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CAPITULO CUARTO

LA NEGOCIACION COLECTIVA: UNA FORMA
DE COGESTION

1. Cémo entiende la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
la negociacicn colectiva

Al celebrarse la XXXV Reunién de la Asamblea General de la OIT
el afio de 1952, fue aprobada una recomendacién, al no ser posible
obtener la votacién necesaria para aprobar un convenio internacional
(la nimero 94), que bajo el titulo de “consultas entre trabajadores y
patronos” propone la negociacién colectiva en la toma de decisiones
apropiadas que conduzcan a promover la colaboracién obrero-patronal
siempre que las cuestiones a resolver no sean tratadas normalmente
mediante otros organismos de gestion. El objetivo de este tipo especial
de acuerdo, sin abandonar las costumbres o practicas nacionales, ha te-
nido como finalidad que: a) se promuevan arreglos voluntarios entre
ambas partes, capital y trabajo; b) se estimulen diversas formas de co-
laboracién no estrictamente contractual o legal, que faciliten esos arre-
glos, sobre todo en las materias que precisen del consenso para su
efectividad; c) se legisle, a través de la negociacién colectiva, sobre el
alcance, la competencia, la estructura y las modalidades de funciona-
miento de cada centro de trabajo, con base en las condiciones particu-
lares de cada empresa, y d) se realicen combinaciones de los anteriores
métodos en el planteamiento de controversias y conflictos que, por su
naturaleza y escaso interés general, se resuelvan en forma directa por
los sectores interesados.

Puede estimarse esta recomendacién de la OIT el punto de partida
de una forma especial de cogestion en la cual la participacién sindical
constituye la base de toda accién gestatoria. Actualmente no la con-
templan sino muy escasos sistemas nacionales de relacién laboral, pero
interesa a nuestro estudio por dos razones: una, el tratamiento de cues-
tiones que no pueden ser objeto de decisiones unilaterales; otra, el he-
cho de que la negociacion colectiva es una institucién del derecho del
trabajo universalmente reconocida, que aceptan hasta los paises ajenos
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a la cogestién como mcdio de solucion de conflictos laborales. Veamos
un caso: Estados Unidos de América no acepta la existencia de orga-
nismos de gestién obrera y menos adn la formacién de comités o co-
misiones mixtas de empresa; sin embargo, nadie discute que en este
pais los sindicatos gozan de gran influencia y se reconoce su calidad
de agentes negociadores no obstante representar apenas una tercera par-
te de la poblacién laborante, por otro lado, muy activa. Las principa-
les industrias del pafs vecino guardan relaciones con sus trabajadores
a través de sindicatos sélidamente organizados, y resuelven en forma
conjunta todos sus problemas.

Caso semejante es el de la Commonwealth, en donde casi todas las
decisiones empresariales que pueden tener repercusién sobre las condi-
ciones de trabajo son fruto de acuerdos independientes en los que los
trabajadores ejercen influencia considerable, a grado tal, que el pro-
cedimiento paritario, aun cuando no esté reglamentado legalmente, es
para el obrero una garantia de mdxima justicia y representa para sus
intereses una auténtica democracia industrial, evitando sea el emplea-
dor quien imponga sus puntos de vista en cuestiones que de ninguna
manera le afecten. Con base en esta via colateral y en la potencia sin-
dicalista, que es parte en el procedimiento, los trabajadores disponen
con seguridad de una especie de cogestion sui generis, si se nos permite
considerarlo asi.®?

