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RESUMEN

El presente articulo de investigacion, se propone hacer un analisis
de las dinamicas de negociacion colectiva en Colombia, y sus pro-
blematicas, de cara a la regulacion existente y a las recientes reco-
mendaciones de la OCDE de implementar un modelo de negocia-
cion colectiva de industria o sector econémico. Igualmente, evalua
las figuras de derecho comparado que podrian ser de utilidad para
la implementacion del modelo sugerido por la OCDE, adaptado al
caso colombiano y a sus retos actuales.

Palabras clave: Negociacion colectiva de industria; conflictividad
laboral; sindicato de industria; convencion colectiva de industria;
concertacion sindical.
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ABSTRACT

This research paper intends to analyze the dynamics of the collec-
tive bargaining in Colombia, and its difficulties, according to the
actual regulation and the recent recommendations that the OECD
raised for the implementation of a two-tier bargaining model. It
also aims to study legal instruments that apply in other countries,
which could be useful for implementing the model suggested by
the OECD, adapted to the Colombian situation, and its current cha-
llenges and perspectives.

Keywords: Industry collective bargaining; labor conflicts; indus-
try union; industry-wide collective bargaining; two-tier bargaining.

1. INTRODUCCION

Desde hace varios afios, se ha discutido en Colombia si el modelo de negociacion
colectiva que existe actualmente, se encuentra estructurado de acuerdo a las ne-
cesidades actuales de las dinamicas sindicales. En la actualidad, en Colombia
existe la negociacion colectiva a nivel de empresas, es decir, que los acuerdos se
celebran entre una o varias compaiiias y una o varias organizaciones sindicales,
teniendo esto como resultado, que anualmente haya excesivas mesas de nego-
ciacion, que pueden implicar eventualmente un desgaste innecesario, tanto para
las compaiiias, como para el sector sindical.

A partir del modelo actual de negociacion colectiva aplicado en Colombia,
la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos —OCDE—,
formul6 unas recomendaciones dentro de las cuales est4 la implementacion de
un modelo de negociacion colectiva de dos niveles;

“(...) estructura de negociacion colectiva en la cual un numero plural
de empleadores acuerdan determinar minimos y en ocasiones maximos
niveles de pago, lo cual a su vez esta complementado por acuerdos de-
sarrollados por cada empleador de manera individual”" (Boeri, 2014,
pags. 2-3).

Lo que la OCDE senala en sus recomendaciones, es que resulta vital mejorar
las relaciones industriales del sector privado, asi como desarrollar un marco
constructivo para el dialogo social, para lo cual es necesario implementar un

1 Citaoriginal: “Two-tierbargainingis astructure of collective bargaining in which multi-employer
agreements determining minimum (and sometimes maximum) pay levels are supplemented by
single-employer bargaining involving, inter alia, pay levels”.
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modelo de negociacion de dos niveles en el cual la negociacion al nivel de las
empresas, se acople o complemente con la negociacion sectorial, frente a sala-
rios basicos y condiciones laborales? (OECD, 2016, pags. 131-132).

En atencion a lo anterior, el presente escrito pretende en primera medida
analizar la pertinencia de las recomendaciones que la OCDE formulé a Co-
lombia, particularmente la referente a implementar un modelo de negociacion
colectiva de dos niveles. Posteriormente, en un estudio de derecho comparado,
se analizaran elementos de los modelos de negociacion colectiva que actual-
mente rigen en Argentina, Espafia y México, para efectos de ver cudles de ellos
podrian ser utiles y aplicables al caso colombiano. Con lo cual procederemos a
exponer dos de los casos en los cuales ha habido una aproximacion a la negocia-
cion de industria en Colombia, ellos son, el de SINTRAELECOL y el de SIN-
TRAINAGRO con las bananeras en el Uraba, los cuales nos permitiran evaluar
la viabilidad de implementar el modelo sugerido por la OCDE en Colombia,
asi como, precisar cuales puntos han tenido un mayor grado de complejidad al
momento de intentar llevar a cabo una negociacion de industria.

2. RECOMENDACIONES DE LA OCDE A COLOMBIA

Ahora, es preciso poner de presente que la Organizacion para la Cooperacion
y el Desarrollo Econémico —OCDE—, ha realizado una serie de recomenda-
ciones en materia fiscal, laboral, social y de justicia, entre otras. En ese sentido,
recientemente, a través del documento: “OECD Review of Labour Market and
Social Policies: Colombia 2016”, 1a OCDE se refiri6 al tema del mercado labo-
ral en Colombia, deteniéndose a examinar los factores que en su criterio afectan
este mercado en el pais.

