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I. LA NEGOCIACION COLECTIVA: DEFINICION

Existe una gran variedad de definiciones respecto de la negociacion colectiva.
Asi pues, Neves Mujica! ensefia que

“la negociacion colectiva puede concebirse como el cauce a través del cual
las organizaciones sindicales y los empleadores tratan sobre las materias
que competen a las relaciones laborales con miras a la celebraciéon de un
convenio colectivo. Entre negociacion y convenio hay, pues, una relacion de
procedimiento a producto. La existencia de un convenio colectivo supone la
previa existencia de una negociacion, en cambio la de ésta no conduce nece-
sariamente a aquél, ya que podria haber otro producto o no haber ninguno.”
El profesor Palomeque Lopez? afirma que “la negociacion colectiva puede
ser definida como el proceso formalizado de didlogo entre representantes
de trabajadores y de empresarios encaminado, en ejercicio de su autonomia
colectiva, a la consecucién de un convenio colectivo regulador de las rela-
ciones entre ambos, asi como de las condiciones que han de ajustarse a los
contratos de trabajo, en un Ambito determinado.”

La Organizacion Internacional del Trabajo también ha hecho lo suyo en el
articulo 2° del Convenio N° 154 al establecer que “la expresién negociacion co-
lectiva comprende todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador,
un grupo de empleadores o una organizacion o varias organizaciones de emplea-
dores, por una parte, y una organizacioéon 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 ¢) regular las relaciones entre
empleadores o sus organizaciones y una organizacion o varias organizaciones de
trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez”.

Nuestra Constitucion si bien es cierto no define a la negociacion colectiva si
la enuncia en el articulo 28°, inciso 2 al establecer que:

“El estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacion colectiva y
huelga.

Cautela su ejercicio democratico:

1. [C.)]

2. Fomenta la negociacion colectiva y promueve formas de solucion pacifica
de los conflictos laborales.

La convencion colectiva tiene fuerza vinculante en el ambito de lo concer-
tado”.

! NEVES MUJICA, Javier, “Derecho Colectivo del Trabajo”; Material para el Programa Laboral
de Desarrollo. Lima. 2003, p. 21.

2 PALOMEQUE LOPEZ, Manuel y ALVAREZ de la ROSA, Manuel, “Derecho del Trabajo”,
Editorial Universitaria Ramén Areces, Espafa, 2008, pp. 187-188.
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Las citas descritas recogen una definicion amplia de negociacién colectiva,
que no posee caracter limitativo pues lleva consigo la posibilidad de negociar sobre
practicamente todos los aspectos de las relaciones laborales, es en ese sentido que
se puede definir como el instrumento y/o mecanismo habilitado para acercar las
diversas y variadas posiciones antagdnicas de los empleadores y las organizaciones
sindicales con la finalidad de evitar un conflicto laboral. No estd demas acotar que
dicha finalidad se podra lograr siempre y cuando la negociacion se desenvuelva
de manera eficaz y se concluya con la suscripcion del convenio colectivo, que es
el acuerdo, pacto o compromiso asumido por las partes.

II. LA AUTONOMIA COLECTIVA COMO POTESTAD DE AUTOREGULACION DE
CONTENIDOS

La democracia no es solo una cuestion politica, y su presencia en el campo
laboral es fundamental para que pueda concretarse un salto del &mbito meramente
formal al sustancial. Asi, en un sistema democratico de relaciones laborales la ne-
gociacion colectiva es un instrumento de acercamiento, dialogo entre los sujetos
colectivos, que tiene como finalidad principal alcanzar el perfeccionamiento de
un convenio colectivo que regule ciertos contenidos, que son en si mismo nada
menos que una norma juridica particularisima del Derecho del Trabajo?®; empero
tal finalidad no podria concretarse en la practica sin la presencia gravitante de la
denominada autonomia colectiva o sindical, que — en palabras de Palomeque* —
es, la potestad que comparten los grupos sociales de autorregulacion de intereses
contrapuestos, [(...)] autonomia colectiva que integra en su seno diversos planos:
1) poder de auto — organizacion del grupo y autorregulacion de su esfera de ac-
tuacién interna (autonomia institucional); 2) poder de determinacién auténoma
de las condiciones de trabajo, principalmente a través de la negociacion colectiva
(autonomia normativa o autonomia colectiva en sentido restringido); 3) poder
de representacion de los intereses de clase a través de medios de accion directa,
la huelga como manifestacion basica (autotutela colectiva). Y que en términos de
Villavicencio y Cortes® — la autonomia colectiva —, es entendida como la “auto-
rregulacion de intereses de grupos contrapuestos” es un principio del Derecho
Colectivo del Trabajo actual que tiene un valor trascendental en este sentido, al
permitir que el conflicto industrial sea integrado principalmente por los antagonis-
tas sociales, atribuyéndose funciones normativas, “caracteristica verdaderamente

3 GARMENDIA, Mario. La negociacion y el convenio colectivo, En Tratado de Derecho del Tra-
bajo, Tomo VIII, Rubinzal Culzoni, Santa Fe, 2007, p. 12.

*  PALOMEQUE LOPEZ, Manuel, Derecho Sindical Espafiol, Editorial Tecnos Madrid, 1986, pp.
23-24.

5 VILLAVICENCIO, Alfredo y CORTES CARCELEN, Juan Carlos, El Estado frente a la autonomia
colectiva en el Perti, En “X” Congreso Iberoamericano de Derecho del Trabajo y de 1a Seguridad
Social”, tomo II, Montevideo 1989, p. 334.
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diferenciadora de este sector del ordenamiento”, y rompiendo, por tanto el mo-
nopolio estatal en este campo.