La razén por la cual en algunos paises se prefiere la negociacién
colectiva a cualquiera otra forma de participaciéon de los trabajadores
en las empresas es debido a la necesaria distincién de las funciones que
corresponden a la direccién y a los sindicatos, pues se piensa que los
comités de empresa y las comisiones mixtas limitan tanto la accién pa-
tronal como la verdadera accion sindical, al verse sujetas las organiza-
ciones obreras a los compromisos que se establezcan por sus dirigentes,
en su mayor parte de caricter politico y no estrictamente laboral. Ade-
mds —agregan—, tales métodos obstruyen la libertad de la negociaciéon
colectiva, al no ser auténticamente democrdticas las decisiones e inter-
ferir en la administracién del convenio colectivo, base de las relaciones
permanentes entre los representantes de los trabajadores y la directiva
de las empresas, pues impide la eficaz interpretacién de las disposicio-
nes aplicables a los derechos individuales de los trabajadores, a los del
sindicato y a los del empleador. Para quienes piensan asi, ciertamente

83 Informe de la Comisién de Expertos en aplicacion de convenios y recomenda-
ciones de la OIT, Ginebra, 1959, pp. 119 y ss.
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es la negociaciéon colectiva la forma mds completa de participacion en
cualquier sistema de relaciones laborales.®*

Objetivos pricticos de este tipo de gestion son:

1¢ Discutir cambios importantes que pretenda establecer una empre-
sa antes de ponerlos en ejecucién, como puede serlo la reforma de ac-
tividades o la reorganizacién de los métodos de produccién;

29 Informar respecto de los principios generales que norman la po-
litica de personal, concediendo prioridad a las disposiciones convencio-
nales vigentes en materia de trato al trabajador;

89 Evitar la multiplicacién de o6rganos especiales para el arreglo de
asuntos que corresponden a la accién sindical tnicamente, y

4? Ejercer en forma directa y como mejor proceda la situacién par-
ticular de cada empresa y el método a seguir en materia de distribu-
cién del trabajo.

En suma, se trata de dar solucién a problemas internos; pero sin la
intervenciéon individual de los trabajadores, por tratarse de cuestiones
que es al sindicato a quien corresponde resolver, al ser ésta su funcion
esencial,

2. Repercusion de la negociacion colectiva en los sistemas de partici-
pacion no asimilados a la cogestion

La primera repercusién que encontramos a nivel de negociacién
es la ausencia de formalidades. Hemos visto que la cogestién requiere
un minimo de reglas, la mayor parte impuestas por la legislacién segtn
las circunstancias y caracteristicas de cada pais, que en cierta forma
limitan la accién tanto de trabajadores como de patronos, quienes de-
ben ajustarse a los términos legales; en tanto que la negociacién jamds
se apoya en reglas preestablecidas sino en simples practicas de didlogo
y acuerdo; a lo sumo, si la cuestién va a resultar larga o conflictiva,
se dictan bases que faciliten el entendimiento mutuo a través del orden
de exposicién y resolucién que las partes interesadas convengan. La
cogestién permite la asociacién estrecha entre empleadores y trabaja-
dores y por ello se le admite como producto de la evolucién en la rela-
cién obrero-patronal; sin embargo, aceptamos que la negociacién con-
tinua siendo la forma elemental de atender los asuntos de interés para
los trabajadores.

Los autores cuya opinién es del todo favorable a la cogestion, esti-
man que gran numero de asuntos han dejado de ser hoy prerrogativa

84 Boletin del Congreso sobre Cuestiones de Tvabajo, celebrado en la Universidad
Laval de Québec, 1977, impreso en dicha Universidad, p. 82:
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exclusiva de las empresas para convertirse en problemas de mutuo in-
terés obrero-patronal, los cuales s6lo un organismo bipartito con atri-
buciones expresas y dedicacion a determinado tipo de cuestionamientos
puede apreciar, analizar y resolver. Para ellos, la negociacién ha que-
dado reducida a cuestiones salariales o retributivas de la profesion, a
Ia distribucién de la jormada y descansos, al mecanismo propio de la
produccién y a la discusién en general de las convenciones colectivas;
su importancia no la desconocen pero consideran que en las simples
pliticas que se entablan no se encuentra una participacién activa y
moderna, acorde con la evolucién de los principios sociales y producto
de las nuevas ideas de coordinacién empresarial.s