Al respecto, la Organizacion hizo referencia a diferentes puntos, entre ellos
al manejo de la negociacion colectiva en Colombia. Ahora, para los efectos del
presente escrito, unicamente se pretende abarcar el ambito de la negociacion
colectiva en el nivel de industria en el sector privado, por tanto nos permitimos
sefialar las principales observaciones que la OCDE realizé en esta direccion.

a. FALTA DE REGULACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
A NIVEL DE FEDERACIONES O CONFEDERACIONES. La

2 Cita original: “(...) it is vital to enhance industrial relations in the private sector as well and
develop a constructive framework for social dialogue. In this respect, Colombia should promote
the development of a two-tier system of collective bargaining in which bargaining at the com-
pany level is coupled with sectorial bargaining on basic wage and working conditions”.
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OCDE dictamina sobre este punto que Colombia no sélo carece de re-
gulacion respecto de la estructura, metodologia y modalidad de negocia-
cion en este aspecto, sino que adicionalmente el Codigo Sustantivo del
Trabajo solo regula los parametros de negociacion colectiva a nivel de
empresa.

b. FRAGMENTACION DE SINDICATOS AL INTERIOR DE LAS
EMPRESAS. Se menciona la obligacion de las empresas de negociar
con el numero de sindicatos que exista en su interior, sin importar que
algunos de los trabajadores estén multiafiliados. En ese sentido, la OCDE
considera que, la consecuencia inmediata de dicha reglamentacion, se
evidencia en una carga innecesaria para los empleadores y en una frag-
mentacion del poder de negociacion de los sindicatos, mas, si se tiene
en cuenta que en términos de la OCDE, dicha regulacion ocasiond una
proliferacion excesiva de sindicatos, no s6lo como resultado de una com-
petencia interna entre los miembros de cada organizacién, sino por la
busqueda de fueros sindicales.

3. ANALISIS DE MODELOS DE NEGOCIACION
DE INDUSTRIA EN DERECHO COMPARADO

Para efectos de determinar instrumentos de negociacion colectiva en derecho
comparado, que podrian ser ttiles al momento de implementar una negociacion
de industria en Colombia, consideramos adecuado analizar elementos y carac-
teristicas de los modelos de Argentina, Espafia y México. Para estos efectos, es
pertinente en primer lugar sefialar que a nivel mundial se ha venido aceptando
una categorizacion de negociacion colectiva que consiste en unos niveles plan-
teados por la Universidad de Amsterdam (Visser, 2015).

“Grado 1: Nivel de empresas;, Grado 2: Sectorial o por rama de activi-
dad con posibilidad de acuerdos a nivel de empresas, Grado 3: Nivel
sectorial o por rama de actividad, Grado 4: Nivel central o nacional con
acuerdos sectoriales y/o empresariales;, Grado 5. Nivel central o nacio-
nal”. (Subrayas fuera del texto) (Duran S., 2015).

Ahora bien, con respecto a estos grados que se han venido desarrollando,
Colombia se encuentra en el primero de ellos, es decir, en la negociacion co-
lectiva a nivel de empresas, con algunos casos puntuales que tienen matices
propios de la negociacion colectiva de industria, los que se explicaran posterior-
mente en este escrito.

Univ. Estud. Bogoté4 (Colombia) N° 14: 27-44, Julio-Diciembre 2016



APROXIMACION A LA NEGOCIACION COLECTIVA DE INDUSTRIA EN COLOMBIA 31

El segundo nivel de negociacion, por industria o rama de actividad economi-
ca ha sido definido como:

“(...) la negociacion que se realiza entre las organizaciones de los traba-
Jadores y de los empleadores de un determinado sector de la economia,
con el objetivo de definir a través de un convenio colectivo las relaciones
de trabajo aplicables a todo el sector”. (Fernandez, Lanzilotta, Mazzuchi,
& Perera, 2008, pags. 19-20).

Sin embargo, como lo establece el doctor Gonzalo Duran (2015), tiene la
particularidad de dejar abierta la posibilidad de negociar acuerdos a las empre-
sas de una industria, aplicables solo a cada empresa. Este nivel de negociacion
implica llegar a acuerdos sobre temas marco, y que las empresas queden en
posibilidad de negociar temas puntuales posteriormente, de acuerdo a sus po-
sibilidades. Atendiendo a lo anterior, los modelos que rigen en los paises antes
mencionados funcionan a grandes rasgos de la siguiente manera:

a. ARGENTINA

Para efectos de comprender la negociacion colectiva en Argentina, es funda-
mental tener en cuenta que su ordenamiento laboral colectivo se rige por el
principio de “concertacion sindical”, el cual busca la unidad de actuacion por
parte de los sindicatos. En ese orden de ideas, dentro del marco del desarrollo
de la negociacion colectiva, rige el sistema de la personeria gremial consistente
en que el sindicato con mayor representatividad, es el que ostenta la calidad de
negociador dentro del marco empresarial, atendiendo criterios como el nimero
de afiliados y el territorio en el cual desarrolla su actividad sindical.

Asi, es fundamental destacar que, dentro del ordenamiento laboral argen-
tino, existen tres (3) tipos de organizaciones sindicales; de actividad (vertical),
por oficio, profesion o categoria (horizontal) y de empresa®.

Asi las cosas, en Argentina a través de la historia se han evidenciado dos
tendencias frente a la negociacion colectiva: una inclinada a la negociacion cen-
tralizada y otra hacia una negociacion descentralizada.