Si bien es cierto la autonomia colectiva equivale a entregarles a las organi-
zaciones representativas de éstos las principales parcelas del poder regulador en
materia laboral, con la consiguiente disminucién del papel estatal del Estado en
este campo, importa un maximo de autonomia (colectiva) y un minimo de he-
teronomia (cuando estd en jugo el interés publico); la misma se llevara adelante
principalmente a través de los procesos de negociacion colectiva que se estable-
cen en funcién a su periodicidad, entiéndase por ella a 1a negociacion estitica y
la negociacion dindmica o continuada. En el caso de la primera las partes entran
en relacion negocial en ocasiones determinadas y concretas, que se plantean con
cierta periodicidad, dando vida a un haz de estindares colectivos perfectamente
determinados e inmediatamente configurables. Las partes, una vez obtenido el
acuerdo, no vuelven a entrar en negociacion hasta que llegue su término de vigencia
0, en caso de que no se hubiera fijado un limite temporal, hasta que se produzca
un cambio en las circunstancias o surjan acontecimientos que motiven un cam-
bio. Por su parte, la segunda, se caracteriza por el hecho de que el proceso de la
negociacion se desarrolla de manera permanente, casi sin solucion de continuidad
y, ademas, por el hecho de que sus resultados (a diferencia de la negociacién es-
tatica) habitualmente no consisten en una norma con vocacion de abstraccion y
generalidad, sino en la conformacion de entidades o instituciones, cuyo cometido,
a su vez, también consiste en continuar negociando e ir dando soluciones a los
temas que cotidianamente se van suscitando en el relacionamiento laboral®. Asi,
se ha dicho que en este modelo dindmico, la duraciéon del convenio carece de im-
portancia, puesto que las comisiones paritarias instituidas actualizan las clausulas
convencionales, superando los contenciosos que surjan en cada momento a base
de una negociacion directa y continua (continuous bargaining)’.

Agrega Mario Garmendia® que el modelo de negociacion continuada o dina-
mica en general se asocia al sistema anglosajon, mientras que el modelo estético
tradicionalmente ha sido identificado con los sistemas de Europa continental y de
América Latina. Sin embargo, es posible visualizar una fuerte aproximacion entre
ambos modelos y, en particular, una clara tendencia general hacia la modalidad
dindmica o continuada. Ello viene siendo asi debido a que en los tltimos tiempos
los cambios tecnolédgicos, la globalizacion y las situaciones de crisis que se han
presentado en el escenario econémico mundial, han conllevado a que se produz-
can transformaciones importantes en las actividades econdmicas, asi como en
las estructuras empresariales, las mismas que estin obligadas adaptarse a nuevas
realidades que requieren tipos de organizaciones dindmicas y flexibles a fin de
afrontar todos estos embates de la era de la globalizacién. En ese sentido agrega

¢ GARMENDIA, Mario., Ob. Cit., p. 40.
7 PALOMEQUE LOPEZ, Manuel y ALVAREZ de la ROSA, Manuel., Ob. Cit., p. 188.
8 GARMENDIA, Mario., Ob. Cit., p. 40.
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Villavicencio® que el elemento clave para ello est4 constituido por el establecimiento
de una relacion mas fluida entre las partes normativa y obligacional del convenio
colectivo, que lleva a que se admita que el propio convenio colectivo puede prever
mecanismos de alteracion de su contenido durante su vigencia (organismos ad hoc
de caracter paritario, acercandose a los sistemas estatico y dinimico), o a que se
conceda un protagonismo cada vez mayor a las instancias creadas por las partes
en la aplicacion o gestion de lo pactado, permitiéndoles adoptar decisiones que
condicionen la actividad de las partes. Todo ello con la finalidad de contribuir a la
supervivencia de la empresa y la conservacion de las fuentes de empleo que se tor-
nan vacilantes ante un contexto econdémico — productivo en permanente mutacion.

M. LOS CONTENIDOS CLASICOS O TRADICIONALES DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

La expresion contenidos de la negociacion colectiva suele emplearse para
designar aquellas materias que son objeto del acuerdo, vale decir, el conjunto de
clausulas y estipulaciones convenidas por los sujetos negociadores en virtud de su
autonomia colectiva, y que regirdn el desarrollo de las relaciones laborales, tanto a
nivel individual como colectivo, en un determinado dmbito personal y territorial.

En ese sentido, es posible advertir que en la practica el contenido tradicional
de la negociacion colectiva, ha estado intimamente vinculado a los salarios o as-
pectos conexos con la materia salarial. Esto no resulta siendo extrafio puesto que
dichas cuestiones representan la principal y mas apremiante preocupacién del
comun de los trabajadores pertenecientes a la empresa tradicional, aquella que se
caracterizaba por la produccion en masa o seriada, por la utilizacion de grandes
instalaciones, un grupo numeroso de trabajadores en el seno de las mismas, y una
organizacion del trabajo rigida y jerarquizada. Asi pues Ermida® ensefia que esta
negociaciéon predominante en América Latina tiene un contenido menos firme,
es decir, no es tan amplia en cuanto al tema que regula. Se circunscribe mucho a
lo salarial y si no a lo salarial, por lo menos a lo que tiene contenido econdmico.