Es cierto que la negociacién ha restringido su campo de accién a
las siguientes dreas: a) garantia de empleo; b) satisfacer prestaciones
complementarias; ¢) la formacién de nuevos oficios, y d) garantizar el
nivel de vida del trabajador. En Italia, por ejemplo, por disposicion
legal, los comités de empresa tienen intervencién em horarios y cargos
de trabajo sélo en cuanto se reflejan en problemas de higiene y segu-
ridad o en asuntos de clasificaciéon profesional o traslado; pero las ma-
terias bdsicas correspondientes contintan siendo motivo de negociacion
colectiva y son tratadas con exclusividad cuando se revisan los contra-
tos colectivos, en cuyas cldusulas se materializan las facultades de in-
terpretacién concedidas a los mencionados comités. En los paises es-
candinavos los asuntos de reestructuracién y racionalizacién del trabajo
se han dejado en cambio a los comités de empresa, pero continuan
siendo motivo de negociacién los relativos a presupuestos y prestacio-
nes salariales; se han otorgado facultades de informacién y consulta
de caricter exclusivo a los comités, pero en la prictica los métodos
informativos contintian siendo materia de negociacién. En otras pala-
bras, se ha combinado la cogestion con los sistemas tradicionales de
negociacién, pero se ha dotado a ésta de tal dinamismo y amplitud
que se le ha convertido de hecho en un nuevo método de gestién.

Una segunda repercusién interesante de la negociacién colectiva en
su avance a la participacién de los trabajadores, es la innovacién in-
corporada a los procesos de discusién. En los paises donde la informa-
cién y consulta continlan siendo directas, gracias a los modernos sis-
temas de comunicacién, es posible mantener permanentemente orien-
tados a los trabajadores y recibir de éstos instrucciones precisas para
llevar a cabo modificaciones contractuales. Es practica comun en sin-
dicatos del mundo entero el constituirse en asamblea permanente ante
ciertos problemas del trabajo, no sélo en suspensiones derivadas de un

85 Javillier, Jean Claude, op. cit., supra nota 66, pp. 401 y 402.
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paro patronal o de una huelga, sino en preocupaciones colectivas que
ameritan rdpida resoluciéon. La concertacién en multiples conflictos
colectivos ha sido posible gracias a estos modernos métodos.

Y una forma especial de cogestién a base de negociacién colectiva
ha sido la solucién de conflictos “de rivalidad sindical” —como la OIT
llama a los intergremiales—, entre los que se encuentra el de la titulari-
dad de un contrato colectivo de trabajo. En paises en via de desarrollo
y aun en paises desarrollados es frecuente la presencia de estos con-
flictos por dos motivos: en fases iniciales o intermedias de la evolucién
sindical, determinadas organizaciones pretenden ser quienes manejen
los asuntos del personal de una empresa en su totalidad, procurando
atraer al mayor numero de afiliados con tal propdsito; en otros casos, la
legislacién nacional permite la sindicacién por oficio o profesiones, sur-
giendo entonces problemas de representatividad cuando existen dudas
en las bases de sindicacidn, esto es, cuando ciertas actividades encajan
lo mismo en un sector profesional que en otro, como ocurre con fre-
cuencia con los mineros, los mecdnicos, los metalirgicos, etcétera.

Al presentarse estas situaciones, la negociacién colectiva ha resultado
ser el medio idéneo para lograr un entendimiento intersindical, pues
se comprenderd que la cogestién dificilmente podria tener lugar al exis-
tir escasas posibilidades de entendimiento general de los trabajadores
de una empresa afiliados a distintas ramas profesionales con intereses
propios y en consecuencia a diversos sindicatos especializados.®*® El con-
flicto deriva del hecho de la representacién. ¢A quién corresponde? El
sentido comun y las leyes determinan que debe ser el sindicato mas
representativo el titular de la contratacién o aquel que agrupa mayor
numero de trabajadores en la empresa; pero surgird siempre inconfor-
midad en la agrupacién carente de representatividad, por sentir que
sus particulares intereses no seran adecuadamente defendidos por quien
no otorgue a los mismos la importancia merecida. Para evitar estas
fricciones los sindicatos han adoptado una tictica comun, que la co-
gestion no permite resolver, siendo en tales situaciones cuando entra
en funcién la negociacién colectiva directa. El fundamento de politica
sindical que sustenta este tipo de solucién estriba en la prohibicién ab-
soluta impuesta a los patronos de intervenir en la organizacién obrera.