3 Lo anterior resulta relevante, en la medida que dentro del marco de la negociacion colectiva:
“(...) la Ley de Asociaciones Sindicales desalienta la creacion de sindicatos de empresa que, si
bien pueden obtener personeria juridica con la sola inscripcion en el registro que lleva el Mi-
nisterio de Trabajo y gozar de todos los derechos que otorga la simple inscripcion, solo pueden
alcanzar la personeria gremial “cuando no obrare en la zona de actuacion y en la actividad
o0 en la categoria una asociacion sindical de primer grado o union” (Articulo 29)”. (Recalde,
2015, pag. 224).
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La negociacion centralizada es aquella en virtud de la cual existe una sola
organizacion sindical que tiene personeria gremial y por ende representa a la
totalidad de trabajadores de una actividad econémica frente a una unidad de
negociacion integrada por las empresas de dicha actividad. Ahora bien, en la
década de los noventa tomo fuerza una postura inclinada a la descentralizacion
de la negociacion colectiva, en virtud de la cual se desarrolld un crecimiento
importante de las organizaciones sindicales de empresa, y por ende las negocia-
ciones se desarrollaron entre una sola empresa y su sindicato.

Sin embargo, cabe sefialar que la negociacion centralizada es la que mas se
ha desarrollado en Argentina, teniendo en cuenta el principio de concertacion
sindical y la intencion del legislador frente a la eliminacion de organizaciones
sindicales horizontales y de empresa. Esto se encuentra sustentado en la ex-
pedicion de la Ley 25.877 de 2004. En ese sentido, dentro del ordenamiento
argentino se observa que:

“(...) la negociacion de rama es la de mayor alcance y la que determina
los minimos salariales y otras condiciones laborales, como la jornada
de trabajo, sobre un colectivo mas extenso tanto de empresas como de
trabajadores. Esto les asigna mayor poder relativo de negociacion a los
sindicatos en la discusion salarial”. (Trajtemberg, Medwid, & Senén
Gonzalez, pag. 31).

En ese orden de ideas, actualmente la negociacion colectiva en Argentina
va a tener un caracter centralizado, que se caracteriza por la negociacion entre
una organizacion sindical con personeria gremial y las empresas de un mismo
sector”.

“En el periodo actual, se evidencia una reactivacion de la negociacion
colectiva y un retorno a la negociacion colectiva por actividad o rama,
verificado a partir de un crecimiento paulatino de los CCT y acuerdos
por actividad (...)” (Trajtemberg, Medwid, & Senén Gonzalez, pag. 31).

4 “En la Argentina, este marco tiene reglas muy especificas para regular la actividad sindical
como lo son: la personeria gremial, la homologacion de los convenios, la extensa cobertura,
entre otros. Esta normativa otorga a los sindicatos reconocidos por el Estado un importante
poder de negociacion y facilidades para la centralizacion de la negociacion. Lo negociado por
los sindicatos afecta a todos los trabajadores comprendidos en las unidades de negociacion de
una actividad determinada, independientemente de que esté afiliado o no al sindicato. Por lo
tanto, la regla de la personeria gremial impide una mayor fragmentacion sindical en la nego-
ciacion colectiva y el mecanismo de extension de lo negociado asegura un impacto sobre una
gran cantidad de trabajadores. Por lo tanto, el marco institucional fuerte facilita la centraliza-
cion de la negociacion”. (Trajtemberg, Medwid, & Senén Gonzalez, pag. 32).
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Lo anterior evidencia que si bien en Argentina existen las dos posibilidades
de negociacion, la que ha venido tomando mayor fuerza ha sido la centraliza-
da, principalmente porque entre mayor “dispersion sindical”, la concertacion
sindical va perdiendo fuerza y en esa medida, el movimiento sindical carece de
herramientas para una negociacion entre iguales.

En conclusion, se puede evidenciar que la negociacion colectiva en Argen-
tina, ha tenido un desarrollo en la practica atado a los tipos de organizacion
sindical que integran la negociacion. En ese sentido, si bien en el marco actual
se puede evidenciar un crecimiento de la negociacion colectiva centralizada,
se puede concluir que en el ordenamiento laboral argentino existe un esquema
mixto de negociacion.

b. ESPANA

En el caso espafiol, igual que en México y Argentina, la negociacion colectiva
de industria o centralizada, no es el inico modelo operante, sino que existen las
dos alternativas: centralizado y descentralizado.

“Uno de los aspectos fundamentales que caracterizan el sistema espanol
de negociacion colectiva es su distribucion por ambitos de negociacion.
Tal y como esta articulada la negociacion colectiva en Espana, los con-
venios colectivos pueden ser negociados entre los representantes de los
trabajadores y los empresarios al nivel descentralizado de la empresa o
a un nivel mayor de centralizacion como es el de sector, con diferentes
ambitos geogrdficos: local, provincial, regional o nacional”. (I1zquierdo,
Moral, & Urtasun, 2003, pags. 9-11).

Al realizar un estudio de la negociacion colectiva descentralizada se puede evi-
denciar que la misma se desarrolla dentro del marco de una negociacion entre
una empresa y su sindicato. Este esquema de negociacion en el ordenamiento
espafiol, representa el 10% de acuerdos entre organizaciones sindicales y em-
presas. (Izquierdo, Moral, & Urtasun, 2003).