Sin embargo, a nivel de textos normativos se admite la mayor amplitud en
relacion al contenido posible de los convenios colectivos; es asi que la Organiza-
cion Internacional del Trabajo ha determinado en su articulo 2° del Convenio N°
154 que se pueden fijar las condiciones de trabajo y empleo, regular las relaciones
entre empleadores y trabajadores, regular las relaciones entre empleadores o sus
organizaciones y una organizacién o varias organizaciones de trabajadores, o lograr
todos estos fines a la vez. Por su parte nuestra Ley de Relaciones Colectivas de

®  VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. La redefinicion de las funciones y los modelos de negociacion
colectiva, En Derecho colectivo del trabajo, Jurista Editores & Asociacion civil ius et veritas,
Lima, 2010, p. 393.

10 ERMIDA URIARTE, Oscar., Modelos y niveles, En Derecho Colectivo del Trabajo. Materiales
de ensenanza, Pontificia Universidad Catoélica del Pert, Facultad de Derecho. Lima, 1990.
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Trabajo, siguiendo la orientacion de la OIT sefiala en su articulo 41° y 51 inciso
d; que el mismo estd conformado por las remuneraciones, las condiciones de tra-
bajo y productividad y demas, concernientes a las relaciones entre trabajadores
y empleadores.

Apoyando esta idea, sostiene la doctrina que en general y en términos tedricos,
puede decirse que ha predominado una tendencia a admitir 1a mayor amplitud en
relacion al contenido posible de los convenios colectivos y que, en todo caso, el
problema podria plantearse en torno a la existencia o no de limites en cuanto a los
contenidos admisibles, pues la negociacion colectiva no puede privar al trabajador
de los derechos contenidos en las prescripciones de orden publico laboral, que se
expresan a través de los minimos inderogables, es decir normas imperativas que
constituyen un “derecho necesario” (ius cogens) que se impone a la voluntad de
las partes (indisponibilidad) y que, por consiguiente, resultan irrenunciables para
el trabajador. Esta imperatividad de las normas del derecho individual del traba-
jo deriva directamente del principio protector (pro operario) y de la necesidad
de equilibrar la desigualdad del poder negocial que existe entre el empleador y
trabajador!™.

Si bien es cierto, durante una época se consider6 que el derecho del trabajo
estaba compuesto de un minimo de derechos que en cualquier momento podia
mejorarse, particularmente, via la negociacién colectiva, dicha idea en estos dltimos
tiempos ha empezado a relativizarse, pues actualmente se negocian menos las de-
mandas de los trabajadores y mis las demandas de los empleadores. Ahora son los
trabajadores quienes tienen que ceder y otorgar “concesiones” a la empresa, con el
fin de evitar despidos o disminuir el nimero de éstos. Si antes se pensaba que con
la era de la reglamentacioén poco a poco los derechos de los trabajadores irian en
aumento, con objeto de lograr a cada momento una sociedad mas justa, la nueva
era de la reglamentacién vino a desechar dicha idea. Actualmente la situaciéon que
se presenta es justamente la contraria. Hoy dia toda aquella construccioén en torno
alos principios generales del derecho del trabajo realizados por prestigiados labo-
ralistas (Mario de la Cueva y Américo Pla Rodriguez, entre otros) son sumamente
cuestionables. Por ejemplo, aquel principio que mencionaba que el derecho del
trabajo estaba constituido por normas minimas que tendian a aumentar la protec-
cion de los trabajadores, en estos momentos ha resultado una quimera, pues si algo
sucede, es justamente lo contrario, ya que como lo mencionamos anteriormente,
si algo estd ocurriendo con el derecho del trabajo es una desreglamentacion del
mismo. Lo mismo podriamos decir en torno a aquel principio que sostiene que el
derecho del trabajo, es un derecho inconcluso, que tiende a aumentar la proteccion
a los trabajadores2.

11 ETALA, Carlos., Derecho colectivo del trabajo, Editorial Astrea, Buenos Aires, 2002, p. 322.
12 SANCHEZ CASTANEDA, Alfredo., Las transformaciones del derecho del trabajo, Universidad
Nacional Autébnoma de México, México, 2006, p. 49-50.
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Es en ese sentido que Garmendia®® sostiene que la negociacion colectiva ha
ido trasformando sus funciones tradicionales asi como sus contenidos tipicos y es
muy notable la forma en que el modelo de negociacion colectiva contemporaneo
ha dejado atras aquella idea de que el convenio colectivo es un instrumento que
solo puede significar un avance en términos de beneficios para los trabajadores.
Es cada vez mas usual que los sindicatos se muestren proclives a aceptar (aunque,
naturalmente, en grados variables) que las condiciones laborales, salariales y de
empleo, resultan cada vez mas estrechamente vinculadas a las condiciones econo-
micas — productivas del centro de trabajo, ya que en su conjunto, todas ellas quedan
insertas en un esquema de competitividad al que debe someterse la empresa. Por
ello hay quienes sostienen que la tradicional estrategia sindical basada en la nego-
ciacion de la distribucion de la riqueza debe transformarse en una estrategia hacia
la administracion del proceso productivo. Ello le permite al sindicato intervenir
en la forma en que se utiliza la mano de obra, y observar si realmente esa es la
forma mas eficiente o si por el contrario, es una forma improductiva, que impide
mejorar los pardmetros de competitividad de la empresa o mejorar la condiciones
de contratacion y de vida de los/as trabajadores/as, aspectos que se encuentran
intimamente y estrechamente vinculados y son interdependientes. Es asi que un
sindicalismo centrado en las preocupaciones econémicas (mejor salario) y en el
control del puesto de trabajo, es hoy insuficiente.

