado una situacién acep-
table en cuanto a las condiciones de trabajo y que, por tanto, pueden
dirigir su interés hacia otros campos.

Estas materias, que constituyen el contenido de los Contratos Colecti-
vos, han sido clasificados de diversas maneras por diversos autores. Asi
se pueden sefialar, entre otras, las siguientes:

31. Idem.

32. R. Caldera, 0b. cit, p. 360. En la misma forma opinan R.J. Alfonzo Guzmin,
ob.l(c)z't., pp. 560 v 566; R. Aguilera, ob. cit.,, p. 54; y C. Wilson Randle, 0b. cit..
p. 2.

33. R. Caldera, 0b. cit., p. 365.
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La Organizacién Internacional del Trabajo distingue entre **:

—“las que establecen normas relativas al empleo directamente aplicables a
las relaciones entre el empleador y el trabajador”: salarios, jornada, horas
extra, vacaciones, preaviso;

—"las que reglamentan las relaciones entre las partes del Contrato que no
son aplicables a las relaciones individuales entre el empleador y el trabaja-
dor”: son las disposiciones relativas al cumplimiento de los Contratos Co-
lectivos, a los métodos para resolver conflictos, el reconocimiento del sindi-
cato, la duracién del Contrato.

C. Wilson Randle, se refiere a *:

—predmbulo y cliusulas que exponen el propésito del Contrato:

—de seguridad o proteccién: incluyen el reconocimiento del sindicato, las
prerrogativas de la empresa, las jubilaciones, seguros; derechos, actividades
y deberes del sindicato; ,

~de compensacién: incentivos, normas de los empleos, salarios, vacaciones,
horas extra, deducciones, prestaciones por enfermedad, y otros asuntos si-
milares;

—concernientes a las condiciones de trabajo: jornada, turnos, trabajo en dias
feriados, antigiiedad, higiene y seguridad;

~de compulsién: explicacién, interpretacién y compulsion del Contrato;
—duracién y terminacién del Contrato.

Mario De la Cueva, quien las clasifica asi®:

—de envoltura: “las que se refieren a la vida e imperio de la institucion”;
—obligatorias: “las que tratan de asegurar la efectividad del elemento nor-
mativo” y “las que fijan las obligaciones que contrae cada una de las partes
hacia la otra”;

—normativas: “las condiciones generales para la prestacién individual de los
servicios”;

—eventuales, ocasionales o accesorias: “son acuerdos que se celebran en oca-
sién de un Contrato Colectivo, peto, en realidad no forman parte de é1”.

En el presente trabajo se ha utilizado una clasificacién distinta de las
anteriores, ubicando el contenido de los Contratos Colectivos en cuatro
4reas, para lo cual se tomaron en consideracién los siguientes criterios:

a) clausulas referidas especificamente a las “condiciones de trabajo”:
aquellas vinculadas con el puesto de trabajo del individuo y con las con-
diciones en que se desenvuelve la actividad de la empresa, tomando en

34. O.IT. La negociacidn colectiva, Manual de educacion obrera, cit., p. 53.
35. C. Wilson Randle, 0b. cit., pp. 608 y 609.
36. Mario De la Cueva, 0b. cst., Tomo II, pp. 596-600.
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cuenta su capacitacién para el cargo, su destreza para desempefiatlo y su
antigiiedad en la empresa;

b) clausulas relacionadas con “aspectos fuera del trabajo”: represen-
tan logros de la Contratacién Colectiva en areas de actividad no directa-
mente vinculadas con el puesto de trabajo ni con las condiciones donde
se desenvuelve la actividad de la empresa; sino orientadas hacia aspectos
importantes de la vida del trabajador considerdndolo, si se puede decir,
como homo integer; esto es, como hombre completo que, paralelamente
con su actividad laboral, tiene una actividad familiar, una actividad cul-
tural, una actividad deportiva. En fin, constituye un todo integrado: el
hombre completo (integral);

¢) clausulas dirigidas a “aspectos comunes” de las dos anteriores: re-
gulan el mismo Contrato Colectivo y su cumplimiento afecta tanto a las
materias relacionadas directamente con las condiciones de trabajo como
a los aspectos fuera del trabajo;

d) clausulas que se refieren a aspectos relacionados con los trabaiado-
res como una unidad social, se han llamado “aspectos sindicales”: hacen
mencién de Jos aspectos relacionados directamente con la existencia del
sindicato dentro de la empresa y a su funcionamiento como unidad social
que agrupa a los trabaiadores. En los Contratos celebrados con grupos
de trabajadores no sindicalizados, no existen los aspectos sindicales pro-
piamente; sin embargo, se encuentran clausulas como la que se refiere a
los “representantes de los trabaiadores”, v la que exige aue se le entrecue
periédicamente una némina del personal a esos representantes, que de-
ben ser incluidas en esta 4area, por cuanto guardan relacién con la idea
de los trabajadores actuando como unidad social.