De otro lado, existe la negociacion colectiva centralizada, que tiene una mayor
aplicacion dentro del marco colectivo espafiol. En este esquema, uno de los ele-
mentos interesantes, es que, para efectos de iniciar una negociacion colectiva,
se hace necesario que las organizaciones sindicales participen en una asamblea
electoral en la cual los trabajadores van a ejercer su voto para determinar la
participacion de los sindicatos, en las mesas de negociacion colectiva a nivel
central. Asi las cosas, la representatividad de las organizaciones sindicales para
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negociaciones centralizadas, no va a estar determinada por su niimero de afi-
liados, sino por el porcentaje de votos obtenidos en la Asamblea Electoral®.
En ese orden de ideas, una vez culmina la asamblea electoral la negociacion
colectiva centralizada se desarrolla en el marco de tres sectores: nacional (25%
de los acuerdos), provincial (50% de los acuerdos) y local (8% de los acuerdos)
(Izquierdo, Moral, & Urtasun, 2003).

Asi las cosas, una vez se adelanta el acuerdo entre una empresa de la indus-
tria y las organizaciones sindicales elegidas en una asamblea en una provincia
(negociacion central), los beneficios resultantes del mismo, seran aplicables a
todas aquellas empresas de la industria que se encuentren ubicadas en la pro-
vincia donde se adelante la negociacion, remplazando cualquier beneficio “infe-
rior” que se hubiera podido pactar dentro del marco de una negociacion colec-
tiva descentralizada.

Ahora bien, otro de los elementos que mas llama la atencion del modelo
de negociacion colectiva que rige en Espafia, es que si bien los acuerdos por
sector son vinculantes a todas las empresas pertenecientes a cada industria o
sector, existe una clausula que permite la flexibilidad frente a las convenciones,
buscando “el adecuado equilibrio entre flexibilidad y seguridad, estableciendo
marcos que permitan a las empresas adaptarse internamente ante circunstan-
cias cambiantes”. (Arese, 2008, pag. 73). Lo anterior, se puede evidenciar en el
Capitulo IV del III Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2015,
2016 y 2017, suscrito entre la CEOE y la CEPYME, con las CCOO y la UGT,
que establece:

“Capitulo IV. Instrumentos de flexibilidad negociada, condiciones de tra-
bajo. CEOE, CPYME, CCOO y UGT consideramos que los mecanismos
de adaptacion internos son preferentes a los externos y a los ajustes de
planilla, por ellos los convenios deberian disponer de la flexibilidad in-
terna como una herramienta para facilitar la adaptacion competitiva de
las empresas y para mantener el empleo, su estabilidad y calidad pro-
ductiva, con un adecuado equilibrio entre flexibilidad para las empresas
v seguridad para los trabajadores”. (Subrayado fuera del texto) (Union
General de Trabajadores, 2015, pags. 21-23).

5 “La legitimidad para negociar de los sindicatos no proviene del numero de trabajadores afi-
liados, sino que la representacion sindical en la negociacion surge de la audiencia electoral,
es decir, de los votos obtenidos en las elecciones sindicales. En particular, los resultados de
estas elecciones otorgan el cardcter de representativos a aquellos sindicatos que superan un
determinado porcentaje de votos, lo que les permite estar presentes en los diferentes procesos
de negociacion”. (1zquierdo, Moral, & Urtasun, 2003, pags. 8-9).
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c. MEXICO

En el caso de México, existen los contratos colectivos ordinarios, que funcionan
igual que las convenciones colectivas en Colombia. Se trata de acuerdos entre
uno o varios sindicatos con una o varias empresas, y los contratos-ley, que son
los enmarcados dentro de un modelo de negociacion de industria, es decir que
en México existen igualmente las dos posibilidades.

“El contrato-ley o contrato colectivo obligatorio (...) es la segunda es-
pecie de las convenciones colectivas. (...). Y de él se conoce, segun el
art. 404 de la Le)®, tres subespecies: el que se extiende a una o varias
entidades federativas, el que se aplica a una o varias zonas economicas
que abarquen una o mas de dichas entidades; y el que cobra vigencia
en todo el territorio nacional para una rama de la industria”. (De La
Cueva, 2002, pag. 378).

Sin embargo, en el caso mexicano los contratos-ley tienen una particularidad
para que entren a funcionar o a ser aplicables, que consiste en una mayoria que
se requiere para su solicitud y existencia’.

“El contrato ley es el signado entre sindicatos que representen las dos
terceras partes de los trabajadores sindicalizados para una rama deter-
minada de la industria y declarado obligatorio para una o varias enti-
dades federativas, en una o varias zonas economicas que abarquen una
o mas de dichas entidades en todo el territorio nacional”. (Arese, 2008,

pag. 75).

Es de senalar, que como lo expresan doctrinantes mexicanos como De La
Cueva:

“La titularidad de la accion no corresponde a cada sindicato en lo
particular, sino que pertenece a una coalicion de sindicatos que eng-
loben a las dos terceras partes de los trabajadores sindicados, por lo
menos. (...)” (2002).