IV. EL “SIEMPRE MAS” UNA ESTRATEGIA DE NEGOCIACION EN CUESTIONA-
MIENTO

Lanegociacion colectiva en funcion de los resultados juridicos ha seguido por
lo menos dos cursos principales, o bien como un proceso que solo puede culminar
con el mejoramiento de las condiciones que anteriormente ostentaban los traba-
jadores, o bien se admite la eventualidad de que sus resultados puedan significar
una rebaja en relacion a las condiciones precedentes. En ese sentido la doctrina
suele distinguir al respecto dos modelos de negociacion colectiva como son el: i)
modelo de negociacion colectiva de mejoramiento o protectora, y ii) modelo de
negociacion colectiva transaccional o de concesiones.

Aunque resulte innecesario decirlo por su notoriedad, la diferencia entre
ambos modelos es mis que evidente. En la negociacion de mejoramiento, tipica de
Europay América Latina, los actores colectivos encaran el proceso de negociacion
a partir de un umbral o plataforma preexistente, constituido por las condiciones
emergentes de las anteriores instancias de negociacion. En cada oportunidad en
que se inicia una nueva negociacion, los interlocutores saben que los beneficios
dimanantes de anteriores convenios no podrin ser disminuidos, sino en todo

13 GARMENDIA, Mario., Las renovadas funciones y contenidos de la negociacion colectiva, Ob.
Cit., p. 440.
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caso, aumentados o, eventualmente, mantenidos en su mismo nivel'. Siguiendo
un criterio teleoldgico, es posible senalar que el grado de libertad reconocido en
las partes en esta clase de negociacion debe considerarse alto, posibilitindose de-
sarrollar mecanismos tuitivos que, en principio, responden al modelo tradicional
del convenio “in melius”, por 1a cual se pactan iguales o mejores condiciones que
las existentes (y que tienen su fuente en la ley, en un convenio anterior, en los
contratos individuales o en condiciones mas beneficiosas, derechos adquiridos,
usos o practicas “profesionales”)*®. En ese sentido podemos colegir que el criterio
orientador en este modelo es la conservacion de las condiciones mas beneficiosas
que se manifiesta dotando a las normas laborales de una tendencia a la progresivi-
dad e irreversibilidad, que se resume en una dinimica tendencialmente enfocada
hacia los que se conoce como el siempre mads*. Respecto a este modelo y haciendo
referencia al Pert, Ermida'” sefiala que [(...)] 1a negociacién colectiva es, pues, una
negociacion predominantemente protectora, tiende necesariamente a establecer
una mejora de los beneficios existentes generalmente que no se pueden desmejorar
los derechos ya adquiridos.

En lo respecta al modelo de negociaciéon transaccional o de concesiones, pro-
pio del sistema norteamericano, los interlocutores negocian sin que sobre ellos
pese antecedente alguno, lo que determina que el resultado de la negociacion no
serd otro que el que pueda derivarse del poder que cada actor esté en condiciones
de exhibir en la instancia concreta de la negociacién'®. Este modelo es muestra
de reciprocos intercambios por lo que las partes dan algo para recibir algo; asi
Ermida refiere que se trata de una negociacion colectiva transaccional al mejor
estilo civilista (de Derecho Civil) de “doy para que me des”. Es contractual alli hay
contraprestaciones reciprocas y no interesa que lo que se estd dando a cambio de
algo esté desmejorando algo que yo obtuve antes®.

Siguiendo a Garmendia?® diremos que si bien es cierto que los sistemas
europeo y latinoamericano tradicionalmente se han regido por el criterio de la
conservacion, conformando asi modelos de mejoramiento, también lo es que
este panorama ha sufrido grandes mutaciones en las tltimas dos décadas, desde

* GARMENDIA, Mario. Las renovadas funciones y contenidos de la negociacion colectiva, Ob. Cit.,
p- 438.

15 ROSENBAUM RIMOLO, Jorge. Descentralizacion empresarial y negociacion colectiva, En
Cuarenta y dos estudios sobre la descentralizacién empresarial y el derecho del trabajo,
Fundacion de Cultura Universia, Montevideo — Uruguay, 2000, p. 498.

16 GARMENDIA, Mario., Las renovadas funciones y contenidos de la negociacion colectiva, Ob.
Cit., p. 438.

17 ERMIDA URIARTE, Oscar., Modelos y niveles, en Derecho Colectivo del Trabajo. Materiales
de ensenanza, Pontificia Universidad Catolica del Per, Facultad de Derecho. Lima, 1990.

8 GARMENDIA, Mario. La negociacién y el convenio colectivo, En Tratado de Derecho del Tra-
bajo, Tomo VIII, Rubinzal Culzoni, Santa Fe, 2007, p. 38.

1 ERMIDA URIARTE, Oscar., Ob. Cit.

20 GARMENDIA, Mario. La negociacion y el convenio colectivo, Ob. Cit., p. 39.
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que la formula del “siempre mas” ha sido objeto de fuertes impugnaciones y ha
tomado cuerpo la admisibilidad juridica de la negociacién colectiva in peius. Es
asi que incluso en aquellos modelos que tradicionalmente se han presentado como
“de mejoramiento” se ha producido un rol de descaecimiento del rol tipicamente
mejorador y protector que fuera tradicionalmente atribuido al convenio colectivo,
lo que convierte a la negociacion colectiva en un proceso concebido como tnico,
concreto y totalmente aislado respecto de cualquier antecedente y que, de este
modo, solo habra de reflejar la existencia de reciprocas concesiones, resultantes
de la medicién de los respectivos poderes de negociacién que cada interlocutor
haya estado en condiciones de exhibir. En otras palabras se rompe el caracter
progresivo de 1a negociacion colectiva permitiendo expresamente 1a negociacion
colectiva in peius. A tal punto que se habilita que cada negociaciéon comience de
cero, en lugar de tener como piso lo conseguido en el convenio colectivo anterior;
ello sobre la base de que en un marco tedrico de respeto irrestricto a la autonomia
colectiva, debe reconocerse a la organizacion colectiva de trabajadores la potestad
de negociar incluso a la baja.

