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La negociacion colectiva y la ley en
Europa central y oriental:

Recientes tendencias y problemas

Giuseppe Casale
1. Introduccion

En los ultimos tiempos se han producido cambios legislativos en todos los paises
de Europa Central y Oriental (paises ECO) tanto en las esferas colectivas como
individuales del derecho laboral. Aunque juntas, las esferas colectivas e individua-
les representan componentes integrales de un todo, en el presente estudio compa-
rativo, nos centraremos en los cambios ocurridos en el derecho laboral colectivo.
En particular, examinaremos las tendencias y cambios recientes que se han
producido en el marco juridico de la negociacidn colectiva, y destacaremos la
relacién cambiante entre la ley y la negociacién colectiva. Asimismo, sefialaremos
los cambios de derecho laboral que se han introducido con el fin de crear un
marco estable para un nuevo sistema de relaciones laborales en concordancia con
las transformaciones econdmicas y politicas en los paises de Europa Central y
Oriental.

El objeto de este analisis comparativo es complementar los numerosos estudios
y trabajos de investigacion publicados hasta ahora. Especificamente, lo que se
pretende es proporcionar a los profesionales de las relaciones industriales y de
derecho laboral un analisis de las principales tendencias y problemas, cuya
finalidad es promover la libre negociacion colectiva en esta region. Este estudio no
busca ni pretende ser un examen sistematico exhaustivo de los temas tratados en
derecho - ni, en realidad, ser un catalogo exhaustivo de la legislacién de cada pais
en las areas examinadas. Mas bien, tiene por objeto subrayar e ilustrar a través de
ejemplos escogidos lo que se considera ser la piedra angular de las relaciones
empleador-trabajador: la maquinaria de la negociacién colectiva.

En las paginas siguientes, examinaremos los mecanismos, instituciones y
ambitos de negociacion colectiva; el estado de la negociacién colectiva en el sector
publico; el espinoso problema de la representatividad sindical; el caracter legal de
un convenio colectivo, incluyendo su validez, duracién, extension e
implementacién; asi como la maquinaria de resolucién de conflictos laborales. (1)

Todos estos temas estan actualmente sobre el tapete entre los trabajadores,
empleadores, gobiernos, institutos de investigacion y universidades de la region.

Como el titulo sugiere, la cuestion central del presente estudio es la relacion
entre la ley y la negociacion colectiva en Europa Central y Oriental. Esta cuestion
es nueva en la regién, dado que las transformaciones politico-econémicas han
traido consigo nuevos interrogantes juridicos desconocidos en gran parte antes de
la transicion a una economia de mercado. Examinando la relacion entre laley y la
negociacion colectiva, esperamos dar una vision de conjunto que resulte Util en la
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promocion de la negociacién colectiva en los distintos ambitos de la economia.

Por supuesto, la ley y la practica en el &ambito de la negociacién colectiva varian
de un pais a otro. Sin embargo, es posible detectar ciertos puntos y tendencias
comunes, que indicarian la direccion de evolucion de los sistemas de relaciones
industriales en la regién. Por ejemplo, una caracteristica comdn en muchos textos
legislativos nuevos es la inspiracion de los principios basicos de libertad de
asociacion, el derecho a la negociacion colectiva, y el derecho a organizarse, que
estan enmarcados en las Convenciones y Recomendaciones de la OIT. Estos se han
adaptado a las circunstancias nacionales en la legislacién de cada pais.

2. Negociacion colectiva

2.1 Objetivos de la negociacidn colectiva

Uno de los objetivos principales de todas las normas en el ambito de las relaciones
laborales, juridicas o de otro tipo, es proteger las expectativas legitimas pero
divergentes de grupos sociales diferentes. Estas expectativas suelen entrar en
conflicto en la sociedad, y una de las principales tareas del derecho laboral es
regular este conflicto. Este proceso, que implica un ajuste de estas expectativas
divergentes y conflictivas, es normalmente ejecutado por los principales actores
que representan intereses socio-econdmicos diferentes, en particular los sindicatos
y las asociaciones de empleadores.