6 Ley Federal del Trabajo de México.

El articulo 406 de la Ley Federal del Trabajo de México, establece lo siguiente: “Articulo 406.-
Pueden solicitar la celebracion de un contrato-ley los sindicatos que representen las dos terceras
partes de los trabajadores sindicalizados, por lo menos, de una rama de la industria en una o
varias Entidades Federativas, en una o mas zonas econémicas, que abarque una o mas de dichas
Entidades o en todo el territorio nacional”. (Subrayas fuera del texto) (Congreso de los Estados
Unidos Mexicanos).
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La titularidad es la facultad de solicitar la celebracion y revision de un con-
trato-ley, la cual estd en cabeza de la coalicion sindical, sin que se entienda que
la coalicion puede intervenir en las relaciones de cada empresa con sus traba-
jadores; de ahi nacio el término administracion del contrato-ley, que aparece
por primera vez en un texto legislativo en el Articulo 418 de la Ley Federal del
Trabajo: “En cada empresa, la administracion del contrato-ley correspondera
al sindicato que represente dentro de ella el mayor numero de trabajadores”.
(De La Cueva, 2002, pag. 478).

Revisado lo anterior, queda claro que, si bien en México existe la posibi-
lidad de tener convenciones aplicables a sectores o industrias completas, esos
son acuerdos marco y la administracion de las mismas, llamadas contratos-ley,
queda en cabeza del sindicato mayoritario dentro de cada empresa pertenecien-
te a las diferentes industrias, y no en cabeza de la coalicion de organizaciones
sindicales como tal. Ademas, es de la mayor importancia traer a colacion lo que
estipula el Articulo 417 de la Ley Federal del Trabajo: “El contrato-ley se apli-

card no obstante cualquier disposicion en contrario contenida en el contrato
colectivo que la empresa tenga celebrado, salvo en aquellos puntos en que estas

estipulaciones sean mds favorables al trabajador”. (Subrayas fuera del texto),
con el cual queda claro que si bien hay unos acuerdos marco para las industrias,
cada empresa puede negociar condiciones mas favorables para sus trabaja-
dores.

4. ANTECEDENTES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
DE INDUSTRIA EN COLOMBIA

Habiendo expuesto los modelos de negociacion colectiva que rigen en Argenti-
na, Espafia y México de manera somera con sus principales elementos, respecto
al caso colombiano, es preciso poner de presente que, si bien en su gran mayoria
la negociacion colectiva se ha dado de manera descentralizada, es decir por
empresas, existen antecedentes de negociacion por sector econémico o indus-
tria, tales son los casos del Acuerdo Sectorial de la Electricidad de 1996, o los
acuerdos generales que se han alcanzado en el sector del banano en Uraba que
se describirdn a continuacion.

a. CASO SINTRAELECOL

Asi pues, en 1996 el sindicato de Trabajadores de la Energia de Colombia, “SIN-
TRAELECOL”, organizacion sindical de industria, procedio a suscribir con el
Ministerio de Minas y Energia lo que denominaron un “Acuerdo Marco Secto-
rial”. En dicho acuerdo, el Ministerio representd a veinticuatro (24) empresas
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que desarrollaban actividades en el marco de la energia, en una negociacion con
SINTRAELECOL, siendo el proposito principal del Acuerdo el incorporarse
“(...) en las convenciones colectivas suscritas entre Sintraelecol y las empresas
que acogieron o acojan el AMS (...)” (SINTRAELECOL, Ministerio de Minas
y Energia de Colombia).

Ahora bien, al respecto, la Sala de Casacion Laboral de la Corte Supre-
ma de Justicia en sentencia con radicado nimero 22474, de agosto de 2004,
(MP. Gustavo José Gnecoo Mendoza) realizd una interpretacion del acuerdo
antes mencionado, indicando que en el mismo, el Ministerio no actué como un
interlocutor juridicamente valido para resolver o conocer de los pliegos de peti-
ciones de las empresas, sino que se trata de una actuacion valida para promover
la concertacion como principio constitucional. Igualmente, sefiald que dicho
acuerdo no era obligatorio para las empresas del sector, hasta tanto no fuera
expresamente incorporado por las respectivas convenciones colectivas.

Lo anterior, fue reiterado por la Corte Suprema de Justicia en sentencia del
ano 2013 con Radicado N° 38272, que manifesto al respecto: “(...) el Ministerio
de Minas y Energia no tiene calidad de representante de alguna de las partes
en conflicto, reconociéndole solo el papel de concertador que como ente guber-
namental obviamente le compete”.

Es de senalar, que en las sentencias antes mencionadas, SINTRAELECOL
argumento partiendo del hecho que la negociacion con el Ministerio de Minas y
Energia no solo dio inicio a una conflictividad laboral, sino que también culmi-
nd con la firma del acuerdo sectorial, argumentacioén que fue demeritada por la
Corte Suprema de Justicia en sentencia con Radicacion N° 22474, al determinar
que el ente gubernamental en su actuar, no generd un instrumento que estipu-
lara un sistema de resolucion de conflictos equiparable al sistema que el Codigo
Sustantivo del Trabajo establece, para la solucion del conflicto colectivo laboral.