F. Unidad de negociacién

En la Contratacién Colectiva el actor trabajador siempre se presenta
en una forma “colectiva”, ya sea en una organizacién formal, como el
sindicato, o en organizaciones informales que son producto de laborar
juntos durante un tiempo considerable y de haber desarrollado unas acti-
tudes frente al otro actor: el actor patrono, quien si puede ser uno solo,

bien sea realmente el propietario del capital o se trate de quienes lo re-
presentan *'.

37. La caracteristica “colectiva” supone siempre una pluralidad de trabajadores, aun cuan-
do no una pluralidad de patronos. Véanse supra las caracteristicas de la Contratacidn
Colectiva, aparte ¢ de este capitulo.
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“Entre las organizaciones que representan los intereses de los trabaja-
dores en la negociacién colectiva, los sindicatos son los méas importan-
tes” ** aun cuando no son las tnicas; pero es tan importante el papel que
han desempefiado estas organizaciones en la sociedad moderna, que Fried-
man y Naville afirman que “la funcién esencial de los sindicatos es la
negociacién colectiva” *. Los sindicatos escogen las personas que deberin
tepresentarlos, que deberdn “negociar” con los patronos.

Los patronos presentan aspectos tan complejos como los que puede
presentar el lado de los trabajadores: “la parte empresarial es a veces una
sola empresa que actia Gnicamente en su propio nombre, otras veces un
grupo de empresas que actdan conjuntamente por intermedio de un 6r-
gano creado a tal efecto, o bien, en otros casos, una asociacién de em-

pleadores de caricter permanente” *°.

Son variadas las posibilidades en cuanto a la unidad de negociacién
se refiere, pues “la negociacién colectiva puede implicar la discusién y
negociacién de condiciones de trabajo en un solo establecimiento entre
los empleados organizados de esa planta y su patrén. En otros casos, pue-
de involucrar a los empleados de muchas firmas. En algunos mas, los
patronos pueden negociar como individuos; en otros, pueden formar aso-

ciaciones para tratar con uno o varios sindicatos” **.

La negociacién puede llevarse a cabo en el dmbito de una empresa o
en el de una industria. En Europa predomina la Contratacién Colectiva
a nivel de industria, mientras que en Iberoamérica los Contratos Colec-
tivos por rama de industria estin poco extendidos; lo mas corriente es el
Contrato Colectivo de empresa®.

G. El proceso de negociacién

El Contrato Colectivo es el resultado de un proceso continuo que abar-
ca una serie de tareas importantes, anteriores y posteriores a la discusién,
las cuales constituyen tres etapas diferentes:

38. O.LT., La negociacidn colectiva en paises industrializados con economia de mercado,
Ginebra, 1974, p. 17.

39. Friedman y Naville, Tratado de Sociologia del Trabajo, Ed. E.C.E., México, 1961, To-
mo I, p. 183.

40. O.I.T.: ob. cit., p. 38; en Venezuela, ejemplo del primero seria la Contratacién Co-
lectiva en cualquier Banco; del segundo, la realizada (antes de la nacionalizacién)
por la industria petrolera; y de la tltima, la llevada a cabo por la Cimara de la
Construccién a nivel nacional, o la de Artes Griéficas, a nivel regional.

41. Dale Yoder, ob. cit., p. 253.

42. Mario Pasco, 0b. cit., p. 4.
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a) Antes de la negociacién: Para ambos “actores” se hace necesario
recopilar una informacién adecuada, exhaustiva y confiable sobre todos
y cada uno de los elementos que influyen en la Contratacién, incluyendo
factores internos a la empresa, tanto como factores externos a ella sobre
los cuales es imposible que ejerzan control. Para el actor trabajador esta
necesidad proviene de que debe preparar el “pliego” a ser presentado a
la empresa para servir de base a las discusiones; para el actor patronal la
necesidad proviene de que debe concurrir a las discusiones lo suficiente-
mente bien informado como para responder a los requerimientos que ha-
ran los trabajadores.

Los factores internos de la empresa provienen en gran parte de la
aplicacién del Contrato anterior: deben estudiarse los reportes que sugie-
ren defectos en aquel Contrato e interpretaciones que parecen necesarias
para su aplicacién; se analizan las quejas y reclamos del personal; los
trabajadores estudian experiencias en Contratos de otras empresas del
mismo ramo, y los empresarios tratan de anticiparse a las demandas y
peticiones de los trabajadores con el fin de poder preparar los argumentos
que consideran necesarios tanto para aceptar como para rebatir lo que
proponga el sindicato o grupo de trabajadores.