Efectivamente, las expectativas de los obreros y de la patronal suelen ser
divergentes. La patronal puede legitimamente esperar que la mano de obra esté
disponible a un precio que permita una rentabilidad razonable de la inversion, y la
mano de obra puede esperar con igual legitimidad no s6lo un mantenimiento de
escalas salariales reales, sino también un aumento regular de las mismas. La
patronal puede reclamar un interés legitimo en obtener al trabajador mas cuali-
ficado disponible para cada trabajo, y la mano de obra puede reclamar un interés
legitimo en obtener un trabajo para cada trabajador desempleado. Esto, por
supuesto, es obvio. Pero mediante el instrumento basico de la negociacion
colectiva, se pueden reconciliar temporalmente las expectativas conflictivas de la
mano de obray de la patronal. Por consiguiente, la negociacion colectiva permite a
la patronal y a la mano de obra organizada crear —a través de una accion colectiva
auténoma- un cuerpo de disposiciones que pueda utilizarse para resolver sus
diferencias. La negociacion colectiva permite también determinar con mayor
facilidad las “reglas del juego™ en las relaciones industriales, que son posterior-
mente implementadas por las partes mismas en todos los ambitos de su interaccion.

En Europa Central y Oriental, la negociacion colectiva no es todavia un
fendmeno extendido; donde se practica en todo caso, esta afectada por un nimero
de problemas que evisceran el clima dentro del cual las partes llevan a cabo las
negociaciones. Por ejemplo, la negociacidn colectiva termina demasiado a menudo
con la firma de un texto —un convenio colectivo— que representa nada méas o
menos que la transposicién de lo que ya ha sido establecido por ley. Por lo tanto,
todavia se requiere considerable tiempo y esfuerzo por parte de los gobiernos,
sindicatos y asociaciones patronales en muchos paises de ECO a fin de alcanzar un
grado de auténtica negociacion colectiva en todos los &mbitos de la economia.

Un interés principal de la patronal al mantener negociacion colectiva con los
sindicatos es llegar a un acuerdo para el mantenimiento de la paz industrial sobre
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un area y periodo de tiempo determinados. Por otra parte, el interés principal de la
mano de obra es la creacién y el mantenimiento de ciertas pautas de trabajo, tales
como pautas de distribucion de trabajo y remuneraciones, asi como garantias
sobre la estabilidad de empleo, sobre un area y periodo de tiempo determinados.

Por supuesto, el significado relativo de estos varios objetivos varia de un pais a
otro, pero en conjunto, los agentes sociales en Europa Central y Oriental se
enfrentan ahora seriamente a estos problemas muy basicos. Y hasta este
momento, han confiado mas en las intervenciones legislativas del Estado que en
sus propias acciones autbnomas para crear una normativa en este terreno.

Al tratar el marco legislativo dentro del cual tiene lugar la negociacion colectiva,
primero debemos considerar coémo se puede utilizar la ley como medio para
promover la negociacion colectiva. Esta es una cuestion clave para los gobiernos,
sindicatos y organizaciones patronales en la regién. Al considerar este punto,
debemos remitirnos a los distintos medios legislativos disponibles para promover la
negociacion colectiva (vg. Estatutos, normativa administrativa, decretos, y 6rdenes
ministeriales). Sea cual fuere el medio legislativo que se utilice, dos puntos basicos de
partida son esenciales antes de que puedan ocurrir negociaciones positivas. Primero,
el empleador debe reconocer al sindicato para fines de negociacion colectiva.
Segundo, la nocion de obligacion del empleador de divulgar informacion para fines
de negociacion colectiva se debe implementar en la practica diaria. Estos dos
elementos estan estrechamente relacionados entre si, y son generalmente regulados
por la ley. En este respecto, deberia sefialarse que un desarrollo diferente desde el
punto de vista histérico marcé la formacion de estructuras de representacion de
empleadores. En una época en que las estructuras sindicales ya se habian construido
(principalmente por la transformacion de las antiguas organizaciones sindicales), el
proceso de formacion de representacion de empleadores apenas se habia iniciado.
Este espaciamiento temporal se debié al hecho de que en el pasado el empleador
principal era el Estado. Aparte de las empresas y organizaciones estatales, el Unico
sector significativo estaba representado por cooperativas, que asociaban miembros
de cooperativas de produccion y consumo. Debido al hecho de que la privatizacion
se llevé a cabo por etapas y durante un periodo mas largo (en realidad, en algunos
paises no se ha completado todavia) el proceso de formacién de estructuras de
representacion de los intereses patronales ha avanzado con mas lentitud que el de
los sindicatos. Junto con el proceso de la llamada menor y, especialmente, mayor
privatizacion, las organizaciones patronales también llegaron a existir. En tiempos
recientes, las asociaciones de empleadores se han estabilizado y continGian
desarrollandose. Estan preparadas para negociar colectivamente con los sindicatos
en el &mbito sectorial o de rama. Por ejemplo, mientras que en otros paises
contindan funcionando independientemente, en Eslovaquia, la Republica Checa,
Hungria, Polonia, Lituania, Estonia, se han formado varias decenas de
organizaciones de empleadores. La mayoria de ellas estan asociadas en la Federacién
de Asociaciones de Empleadores, como en Eslovaquia. (2)