En esta medida, es claro que, si bien en el caso antes estudiado existié un
acercamiento a lo que hubiere sido una negociacion por industria, sus efectos
fueron notoriamente delimitados por la Corte.

b. CASO BANANERAS URABA

El otro caso, se dio en el sector bananero de Uraba, donde por una parte AU-
GURA (Asociacion de Bananeros de Colombia), la cual agrupa al 90% de los
empresarios del sector, y por la otra, la organizacion sindical de industria SIN-
TRAINAGRO, en representacion de los trabajadores de las fincas que explotan
el banano, suscribieron lo que han llamado “Acuerdos Generales”, siendo estos

Univ. Estud. Bogotéa (Colombia) N° 14: 27-44, Julio-Diciembre 2016



38 JAIRO JALLER JAIMES, GABRIEL AGUSTIN ECHEVERRY, ANDRES FELIPE VALENCIA

el resultado de un proceso de negociacion colectiva desarrollado a nivel secto-
rial, en el cual, se fijan las condiciones laborales que rigen para los trabajadores
de las fincas en las cuales hay presencia de esta organizacion sindical, los que
ascienden a un numero de 17.000 afiliados (Madarriaga, 2005).

Si bien es cierto que, cada una de las empresas suscribe su propia conven-
cion colectiva, estas surgen en el marco de un Acuerdo General que es negocia-
do de manera sectorial, en el cual se fijan una serie de minimos en comun para
ser implementados por todas las empresas, y de igual manera, se fija un marco
en el cual se permite a las empresas individualmente determinar ciertos aspec-
tos de acuerdo a sus condiciones particulares.

Asi pues, con el fin de ahondar en lo anterior, a manera de ejercicio académi-
co, se realizara una comparacion de cuatro convenciones colectivas suscritas
entre empresas del sector® y la Organizacion SINTRAINAGRO, para los afios
2013-2015, en atencion a que el fin del presente acapite, es poner de presente de
manera general aspectos comunes plasmados en las convenciones colectivas del
sector. Vale indicar que tnicamente mencionaremos algunos de los conceptos,
con ciertas de sus particularidades, que consideramos mas relevantes para efec-
tos del presente documento. Asi las cosas, identificamos, entre algunos aspectos
generales, los siguientes:

. Un procedimiento para la aplicacion de sanciones y la terminacion de
contratos de trabajo con justa causa’. Se establecio para las empresas
del sector, un procedimiento especial para los procesos disciplinarios.
Particularmente, se fija un término de tiempo para el desarrollo de las
diligencias de descargos, en lo que respecta a la citacion, la realizacion
de la misma, y la decision de la Empresa.

. Un incremento salarial®®, Se determiné un mismo incremento salarial
para todas las empresas, el cual fue del 4% para el periodo comprendido
entre junio de 2013 y junio de 2014.

8 Las convenciones analizadas fueron las suscritas entre SINTRAINAGRO vy las siguientes
empresas del sector bananero en Uraba: Bananeras de Uraba S.A., Bananeras Sanin y CIA.,
AGROBAN S.A.S., Bananera Zulemar LTDA.

9 Articulo 18 CCT. SINTRAINAGRO - Bananeras de Uraba S.A.; Art. 14 CCT SINTRAINA-
GRO - Bananeras Sanin y CIA; Art. 10 CCT. SINTRAINAGRO - AGROBAN S.A.S.; Articulo
13 CCT. SINTRAINAGRO - Bananera Zulemar LTDA.

10 Articulo 45 CCT. SINTRAINAGRO - Bananeras de Uraba S.A.; Art. 23 CCT SINTRAINA-
GRO - Bananeras Sanin y CIA; Art. 20 CCT. SINTRAINAGRO - AGROBAN S.A.S.; Articulo
27 CCT. SINTRAINAGRO - Bananera Zulemar LTDA.
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Sistema de contratacion''. Frente a la contratacion de empleados en las
empresas, se sefiald que, para la realizacion de actividades normales o
permanentes de las fincas, las vinculaciones se harian mediante contrato
de trabajo a término indefinido. También, excepcionalmente para incre-
mentos de produccion, remplazos y transporte, la empresa podria suscri-
bir contratos a término fijo.

Al margen de lo anterior, es de resaltar que en estos acuerdos hay ciertas

disposiciones que estan sujetas a la negociacion individual de cada empresa,
en atencion a sus condiciones particulares e individuales frente al sector. A
manera de ejemplo, cada empresa tiene una tabla diferente de indemnizacion
por terminacion de contratos de trabajo sin justa causa. En el caso de la empre-
sa Bananeras de Uraba S.A., el valor de la indemnizacion por el primer afio de
servicios dependera de la finca en la cual el trabajador prest6 sus servicios, lo
cual, se puede apreciar en el articulo 25 de la convencion colectiva de Trabajo
suscrita con SINTRAINAGRO para los afios 2013-2015, que sefiala:

ARTICULO 25: INDEMNIZATORIA GENERAL

La empresa pagara en caso de despido de trabajadores sin justa causa,
una indemnizacion segun la siguiente tabla:

Por el Primer aiio MI |MADRI-| LA VENTU-|EVOCA-|CANTA-
TIERRA| GAL |TAGUA | ROSA CION RES

Vinculacion de mas de dos 45 50 50 50 * 52
(2) meses y hasta un afio de
Servicios

A partir del segundo afio se aplicara la tabla que consagra el CST.