Los factores externos a la empresa incluyen el nivel de sueldos v sala-
rios de la comunidad en empresas del mismo ramo; la comparacién de
mano de obra y volumen de produccién con otras empresas; la informa-
cién sobre las tendencias contractuales en la industria en la zona geogra-
fica y, muy especialmente, en las otras empresas que constituyen la com-
petencia; las condiciones del mercado; las condiciones econémicas de la
empresa; volimenes de produccién, finanzas, utilidades, asi como las rela-
tivas al personal: ausentismo, rotacién; y la legislacién vigente, con los
cambios que se hayan realizado o se puedan realizar.

En esta etapa la empresa trata de transmitir a los trabajadores (como
unidad social) el maximo de informacién sobte ella, su situacién, su po-
sicién relativa frente a empresas competidoras, y las lineas generales de
su politica de personal, a fin de que las posiciones asumidas por ella pue-
dan ser aceptadas por el sindicato o grupo de trabajadores; de la misma
manera, trata de mostrar receptividad frente a las expectativas de su
personal, incluyendo sus necesidades, asi como lo que consideran mis justo.

b) La megociacién propiamente dicha: Da comienzo con la presen-
tacién del pliego que ha de ser discutido.

En esta etapa se incluye la evaluacién del pliego; esto es, su examen
desde el punto de vista legal, para definir con exactitud los puntos rela-
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cionados con disposiciones legales y los que implican superacién de las
normas existentes; desde el punto de vista econémico-financiero, para
definir el costo de las peticiones y determinar si la empresa estd en capa-
cidad de responder a ellas (implica definir el factor de costo laboral y
calcular el costo total); y desde el punto de vista de la politica de la
empresa: para algunas empresas es inaceptable lo que limite su capacidad
administrativa, mientras que para otras lo es aquello que afecte directa
o indirectamente la productividad.

La evaluacién del pliego conduce a la fijacién de la posicién de la
empresa, con la cual va a concurrir a la mesa de negociacién; general-
mente expresa una posicion extrema que responde al minimo que los
trabajadores pueden aceptar, a la cual se le opone el limite maximo ex-
presado en el pliego presentado.

En la negociacién, ambos “actores” interactdan para resolver los “pro-
blemas” y tratar de solucionar o evitar los “conflictos”; el proceso puede
asumir Ja forma de uno de los cuatro procesos de negociacién siguientes:
a) negociacién distributiva: resuelve conflictos de intereses provenientes
de un 4rea de negociacién comiin, donde los objetivos de una parte estan
en contradiccién con los de la otra; b) negociacién integrativa: busca
itereses comunes o complementarios entre las partes y trata de resolver
problemas con que se encuentran ambas; ¢) estructuracién de las actitu-
des: comprende acciones que influyen sobre las actividades de las partes
entre si y afecta a Jos lazos bésicos de la relacién, conduciendo a la ob-
tencién de los mddulos de relacién deseables entre ellas; d) negociacién
intraorganizativa: busca obtener consenso entre los diversos grupos que
constituyen a cada una de las unidades sociales que participan en el pro-
ceso de negociacién *®,

Esta etapa termina con el acuerdo entre las partes, la transaccién con-
tenida en el Contrato Colectivo.

c) Posterior a la negociacién: Se procede a la implementacién inme-
diata del Contrato Colectivo, a su divulgacién y a la evaluacién de los
resu'tados con el fin de compararlos con las previsiones y encontrar la
explicacién a las que no coincidieron.

El Contrato debe comenzar a ejecutarse inmediatamente después de
firmado y depositado ante la autoridad respectiva. Es cierto que, en mu-
chos casos, Ja tarea de calcular el monto de ciertos beneficios retroactivos
puede tomar tiempo; en otros, puede tratarse de obras de largo plazo. Pero

43. R.E. Walton y R.B. Mackersie, Teoria de las Negociaciones Laborales, Editorial La-
bor, Barcelona, 1974, pp. 17-19.
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en todo lo que corresponda a una vigencia automética, la empresa debe
estar preparada para ejecutar en forma instantinea, sin esperar una peti-
cién ni menos adn un reclamo del sindicato. Y cuando no es asi, nada
mas apropiado que prever el plazo de ejecucién en el propio Contrato,
de modo que se sepa con exactitud a partir de qué momento la empresa
incurre en falta.

La divulgacién del Contrato es importante porque asi todos: trabaja-
dores, supervisores y todos los integrantes de la organizacién, quedan in-
formados de los nuevos derechos y los nuevos condicionamientos a que
se sujetaran en lo sucesivo.

La administracién del Contrato, por el tiempo de su vigencia, implica
interpretarlo y aplicarlo. Esta nueva etapa tiene tanta incidencia sobre
las relaciones de trabajo como la conclusién de los acuerdos, pues éstos,
por precisos y detallados que sean, nunca podrin predecir en forma abso-
luta todos los problemas ni las dudas que puedan presentarse.