8. Procedimiento de cogestion en la negociacion colectiva

Se ha considerado que toda negociacién colectiva es previa a la cele-
bracién de una convencién colectiva de trabajo, pero cualquiera inter-

86 Informe. .., cit., supra nota 83, p- 59.
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locucién o plitica (como en términos comunes se designa al intercam-
bio de opiniones sobre asuntos, problemas u orientaciones respecto del
trabajo, si tiene lugar entre patronos y trabajadores de una o varias
empresas) es motivo de negociaciéon para llegar a un acuerdo colectivo
de interés para ambas partes. Negociacién, hoy en dia, no es unica-
mente el arreglo de las condiciones de trabajo, sino todo motivo de
discusidn llevado al terreno del entendimiento mutuo, a la conciliacién
o a la simple voluntad de encontrar soluciones a un diferente’ modo
de pensar o actuar respecto de un determinado acto; es la reflexion
consciente a la que llegan dos interlocutores con el propésito de po-
nerse de acuerdo en determinada accién, sin prisa, sin ofensa, sin des-
plantes o posiciones de fuerza, pues el objetivo es encontrar ambos,
o todos ellos si son varios, plena satisfaccion a los puntos de vista
respecto de los cuales difieren.

El procedimiento de toda negociacién varia seguin los interlocutores,
la naturaleza del asunto a discutir o la finalidad perseguida. Los au-
tores han dividido en tres estos procedimientos de gestién, tendientes
todos a lograr una base de comprensién que permita concluir una con-
troversia, pero no mantener un diilogo abierto y permanente entre
obreros y empresarios. Cuando el problema interno de trabajo se limita
a un sector productivo 0 a un grupo de personas a quienes afecta de-
terminada disposicién, en los casos donde la discusién se remite a un
patrono y un grupo de trabajadores con o sin intervencién sindical,
sea para la revisiéon de una cldusula contractual o la realizacién de cam-
bios de orientacién industrial o asociativa, se dan las siguientes op-
ciones: &

A. Negociacién directa

Tritese de comités de empresa, de consejos de empresa o comisiones
mixtas, las decisiones adoptadas para interpretar cuestiones relativas a
la legislacién laboral en materia de ejecucidén de las tareas ordinarias
de un centro de trabajo o para la aplicacién de los reglamentos inte-
riores, se tramitan mediante negociacion directa. Del estricto cumpli-
miento de las normas impuestas se encargan unas u otras con- funcio-
nes definidas y aceptadas en los contratos colectivos. En los grandes
centros industriales o en las grandes empresas agricolas, comerciales,
de servicios, etcétera, el procedimiento que la regula se rige con apoyo
en los sistemas examinados con base en principios o reglas preestable-

87 Craver, Charles, “El futuro del movimiento laboral”, en Revista Perspectivas
Econdmicas, num, 46, 1984, pp. 48-51.
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cidas. Alli la negociacién colectiva puede tener lugar bajo diferentes
formas pero sélo mediante la accién gestionaria de las partes.

Igual ocurre en la mediana y pequefia industria, al no resultar siem-
pre posible la cogestion sino la negociacién, sea por la carencia de 6r-
ganos creados para tal propdsito o por concretarse a un simple inter-
cambio de opiniones entre empleador y trabajadores, el procedimiento
de gestion se reduce al didlogo que lleve a una solucién satisfactoria
para ambos. Lo tnico variable son los interlocutores cuando son va-
rios los propietarios de empresas similares a quienes se presenta el mis-
mo problema y consecuentemente procuran soluciones idénticas en be-
neficio de sus intereses como sector productivo, o cuando son varios los
sindicatos que deban participar.