* Para la finca Evocacion, la empresa pagara siete (7) dias adicionales
sobre lo establecido en la ley, cualquiera que sea el tiempo de servicio.

Por otro lado, para empresas como Bananera Zulemar LTDA y Bananeras

Sanin y CIA., el valor de la indemnizacion esta en funcion de la antigiiedad de
los trabajadores, y no depende de la finca en la cual prestan sus servicios'?.

11

12

Articulo 15 CCT. SINTRAINAGRO - Bananeras de Uraba S.A.; Art. 17 CCT SINTRAINA-
GRO - Bananeras Sanin y CIA; Art. 15 CCT. SINTRAINAGRO - AGROBAN S.A.S.; Articulo
16 CCT. SINTRAINAGRO - Bananera Zulemar LTDA.

Articulo 15 CCT. SINTRAINAGRO - Bananera Zulemar LTDA; Articulo 16 CCT SINTRAINA-
GRO - Bananeras Sanin y CIA.
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Adicionalmente, otro aspecto que vale la pena mencionar con el fin de ana-
lizar la metodologia con la cual se realizan las negociaciones colectivas en este
sector econdmico, es la creacion y/o modificacion de nuevas labores. Asi pues,
en el marco de la negociacion colectiva llevada a cabo en el afio de 2013, SIN-
TRAINAGRO incluy6 en el pliego de peticiones una serie de labores, para las
cuales se indico lo siguiente:

“(...) se incluyen algunas labores nuevas o modificaciones a otras existen-
tes como objeto de la negociacion colectiva, las cuales podran negociarse
por fincas o grupos de fincas y con base en los precios de acuerdos reali-
zados con empresarios de las respectivas fincas o grupos de fincas (...)"".

En atencion a lo anterior, se dio un plazo a las empresas del sector de dos
(2) meses desde la suscripcion de la convencion colectiva, para que cada una
negociara las labores que decidieran ejecutar'®.

Asi las cosas, puede observarse que las convenciones colectivas suscritas
individualmente por cada una de las empresas del sector bananero de Uraba,
surgieron en el marco de un acuerdo general que a su vez fue negociado por una
agrupacion de empresas (AUGUR A) de un mismo sector, con una organizacion
sindical de industria (SINTRAINAGRO). En esa medida, aun cuando se fijaron
aspectos generales para la industria, relacionados con un procedimiento disci-
plinario especial, un mismo incremento salarial o la manera en que se realiza la
contratacion laboral, también se tuvo en cuenta para ciertos aspectos, las nece-
sidades y condiciones propias de las empresas, razon por la cual, en temas como
indemnizaciones y negociaciones de nuevas labores, se dio un espacio para la
negociacion colectiva al interior de cada sociedad.

5. CONCLUSIONES

Actualmente, existe un primer problema para la implementacion y desarrollo
practico de cualquier tipo de negociacion colectiva de industria, en la medida
que, no hay una delimitacion de las industrias, o sectores econdémicos, ni exis-
ten criterios legales o jurisprudenciales, que permitan establecer limites claros
en su determinacion. Sin embargo, encontramos excepciones de algunos casos
especificos como lo es el sector bananero de Uraba®. Consecuentemente encon-

13 Articulo 34 CCT. SINTRAINAGRO - Bananeras de Uraba S.A. 2013-2015.
14 Ibidem.

15 Incluso, la industria bananera podria presentar problemas frente a esta falta de limitacion, como
el determinar si los vigilantes delas fincas bananeras hacen o no parte de la industria bananera.
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tramos que, la determinacion de los diferentes sectores o industrias en Colom-
bia resulta bastante compleja, e incluso en materia laboral se han generado una
serie de discusiones acerca del alcance de este concepto (Lopez Fajardo, 1999,
pag. 411). Lo anterior, es de suma importancia tanto para las empresas, como
para los trabajadores y organizaciones sindicales, en la medida qué, aspectos
como quiénes negocian, en qué manera, a quiénes cobija una determinada con-
vencion colectiva en un escenario de industria, podrian ser altamente conflicti-
vos con las normas vigentes en Colombia.

Es de senalar que la mencionada indeterminacion tiene efectos bastante
complejos en la practica, los cuales que se han venido analizando. Un ejemplo
que vale la pena traer a colacion con fines académicos, es el de la Asociacion
Nacional de Trabajadores del Grupo Saludcoop y otras empresas, Unitracoop,
pues en sus estatutos se indica que dicha organizacion estara conformada por:
“(..) trabajadores vinculados laboralmente a las empresas que hacen parte
del Grupo Saludcoop y las demas que desarrollen o presten actividades direc-
tas o indirectas para el mencionado grupo”. La problematica en este caso, ra-
dica en que el grupo Saludcoop estd conformado por empresas cuyo objeto so-
cial es sustancialmente diferente, entre ellas clinicas, lavanderias, e incluso un
colegio.