Esta tercera etapa del proceso de negociacién sitve de referencia, de
punto de partida, para el nuevo Contrato: los logros obtenidos, la apli-
cacién del Contrato, las quejas y reclamos que surjan, sirven de marco
de referencia para comenzar el nuevo proceso de negociacién; es por
esto por lo que puede afirmarse que “la negociacién de un Contrato Co-
lectivo comienza el mismo dfa en que queda firmado el Contrato ante-
rior” *; de alli que pueda sefialarse como una de sus caracteristicas la

de ser un proceso “continuo”.

H. Los efectos de la Contratacién Colectiva

Los efectos del Contrato Colectivo pueden ser vistos como: normativo
y obligacional **,

El efecto normativo consiste en la posibilidad de crear normas juridi-
cas generales y obligatorias que afecten inmediatamente a los contratos
individuales existentes y a los que se realicen en el futuro*. Estas not-

44. Mario Pasco, ob. cit.,, p. 6.

45. Fernando 1. Parra Aranguren, Apuntes de las clases de Teoria de la Contratacidn
Colectiva, dictadas en el postgrado de Relaciones Industriales de la Universidad Ca-
t6lica Andrés Bello, Caracas.

46. A.J. Ruprecht, 0b. cis., p. 30, cita a Alonso Olea, quien sefiala como los dos primeros
efectos del Contrato Colectivo: ser una norma juridica y, como tal, sujetar a su impe-
rio los contratos de trabajo de las personas comprendidas en su 4mbito de aplicacién,
asi como las incluidas y adheridas, debiendo ser establecidas sus condiciones en todos
los contratos de trabajo celebrados o a celebrarse.
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mas, en si mismas, no son un contrato de trabajo; son fuente de Derecho,
pues se limitan a asegurar que cuando el servicio sea prestado, lo serd
bajo las condiciones sefialadas por ellas.

El efecto normativo del Contrato Colectivo se encuentra orientado por
dos ideas bésicas:

el principio de favor o irreductibilidad, o principio de condiciones mini-
mas, el cual consiste en que todos los contratos que se hagan en el futuro
deben ser iguales o mejores que los anteriores;

—declaratoria de obligatoriedad general, esto es, el Contrato debe aplicarse
en forma obligatoria a quienes no son miembros de la unidad social y a
quienes entren en el futuro, como consecuencia de un acto del poder piblico.

“Las clausulas normativas tienen eficacia imperativa. Es un derecho
que deroga ampliamente la libertad contractual de los contratantes, lo
que implica que aquellas clausulas que infrinjan o violen el Convenio
Colectivo carecen de validez, es decir, son nulas” *’. Unicamente puede
ser derogado cuando es a favor del trabajador o cuando el mismo Con-
trato expresamente lo autoriza.

Los efectos obligacionales son los que indican cada una de las obliga-
ciones de las partes contratantes y los derechos correlativos. “Acreedor
de la obligacién es la parte contraria, pero, cuando se establecen dere-
chos a favor de los miembros de la asociacién pactante, éstos son igual-
mente acreedores *°.

Los Contratos Contratos Colectivos, como todas las normas juridicas,
producen efecto dentro de su 4mbito de validez, que puede ser:

a) espacial, el territorio en el cual rigen,

b) material, la materia que regulan,

¢) personal, los sujetos a quienes se aplica,

d) temporal, el periodo durante el cual rigen **.

El comienzo de la vigencia del Contrato es ficil de comprobar, pues el
mismo Contrato establece su fecha de entrada en vigencia; més dificil es
precisar su término, pues si bien se celebra el Contrato por un periodo
determinado, su vigencia se prolonga en el tiempo si no es sustituido por
un nuevo Contrato Colectivo, y algunas de las normas establecidas en
el Contrato pueden seguir aplicindose aun después de su vencimiento. A

47. lbidem, p. 33.

48. Ibidem, p. 34.

49. Para mayores detalles, véase Miguel Villoro Torenzo, Introduccion 4l estudio del De-
recho, Editorial Porrua, S.A., México, 1966, pp. 285-301.
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este respecto, Rafael Caldera afirma que “a la expiracién de la conven-
cién colectiva sobreviven también muchos de sus efectos. Siguen en pie
aquellos efectos que quedaron incluidos en los contratos individuales,
mientras sobreviven éstos. Siguen en pie, igualmente, los que por su natu-
raleza no podian quedar cumplidos dentro del término normal de la con-

vencién, tales como aquellos que aseguraban una pensién a algin tra-
bajador” *°.

50. R. Caldera, ob. cit., p. 386.
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