El procedimiento de discusién se efecttia sin mayores formalidades
y sOlo cuando son varias las propuestas sindicales o patronales se esta-
blece un orden de prelacién para analizarlas por separado, bajo iguales
normas a las de un procedimiento conciliatorio en el que no intervenga
autoridad alguna, debido a ser producto de la conveniencia y reflexion
propias de cada parte, y resultado del esfuerzo comun lo que permita
transigir para establecer compromisos viables, sin regateo y con espiritu
de otorgarse por cada interesado mutuas concesiones.

B. Thicticas de gestién

La presencia de problemas concretos de ficil solucién y que requie-
ren de un tipo de gestion sin formalismos o de amigable composicién
—podria decirse—, tampoco se tramita a través de los organos de coges-
tién sino mediante procedimientos estatutarios, muchas veces no cove-
nidos, pero llevados a la préctica por la naturaleza de los asuntos a
discutir. El procedimiento de negociacién en estos casos se sujeta por
regla general a las siguientes bases:

a) Los trabajadores o sus representantes formulan una solicitud es-
crita con el objeto de negociar modificaciones a los reglamentos de tra-
bajo. La finalidad perseguida se contrae a facilitar la labor de con-
vencimiento patronal de adoptar distintos métodos de operacién a los
impuestos, porque de llevarlos a cabo los trabajadores de motu proprio,
ello podria implicar desobediencia a una orden o provocar quizds una
alteracién en la linea productiva;

b) La solicitud podria haber sido ya reflexionada por el patrono o
sus representantes, o tal vez haberla previsto él mismo. En este caso,
se otorga contestacion favorable a la pretensién laboral; de no ser asi se
cita a un intercambio de opiniones;
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c) El didlogo que se establezca debe conducir forzosamente a un acuer-
do, pues cualquier desacuerdo no podri resolverse por medio de nego-
ciacién sino con la intervencién de la autoridad del trabajo compe-
tente, y

d) Podra sujetarse el debate a una reglamentacién especial de re-
querirlo la indole del asunto o asuntos a tratar, a fin de ofrecer iguales
oportunidades de exposicién de sus argumentos a cada parte y encon-
trarse éstas en condiciones de arreglos satisfactorios.

Este tipo de negociacion es de cardcter local por comprender asuntos
que competen a una empresa en particular o que se estiman ajenos a
los correspondientes a una comisién mixta integrada por disposicién
legal 0 2 un comité de empresa. Sin embargo, las soluciones dadas son
de idéntico contenido y de igual caricter obligatorio que las prove-
nientes de un érgano de cogestion existente; la diferencia atafie al sec-
tor o grupo de trabajadores interesados en una cuestién particular, pero
no al interés general de todos ellos.

C. Otros métodos de negociacion

Los cambios en la composicién de la fuerza laboral han marchado a
la par con acontecimientos significativos en el movimiento industrial.
Se considera que el futuro ambiente de empleo tendri poca semejanza
con el de las fibricas contemporineas debido en gran parte a la auto-
matizacién, y en otra a la sustitucién de las personas con maquinas
susceptibles de adaptarse a determinada linea de productos, congruente
con la demanda de los consumidores. La sustitucién de mano de obra
estd llevando a un nuevo método de negociacién obrero-patronal en
el que disminuyen los intentos de sindicalizacién, al no ser muchos
obreros y empleados receptivos a la organizacién gremial y preferir los
empresarios la contratacién de obreros libres en cuanto se ha reducido
el namero de plazas disponible.