Para ello se requiere de una nueva actitud sindical “comprometida”, en la
busqueda por compatibilizar, por un lado, determinado niveles de tutela de los
intereses colectivos e individuales y, por otro lado, ciertos grados de eficiencia
y competitividad que impone la realidad globalizada actual, para asi posibilitar
la viabilidad de las empresas y, alcanzado dicho objetivo, la conservaciéon de los
puestos de trabajo?!. Segun Eurofound??, Ia relacion y participacion de empleado-
res y empleados dentro de 1a compafia son esenciales para alcanzar una solucion
win — win (ganadora para ambas partes) ante los cambios externos, permitiendo
mejorar la adaptacién, la innovacion y la productividad de la organizacion. Al
mismo tiempo, al trabajador le aporta una mejor conciliacion entre el empleo y la
vida personal, mejora su salud y su empleabilidad. Si esto resulta siendo valido en
escenarios economicos relativamente normales lo es mucho més aun en escenarios
de crisis y recesion en los cuales se busca a toda costa conservar la subsistencia de
la empresa y la mayor cantidad de puestos de trabajo

Sin embargo, lo sefialado no debe ser un aliciente para que se incorporen
flexibilizaciones negociadas a través de la disponibilidad sindical respecto de condi-
ciones de trabajo, de empleo y de la organizacién interna y externa de la empresa,
bajo la aparente respuesta a cambios en el contexto econémico — productivo, que
realmente no han ocurrido en la realidad; pues permitir dicha proceder seria como
aceptar una politica orientada a la desmejora de las condiciones laborales de los
trabajadores y desconocer a ultranza la razén de ser del derecho del trabajo.

21 GARMENDIA, Mario., Las renovadas funciones y contenidos de la negociacion colectiva, Ob.
Cit., pp. 440 — 441.

22 (Citado por RUESGA BENITO, Santos, VALDES DAL RE, Fernando; DA SILVA BICHARA,
Julimar y otros., Instrumentos de flexibilidad interna en la negociacion colectiva, Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, Madrid, 2012, p. 22.
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V. LOS YA NO TAN “NUEVOS” CONTENIDOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Los contenidos de la negociacion colectiva y mas propiamente de los con-
venios colectivos han ido variando en el tiempo y en la historia producto de los
cambios en el contexto econdmico — productivo, politicos, culturales, mas que a
variaciones de indoles normativo. Ello convierte a la negociaciéon colectiva en un
sistema de regulacion temporal y de renovacion periddica, que vive un proceso
permanente de adecuacion a la situacion real de cada dmbito de las relaciones
laborales, incluso se dice que su supervivencia va a depender de su adaptabilidad
al cardcter cambiante de su entorno.

Ello ha conllevado al fortalecimiento de la funcion adaptativa de la negocia-
cion colectiva, pues esta es la que permite que los sujetos negociadores regulen
las condiciones de trabajo mds adecuadas a cada unidad o sector productivo. Su
cercania al objeto de regulacion y el conocimiento que tienen las partes del mis-
mo, la lleva a gozar de unas condiciones de versatilidad y adecuacion de las que
carece cualquier otro producto normativo. Ello la convierte en la institucion mas
dindmica del sistema de relaciones laborales y en el instrumento mas apropiado
para la asimilacién y adecuacién permanentes al cambio?. Esto no implica que se
pueda sostener que en estos tiempos modernos las demas funciones (equilibrado-
ra o compensadora, compositiva o pacificadora, normativa, etc.) resultan siendo
inoperantes.

Por ello se sostiene doctrinariamente?* que el hecho de que nos encontremos
en laactualidad ante una realidad econémica y productiva mas diversa, compleja'y
cambiante, conduce a priorizar la faceta adaptativa de los convenios colectivos en
desmedro de sus funciones normativa y equilibradora, originando un cambio de
énfasis en el seno de la funcion de compraventa. Es decir, los convenios colectivos
dejan de responder prioritariamente a un proposito de equilibrio y uniformizacion
y se convierten en instrumentos dirigidos a favorecer una adaptacion flexible de
las condiciones de trabajo a las necesidades empresariales.

De forma paralela, la paulatina sustitucion de los rigidos esquemas fordista
de organizacion de la produccion por formas grupales, flexibles y participativas
de desarrollo del trabajo estd favoreciendo la asuncioén de un protagonismo cada
vez mayor de sus funciones organizacional y gubernamental® sobre su tradicional

% VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. La redefinicion de las funciones y los modelos de negociacion
colectiva, Ob. Cit., P. 379.

% Ob. Cit., pp. 389, 390.