En ese sentido, es claro que es necesaria la intervencion estatal, bien sea
legislativa o reglamentaria, para establecer parametros claros de delimitacion
de cada sector econdémico o industria, para efectos de la vinculacion u obliga-
toriedad de una convencion colectiva de trabajo de esta naturaleza. Lo anterior,
con miras a tener, por una parte, claridad acerca de los sujetos empleadores de
un sector, y por otro lado, para definir el marco de la representacion obrero-pa-
tronal.

Sin perjuicio de la anterior problematica, que podria ser la primigenia, es
claro que en Colombia ya ha existido una aproximacion a la negociacion colec-
tiva por industria dejando de lado el problema mencionado anteriormente; si
bien es cierto que, las precitadas convenciones colectivas podrian ser un modelo
a seguir, acatando las recomendaciones realizadas por la OCDE acerca de la
implementacion de un sistema de negociacion colectiva de dos niveles, también
es preciso resaltar que otra dificultad, radica en el momento de hacer una exten-
sion de los actuales beneficios de una convencion colectiva a otros trabajadores
dentro del mismo sector industrial.

En ese sentido, otra de las dificultades que se evidenciaron es que sin per-
juicio que existia una misma negociaciéon colectiva como lo fue la del sector
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bananero de Uraba, fue necesaria la suscripcion de una convencion colectiva
por cada una de las empresas, en las cuales se acogio el “Acuerdo General”.
Frente a este punto, un elemento de gran importancia podria ser extraido del
modelo mexicano, el de extender lo pactado en una convencion colectiva por un
sector mayoritario de empresas de una industria, al resto de ellas, con lo cual
se evita un excesivo desgaste. En gracia de discusion, y planteando un esquema
distinto al mexicano, se podria acoger un sistema de negociacion colectiva de
dos niveles como el argentino o el espafiol, en los cuales se sefiala la directa
vinculacion de los empleadores a la convencion colectiva de la industria, por el
solo hecho de realizar actividades propias de ésta, no siendo necesario entonces
siquiera suscribir convenciones colectivas con todas las empresas de un sector
para que les sean aplicables'.

Asi las cosas, resulta necesario resaltar la importancia del estudio del dere-
cho comparado, asi como analizar con detenimiento las dinamicas y evolucion
legislativa y jurisprudencial de cada pais, para efectos de determinar la forma
en la cual se lleva a cabo la negociacion de dos niveles en otros ordenamientos
juridicos, donde existe un nivel de centralizacion en materia de regulacion de
relaciones laborales, que de acuerdo con las recomendaciones de la OCDE se-
fialadas en este documento. Es el camino adecuado para desarrollar un marco
constructivo para el dialogo social.

16 Sobre el particular, a manera de ejemplo, en la industria de la construccion de Espaiia, existe un
Convenio General del Sector de la Construccion, que en su articulo 3° indica:“(...) El presente
Convenio General sera de obligado cumplimiento en todas las actividades propias del sector
de la construccion, que son las siguientes: a) Las dedicadas a la construccion y obras publicas;
b) La conservacion y mantenimiento de infraestructuras; c¢) Canteras, areneras, graveras y
la explotacion de tierras industriales. d) Embarcaciones, artefactos flotantes y ferrocarriles
auxiliares de obras y puertos, e) El comercio de la construccion mayoritario y exclusivista.
2. Las actividades que integran el campo de aplicacion de este Convenio General se relacio-
nan y detallan, a titulo enunciativo y no exhaustivo, en el Anexo I del mismo. 3. Asimismo,
quedan integradas en el campo de aplicacion de este Convenio General, las empresas y los
centros de trabajo que, sin estar incluidas expresamente en el Anexo I, tengan como actividad
principal las propias del sector de la construccion, de acuerdo con el principio de unidad de
empresa (...).” (Boletin Oficial del Estado Gobierno de Espafia - Ministerio de Empleo y Segu-
ridad Social, 2012). De igual manera, el articulo 19 de la Ley 22.250 de la Reptiblica Argentina
(Régimen laboral para el personal de la industria de la construccion) sefiala como una de las
prohibiciones de los empleadores o empresas dedicadas a la construccion, es abonar por cada
jornada normal de trabajo, una retribuciéon menor a la fijada por la convencion colectiva de
Trabajo y normas salariales aplicables. Igualmente, el articulo 4° del Convenio Colectivo nu-
mero 75/76 del sector de la construccion de Argentina, dispone: “Esta convencion regulara la
relacion de trabajo entre los empleadores y los obreros que prestan servicios en la industria de
la construccion y ramas subsidiarias. (...)” (Union Obrera de la Construccion de la Republica
Argentina y Camara Argentina de la Construccion, 1975).
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