Asi la ha comprendido el movimiento laboral y ha obligado esta
nueva situacién a los sindicatos a modificar su organizacion tradicional
mediante el impulso de la accién colectiva y la negociacién obligada,
con base en una mayor vitalidad econdmica y una fuerza de trabajo
mids préspera e instruida, aunque al mismo tiempo mds independiente.
Los especialistas en relaciones de trabajo estiman actualmente necesa-
ria la modificacién de los sistemas de operatividad sindical, orientando
€sta en tres direcciones: a) suprimir en lo posible la intimidacién eco-
ndémica; b) aumentar el conocimiento de los lideres obreros en las
ciencias de la conducta para evitar suspicacias en el llamado sindical,
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y ¢) exigir mas representatividad en los comités o consejos de empresa
para ampliar las perspectivas que puedan ofrecerse a los trabajadores.

Por otro lado, se ha observado, por parte de los obreros, que los
empleados de oficina obtienen ascensos mds rapidos, sobre todo cuando
se identifican con sus jefes, abandonando la promocién por los medios
sindicales. Pilotos, maestros de escuela, musicos, servidores publicos,
profesionistas en general, con frecuencia se alejan de la sindicalizacién
en el tratamiento de situaciones personales de trabajo. Los represen-
tantes sindicales no objetan estas formas de negociacion, sino que en
algunos casos la fomentan ante la imposibilidad de obtener resultados
aceptables de la gestién; sélo cuando un ascenso o promocién afecta
a intereses de varios trabajadores, zanjando cualquier diferencia de cri-
terio o atemperando una abierta oposicion, al resultar mds efectivo ga-
nar posiciones dentro de la empresa que alterar el orden establecido.
Lo importante es no perder una plaza o puesto y ofrecer una solucién
viable que a todos deje satisfechos.

4. Modalidades actuales de la negociacion

La ley mds avanzada en materia de negociacién colectiva, a pesar de:
haber sido promulgada desde el afio de 1973, es sin duda alguna la
espafiola (ley N° 58 de fecha 19 de diciembre de 1973). Ha sido
recientemente modificada y ampliada para superar disposiciones lega-
les vigentes desde entonces, sin quitarle sus atributos, ventajas y con-
veniencias. El FEstatuto de los Trabajadores, cédigo del trabajo espa-
fiol de promulgacion reciente, en el capitulo correspondiente a reglas:
procesales de negociacién, otorga a las asociaciones profesionales la “fa-
cultad de iniciativa negocial como parte legitima de la unidad de con-
tratacién, con el objeto de promover o poner en ejecucién cualquier
convenio” (articulos 80 y ss.). Los dmbitos del convenio —se agrega—
“serdn los derivados de la prima legitimacién, el funcional y el terri-
torial, al igual que el temporal, o sea: el objeto, el lugar y la duracién
pretendida del convenio a negociar”.

Sélo por causa legal o convencionalmente establecida puede el pa-
trono negarse a la negociacién, ya sea por no reconocer personalidad
a quienes ostenten una representacién o por reputarse a si mismo, di-
cho patrono, carente de legitimacién. La negociacién puede compren-.
der toda la empresa o unidades de contratacién, como las denomina
la ley espafiola. Los represenantes pueden serlo directivos sindicales o-
simples trabajadores nombrados al efecto, quienes acttian con cardcter
de comisionados, sin ser su numero menor de dos (articulo 88-a). Los.
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acuerdos adoptados requieren de la posterior aprobaciéon de cuando
menos el 60% de los trabajadores para integrar un verdadero poder
convencional.s®

En Francia rigen dos sistemas de negociacién: la denominada ordina-
ria, que se contrae a la discusién de cualquier acuerdo que pacte un
solo patrono y un solo sindicato, y la de extensidn, en la cual es ne-
cesaria la participacién de los sindicatos representativos de una rama
industrial para evitar se afecten intereses de otros sectores o grupos de
trabajadores (articulos L-120.1 a L-120.4, titulo III, de! Cdédigo de Tra-
bajo). En la negociacién extensiva debe hacerse una publicacién pre-
via, especie de convocatoria, invitando a todos los sindicatos de -una
rama industrial a participar en las pldticas que se tengan; si alguna
agrupacién comprueba no haber tenido conocimiento de esta convoca-
toria, puede solicitar a la autoridad del trabajo corrija cualquier omi-
sién para que intervenga antes de adoptarse cualquier acuerdo, ya que
una vez obtenida la autorizacién oficial, los demds sindicatos de esa
rama industrial quedan vinculados aunque no hayan intervenido.