% Villavicencio sostiene que La funcién organizacional acttia sobre el niicleo duro de los poderes
empresariales y les imprime un cierto grado de procedimentalizacion, a 1a vez que regula la
organizacion y el desarrollo del trabajo en la empresa aportando reglas uniformes que facili-
tan la gestion de los recursos humanos. Basada en la participacion de sus destinatarios en la
regulacion de sus formas y contenido, la negociacion colectiva es asi un instrumento clave
parala organizacion del trabajo y, ala vez una herramienta para hacer posible la participacion
en dichos procesos. Asi también que La funcién gubernamental va implicar una permanente
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cometido econémico o de mera regulacion de las condiciones de “intercambio”
de la fuerza de trabajo. Es asi que los convenios colectivos avanzan a convertirse,
paralelamente, en instrumentos de gestion flexible de la fuerza de trabajo y no
solo de fijacion de las condiciones de trabajo. Se va asi gestando un paradigma
“postindustrial” de desarrollo de la negociacion colectiva, dentro del cual ganan
terreno sus aspectos adaptativos y organizativos sobre sus facetas normativas y
equilibradora; por ello se dice que se advierte, el abandono de la funcién prepon-
derantemente normativa y reglamentaria, que hacia del convenio colectivo una
fuente formal y material de la regulacion de condiciones de trabajo y salariales. La
negociacion asume un cada vez mas importante papel extra normativo, habiéndose
convertido en un instrumento de co-gobierno de las relaciones industriales y la
gestion (como método de direccion) de la empresa®s, ello ocasiona que se rompa
el tan ansiado siempre mas o caracter progresivo de la negociacion colectiva per-
mitiendo expresamente la negociacion colectiva in peius. Incluso se habilita que
cada negociacion comience de cero, en lugar de tener como piso lo conseguido en
el convenio colectivo anterior. Lo expuesto permite sostener, que estamos siendo
testigos de una debilitacion del convenio, en pro de una mayor adaptabilidad a las
condiciones de cada empresa.

De este modo, en la realidad actual lo verdaderamente llamativo no es la
aparicion de nuevos contenidos, sino mds bien la forma en que esos contenidos
clasicos se enderezan en sentidos y direcciones distintas de las habituales. En
otras palabras: no resulta novedoso que se negocie acerca de la materia salarial
o sobre el tiempo de trabajo; sino que lo original es que 1a negociaciéon se encare
sobre supuestos que admiten la disminucion de las condiciones preexistentes, e
incluso osan enfrentar a los otrora indisponibles minimos legales, configurandose
en palabras de Barbagelta el “reto a la ley”%’.

Sin embargo, para fines del presente articulo y sin que ello implique una
posicion en contra, consideraremos que los nuevos contenidos de la negociacion
colectiva se pueden analizar sobre la base de las transformaciones de importancia
en cuatro dmbitos en concreto:

y dindmica red de relaciones entre las partes, dirigida a producir, aplicar, interpretar, adaptar
e integrar los convenios y demads acuerdos colectivos, a través de distintos instrumentos, lo
que supera ampliamente la tradicional visién contractualista para la que lo fundamental es
el convenio y el recurso a la negociacion se reduce solamente a las etapas de renovacion
correspondientes. Nos encontramos ante la necesidad de un “quehacer” paritario continuo e
ininterrumpido, que conduce hacia un modelo dindmico de negociacion colectiva, en el que
la conclusion de determinados asuntos da paso inmediato a la administracion del acuerdo,
por un lado, y a la discusion de aquellos sobre lo que todavia no fue posible el consenso, por
otro. Ob. Cit., pp. 381 — 384.

26 GARMENDIA, Mario., Las renovadas funciones y contenidos de la negociacion colectiva, Ob.
Cit., P. 443.

%7 Ob. Cit., P. 443.
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5.1. En materia remunerativa_

Debemos empezar citando el articulo 1° del Convenio nimero 100 de la Or-
ganizacion Internacional del Trabajo, pues regula una concepcién totalizadora de
la remuneracion pues “(...) comprende el salario o sueldo ordinario, basico o
minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el
empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de
este ultimo”. Para luego de ello recién referirnos a la flexibilidad salarial, que
es entendida como la capacidad que poseen los empleadores para adaptar los
salarios a las condiciones externas cambiantes, por tanto, bajo estas premisas lo
razonable, desde la 6ptica de los dos agentes que negocian, consiste en vincular
los niveles retributivos de los trabajadores a los resultados empresariales. En
definitiva, la capacidad de adaptar los salarios a las condiciones cambiantes del
entorno econdémico. Ello conduce a un cambio en la forma de regular los conteni-
dos “tradicionales” de los convenios colectivos pues apareceran cldusulas que
vinculan su crecimiento a la marcha de la empresa, a la vez que proliferan los
elementos variables del salario, por lo general vinculados a la productividad
o el rendimiento.

Se dice que una forma de potenciar una estructura salarial mas flexible es a
través de regimenes salariales mas flexibles, que relaciones la retribucion con ele-
mentos variables en funcién de primas de caracter individual o de grupo de trabajo,
o complementos relacionados con los beneficios empresariales, y que permiten a la
organizacion mejorar la adecuacion de sus costes laborales a la situaciéon econémica,
al tiempo que potencian el desarrollo de la productividad del factor trabajo. He ahi
que se hace necesario recurrir a la negociacion colectiva y mas especificamente
al convenio colectivo para la determinacion salarial y regulacion de los diferentes
elementos que determinan la estructura y los incrementos correspondientes a la
retribucién de cada trabajador. Es asi que los convenios colectivos “ganan” [(...)]
espacios para su actuacion incondicionada, pero al “precio” de perderé la “red”
de seguridad constituida por los minimos legales, con el consiguiente riesgo de
degradacion de las condiciones de trabajo.