No pueden incluirse en estos acuerdos cldusulas compromisorias, o
sea aquellas que deroguen la competencia de atribuciones o la compe-
tencia territorial de los tribunales paritarios; tampoco podrdn incluirse
en los actos cldusulas salariales, por corresponder éstas a distinto tipo
de negociacién; pero si puede ser materia de compromiso el pago del
importe eventual por concepto de dafios o perjuicios que pudieran so-
brevenir a las partes interesadas en caso de ruptura de la relacién
obrero-patronal, asi como aquellas que atafien a la seguridad sindical
garantizada en el Cédigo de Trabajo.

Los acuerdos colectivos de Gran Bretaiia, pr1nc1pal fuente del dere-
cho del trabajo inglés, son resultado de negociaciones practicas, sin for-
malismos de ninguna especie y sin procedimientos establecidos, en los
que no interviene ninguna autoridad. Las relaciones obrero-patronales
se sujetan a sistemas de libre accion destinados a planificar de comun
acuerdo sus actividades y resolver sus conflictos. En este pafs s6lo se
formulan pactos para ser cumplidos, pues de otro modo ni se intenta
1a negociacién. Se trata —como lo expresan los ingleses— de gentlemen’s
agreement (pactos de caballeros) que no exigen formalidades escritas
por imperar en ellos férmulas consuetudinarias.

Por esta razén se aplica a terceros ajenos al pacto el compromiso que
resulte; esto tiene lugar Unicamente cuando se demuestra que con el
.acuerdo se ha colocado en desventaja a un sector o grupo de trabaja-

8s Alonso Olea, Manuel, op. cit,, supra nota 75, p. 519.
89 Camerlynck, G. H., op. cit,, supra nota 42, p. 417.
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dores, pues de presentarse tales situaciones, los afectados tienen derecho
a oponerse y a solicitar una modificacién o rectificacién. Existen asi-
mismo acuerdos de fibrica, de orden interno, pero éstos si deben ser
negociados por comités de empresa.®® »

Una ley especial impuso en Italia diversos métodos de negociacién:

19 Para actividades econdémicas afines en industrias agricolas o fo-
restales, industrias extractivas y la industria quimico-bioldgica; con pos-
teroridad ha sido incluida la siderurgia, la fabricacién de materiales
cientificos, la construccién y la de acabado o maquila.

2° Para la fijacién de bases de trabajo minimas que regulen conduc-
tas individuales o colectivas de cardcter especial.

39 Para la adopcién de medidas protectoras preferentes en beneficio
de trabajadores de categorias bajas, generalmente no sindicalizados y
con frecuencia carentes de proteccién,

49 Para diversos casos de proteccién individual, con el objeto de fa-
cultar a los trabajadores el recurrir a la negociacién libre sin temor
a represalias o perjuicios posteriores (leyes nimeros 99 de fecha 20 de
mayo de 1970 y 533 de fecha 20 de mayo de 1975).

Los paises socialistas también permiten la gestion a través de nego-
ciacién directa: a) cuando estd de por medio el nivel de vida familiar
(por ejemplo: exigencia de vivienda u otra necesidad similar) ; b) cuan-
do se exija igualdad de remuneraciéon en la mano de obra (por regla
general cuando no son otorgadas determinadas primas o bonos de pro-
ductividad), y ¢) cuando no se ha dado participacién a los trabajadores
en una deliberacién sobre condiciones de trabajo, porque cualquier
acuerdo que se adopte en la ctipula debe hacerse con base en la deci-
sion mayoritaria de la asamblea (Reglamento del Presidium del Co-
mité de Sindicatos y del Comité del Estado para Asuntos Laborales y
Sociales sobre conclusién de convenios colectivos anuales, aplicables
a mas tardar en el mes de febrero de cada afio en las unidades estruc-
turales de produccién. Este reglamento se publicé con fecha 26 de
agosto de 1977) .