La btsqueda de una adaptacion flexible de la remuneracion a las circunstancias
especificas de los sectores productivos y las empresas conduce, en muchos casos,
a un retroceso de intervencionismo legislativo en la regulacion de las condicio-
nes de trabajo, dirigido a dejar mayores espacios “libres” para la actuacion de los
convenios colectivos. Esto se produce, bien a través de la supresion — sin mas — de
previsiones legales minimas, bien a través de la “dispositivizacion” de las mismas,
o bien mediante la remision de su regulaciéon a la negociacion colectiva®:,

28 VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. La redefinicion de las funciones y los modelos de negociacion
colectiva, Ob. Cit., P. 392.
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5.2. En la organizacion del tiempo de trabajo_

La organizacion del tiempo de trabajo se puede entender como el ajuste
continuo del volumen de empleo a las necesidades de la empresa; siendo que las
razones que influyen en la necesidad de este ajuste cuantitativo pueden venir de
la mayor inestabilidad de la demanda de produccioén, asi como del propio cambio
tecnolégico, generando efectos sobre la oferta productiva.

El método puede simplemente consistir en disminuir las horas trabajadas, por
ejemplo, via la reduccion de la duracién semanal del tiempo de trabajo. En otros
casos, y con mayor frecuencia, no consiste en una simple reduccién del tiempo de
trabajo, ya que se les exigen “contraprestaciones” a los trabajadores bajo formas de
modulacién del tiempo de trabajo. Se trabajard mas cuando la empresa tenga una
alta carga de trabajo y menos o simplemente no se trabajara (desempleo técnico)
en los periodos de menor actividad, es decir, se establecen una serie de horarios
ciclicos.

Toda empresa en algin momento determinado realiza modificaciones en la
distribucion interna del empleo o en la organizacion de la produccion, redistribu-
yéndose las cargas de trabajo. Para ello, la jornada laboral puede adoptar diferentes
formas en su distribucion: i) Fijacién de una cuantia horaria de la jornada de cada
trabajador, categoria profesional o puesto de trabajo, que deba ser cumplida de
forma variable, en funcion de las necesidades de la produccion o el servicio, ii)
Acuerdos sobre periodos concretos para el disfrute de las vacaciones o dias festivos,
adaptando el periodo de descanso del trabajador a los momentos de menor activi-
dad en la empresa, iii) Sistemas de trabajo a turnos que permita ordenar la jornada
individual, dando continuidad a la produccion o el servicio de la compaiiia, iv) La
adaptacion de la jornada laboral a las oscilaciones de 1a demanda de produccion,
siendo 1til para ello el uso de 1a jornada o parcial o del trabajo fijo discontinuo.

He ahilanecesidad de la negociacién colectiva como instrumento que favorece
el desarrollo de la organizacién del tiempo de trabajo en la empresa, permitiendo
ajustar el factor trabajo propio a las variaciones el entorno econémico de la empresa.

5.3. En el ambito de la clasificacion profesional

Se busca el aumento de la capacidad adaptativa de los empleados, desarrollada
a través de un mayor grado de integracion, participacion e intercambiabilidad en
las funciones, tareas o en las tomas de decisiones llevadas a cabo en la empresa;
con ello, se pretende que los empleados posean las cualidades necesarias, tanto de
forma vertical — el trabajador desarrolla tareas de un nivel o categoria profesional
diferente al que le corresponde —, como horizontal — el trabajador asume tareas
asignadas a los trabajadores de su mismo nivel o categoria profesional —, conforme
a las necesidades que se le plantean a la empresa en cada momento.

Una estructura que permita al empleado participar en otros puestos o niveles
de la organizacién, mejorara su respuesta a los cambios en su entorno, incremen-
tando su capacidad de adaptacién y, en definitiva, su capacidad competitiva. Sin
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embargo, la voluntariedad o el consenso entre trabajador y empleador ante dicho
cambio es fundamental, pues 1a motivacion se ve influida en este sentido de forma
positiva cuando el trabajador es capaz de percibir que el nuevo cambio supone un
avance en su desarrollo profesional, al igual que la confianza que pueda existir en
que llevara con éxito su nueva labor.

Por ello es que se sostiene que en la etapa actual, los trabajadores se ven
obligados a desempenar actividades de supervision, inspeccion y alimentacion de
material a la maquina; en consecuencia se pone mayor énfasis en la formacion y
utilizacion del llamado trabajador flexible, multicalificado, universal o multihabi-
lidades que no solo realiza tareas de operacién, sino también de mantenimiento,
inspeccion, y en algunos casos de mejora continuada. Incluso se agrega que hoy
los trabajadores tienen que adquirir los conocimientos que les permitan dominar
diversas operaciones de una o varias fases del proceso productivo y ejercer el
control de la calidad del producto en su puesto de trabajo, lo que implica nuevas
tareas de autocontrol, supervision y observacion de las fallas de los procesos pro-
ductivos, asi como la propuesta para solucionar dicha falla®.

Por ello debemos sostener que la formacién constituye una de las herramientas
mas solidas para que los trabajadores conserven su empleo e incluso les sea posible
obtenerlo en el futuro, si lo pierden o se elimina su puesto de trabajo, pues gozaran
de la tan ansiada capacidad adaptativa.

5.4. En el ambito de la movilidad geografica_

La movilidad geografica es uno de los elementos clave que la empresa se ve
obligada a utilizar para poder mejorar su desarrollo en un contexto econémico
— productivo en el que la globalizaciéon va adquiriendo un peso cada vez mas
determinante; en este escenario, el desarrollo de los medios de comunicaciéon y
las tecnologias de la informacién juegan un papel importante, pues podran favo-
recer la deslocalizacién del trabajador de su puesto de trabajo mediante el uso del
teletrabajo®.