Y respecto de nuestros paises latinoamericanos, Argentina admite ne-
gociaciones privadas entre una agrupacién de trabajadores (sindicali-
zados 0 no) y los empleadores, cuando se trata de asuntos internos,
siempre que no se hayan constituido 6rganos de deliberacién paritaria.
La tnica obligacién en estos casos es que cualquier acuerdo adoptado
debe ser sancionado por la autoridad del trabajo que corresponda y
publicado después, a efecto de que €l mismo no lesione derechos de

90 Kirkald, G. B., “Las relaciones de trabajo en Gran Bretafia”, Boletin de Infor-
tnaciones Sociales OIT, vol. LXX, nim. 6, pp. 550 y ss.
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terceros. La distincién estriba en la eficacia obligatoria de los acuer-
dos, pues en los primeros se presenta de inmediao, en tanto que los
segundos tienen vigencia hasta transcurrido un periodo durante el cual
no se haya presentado ninguna oposicién.®

Brasil es mas estricto, ya que en todos los aspectos de negociacion
debe intervenir el Ministerio Piblico del Trabajo, con lo cual quere-
mos significar que s6lo la ley laboral impera en cualquier trato; de
ahi que no se presente la posibilidad de una negociacién directa sino
ajustada a las normas legales. Por otra parte, en este pais los sindicatos
han preferido que sea siempre la autoridad la que sancione cualquier
acuerdo a fin de que tenga plena efectividad y cumplimiento, evitando
la frecuente lucha intergremial que sobrevino cuando fueron adoptadas
medidas privadas, muchas de las cuales no fue posible extenderlas a
otros beneficiarios por razones de lugar, medio econdémico, educacién,
cultura, etcétera.®?

En Venezuela tampoco se admite la negociacién directa caso de exis-
tir celebrado un contrato colectivo de trabajo entre los factores de la
produccién, pues el clausulado de éste debe incluir reglas para todo
tipo de arreglos que adopten trabajadores y patronos; pero podri soli-
citarse la intervenciéon de un inspector del trabajo en la solucién de
situaciones especiales no comprendidas en la convencién o en aquellas
que reciben tratamiento especifico. El inspector no actda como me-
diador sino sélo interviene en las platicas que se tengan, y de llegar
a determinado acuerdo, levantard un acta que incluya las decisiones
adoptadas (articulos 362 a 371 del Reglamento de la Ley del Trabajo,
publicado en Decreto N? 1563, reformado, de fecha 81 de diciembre
de 1983).

Por lo expuesto, se aprecia la forma en que a la negociacién colec-
tiva puede estimdrsele como un sistema de participacién obrera en la
marcha de las empresas. Los objetivos a perseguir pueden ser éticos
o politicos; sociales o econdmicos; se trate de la realizacién de la per-
sona humana o de intereses colectivos afines; se pretenda negociar al-
gunas condiciones de trabajo a nivel de empresa o utilizar ideas de los
trabajadores mediante la comunicacién. Todo envuelve una participa-
cién obrera en la gestién y cualquier método puesto en prictica signi-
fica limitar el poder de la direccién empresarial, con base en el prin-
cipio de que cualquiera decisién ha de ser de interés colectivo. Asi lo
ha aceptado a su vez la direccién empresarial.

91 Cabanellas, Guillermo, op. cit.,, supra nota 71, p. 42.
92 Cavalcanti de Carvahlo, M., “Direito Sindical e Corporativo”, en la obra colec-
tiva El derecho latinoamericano del trabajo, México, UNAM, 1974, ¢. I, pp. 335 y ss.
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