Este proceso utilizado de manera correcta puede traer consigo beneficios,
no solo para la empresa, sino también para el trabajador. En lo que respecta a la

29 SEPULVEDA MALBRAN, Juan, VEGA RUIZ, Maria., Guia diddctica para la negociacion colectiva:
Una herramienta sindical, Organizacién Internacional del Trabajo, Lima, 1998, p. 35.

30 El teletrabajo se ha convertido en una herramienta para el desarrollo flexible de la or-
ganizacion. El avance conjunto de las tecnologias de la informacion y el desarrollo de la
economia global estin cambiando la estructura organizativa de la empresa, pasando esta
de una estructura fija a variable. Este proceso de cambio incide sobre el trabajador, quien
debe presentar unas habilidades y capacidades cambiantes para adaptarse a los cambios del
entorno empresarial, implicando un grado de implicacién mayor en la empresa por parte del
empleado, aumentando su grado de autonomia. Todo ello implica una menor necesidad de
supervision del trabajo efectuado, favoreciendo la deslocalizacion del trabajador del centro
de trabajo.
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empresa le permite obtener un medio por el cual se incrementa la productividad
del trabajador, flexibilizar la estructura organizativa y reducir los costes fijos aso-
ciados al espacio de trabajo (alquiler de oficina, electricidad, etc.); por el lado de los
trabajadores les permite conseguir un medio a través del cual podran gestionar su
tiempo de trabajo, ampliar su empleabilidad, conciliar el aspecto personal y familiar.

Es asi que la negociacion colectiva, como medio de regulacion de las relaciones
laborales en el 4mbito productivo, debe garantizar que la flexibilidad geografica sea
un elemento consensuado entre las partes negociadora, encontrando el equilibrio
adecuado entre el desarrollo de la flexibilidad interna de la organizacion y los
efectos que ésta genera sobre el trabajador; por ello consideramos que debe tratar
de abordar algunos aspecto tales como: i) Especificacién de cuidndo el cambio de
centro de trabajo supone un traslado temporal o definitivo, ii) La existencia de un
preaviso para el cambio de centro de trabajo, iii) Fijacion de medios y herramientas
para el desarrollo del teletrabajo, etc.

VI. CONCLUSIONES

« La autonomia colectiva o sindical integra en su seno diversos planos: 1)
poder de auto — organizacion del grupo y autorregulacion de su esfera de
actuacion interna (autonomia institucional); 2) poder de determinacion
autéonoma de las condiciones de trabajo, principalmente a través de la
negociacion colectiva (autonomia normativa o autonomia colectiva en
sentido restringido); 3) poder de representacion de los intereses de clase
a través de medios de accion directa (huelga).

« Tenemos a su vez, a la negociacion estatica (duracion y vigencia determi-
nada) y la negociacién dinamica o continuada (proceso de la negociacién
se desarrolla de manera permanente); empero la tendencia actual sobre
todo en escenarios de crisis es fomentar la negociaciéon dindmica.

¢ Enlaprictica el contenido tradicional de la negociacion colectiva, ha estado
intimamente vinculado a los salarios o aspectos conexos con la materia
salarial; sin embargo, un sindicalismo centrado en las preocupaciones
econdémicas (mejor salario) y en el control del puesto de trabajo, es hoy
insuficiente.

e Lanegociacion colectiva en funcién de los resultados juridicos ha seguido
por lo menos dos cursos principales, o bien como un proceso que solo
puede culminar con el mejoramiento de las condiciones que anteriormen-
te ostentaban los trabajadores, o bien se admite la eventualidad de que
sus resultados puedan significar una rebaja en relacion a las condiciones
precedentes.

e Los contenidos de la negociacion colectiva y mas propiamente de los con-
venios colectivos han ido variando en el tiempo y en la historia producto de
los cambios en el contexto econdémico — productivo, politicos, culturales,
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mas que a variaciones de indoles normativo. Ello convierte a la negociacion
colectiva en un sistema de regulacion temporal y de renovacion periodica,
que vive un proceso permanente de adecuacion a la situacion real de cada
ambito de las relaciones laborales, incluso se dice que su supervivencia
va a depender de su adaptabilidad al caricter cambiante de su entorno.

Podemos afirmar que los convenios colectivos avanzan a convertirse,
paralelamente, en instrumentos de gestion flexible de la fuerza de trabajo
y no solo de fijacién de las condiciones de trabajo. Se va asi gestando un
paradigma “postindustrial” de desarrollo de la negociacién colectiva, dentro
del cual ganan terreno sus aspectos adaptativos y organizativos sobre sus
facetas normativas y equilibradora.

La negociacién asume un cada vez mas importante papel extra normativo,
habiéndose convertido en un instrumento de co-gobierno de las relaciones
industriales y 1a gestion (como método de direccion) de la empresa®, ello
ocasiona que en determinados escenarios se rompa el tan ansiado siempre
mads o carcter progresivo de la negociacion colectiva permitiendo expre-
samente la negociacion colectiva in peius.

En la realidad actual lo verdaderamente llamativo no es la aparicion de
nuevos contenidos, sino mas bien la forma en que esos contenidos clasicos
se enderezan en sentidos y direcciones distintas de las habituales.

Finalmente, creemos que ante los nuevos escenarios los denominados
“nuevos” contenidos la negociacion colectiva tienen que repensarse y en
tal sentido reinventarse de cara a encontrar un equilibrio entre los interés
de los empleadores y de los trabajadores.

GARMENDIA, Mario., Las renovadas funciones y contenidos de la negociacion colectiva, Ob.
Cit., P. 443.