2.2 La ley como medio para promover la negociacion colectiva

La negociacion colectiva presupone que tanto los sindicatos como los empleadores
y sus asociaciones estan dispuestos a negociar en grupos. La voluntad de negociar
es, por supuesto, bastante diferente de la voluntad a ponerse de acuerdo. En este
sentido, la legislacién dirigida a promover la negociacion colectiva es también
bastante diferente de la legislacion dirigida a promover el convenio.
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La disposicion de un empleador o de una asociacion patronal a negociar con un
sindicato determinado se conoce como “reconocimiento” de dicho sindicato. Uno
de los aspectos més fundamentales del derecho laboral es si la ley busca inducir u
obligar a los empleadores a reconocer a los sindicatos, y, si es asi, bajo qué con-
diciones. Se trata de un tema muy complejo, porque el problema no es el recono-
cimiento o la falta de reconocimiento de los sindicatos en teoria, sino de un sindicato
o sindicatos determinados. Por lo tanto, podria haber cuestiones de eleccion entre
sindicatos competitivos. Ni tampoco es un problema de negociacion colectiva en
teoria, sino de negociacion sobre asuntos particulares, y asi podria implicar
cuestiones de seleccion de temas sobre los cuales los empleadores estan obligados a
negociar. Las leyes laborales en muchos paises de ECO tratan estos problemas.

Por ejemplo, en Estonia, el derecho a la negociacidn colectiva y a concertar
convenios colectivos esta regido por la Ley sobre Convenios Colectivos (aprobada
el 14 de abril de 1993). Esta Ley no incluye una obligacion por parte de los
empleadores (0 asociaciéon de empleadores) y trabajadores o asociacion de
trabajadores a iniciar la negociacion para concertar un convenio, ni exige a cada
parte llegar a un acuerdo. La Ley permite a cada parte iniciar negociaciones para
Ilegar a un convenio en el ambito nacional, de industria (sectorial) o de empresa, y
establece un procedimiento para ello. Los agentes son de la opinion de que los
convenios colectivos son igualmente importantes en los tres &mbitos (es decir,
nacional, de industria o sectorial y de empresa). Sin embargo, la negociacion de
convenios colectivos en el ambito de la empresa tiene una arraigada tradicion
historica en Estonia, siendo el principal ambito de negociacion mientras que el
ambito regional apenas se usa. (3)

En otros paises, como por ejemplo la Republica Checa, la Ley sobre
Negociacién Colectiva del 4 de diciembre de 1990, que entr6 en vigor el 1° de
febrero de 1991, establece en sus disposiciones introductorias que la “ley regira la
negociacion colectiva entre érganos competentes de organizaciones sindicales y
empleadores, con posible coordinacién por el Estado, con el fin de concertar un
convenio colectivo™.(4) Esta disposicién, ademas del Articulo 3, parrafos a) al d),
provee el instrumento juridico para el reconocimiento de sindicatos por la
patronal para la negociacion colectiva.

Cuando las Republicas Checa y Eslovaca se separaron en 1991, ambas incorpo-
raron esta ley en sus sistemas legislativos. En los afios siguientes, la Republica
Eslovaca reformé la ley sobre negociacion colectiva (2/1991) varias veces (la ley
54/1996 que introdujo algunas modificaciones menores en la negociacion
colectiva), la Gltima de las cuales fue el Decreto 476/2000 que entro en vigor en
enero de 2002. La Reglamentacion de Trabajo en Eslovaquia se promulgé en
2001 (311/2001) y fue reformada el mismo afio (313/2001) sin introducir
cambios para el reconocimiento de sindicatos.

Medidas para asegurar el reconocimiento de los sindicatos se expresan también
en la legislacién de muchos otros paises de Europa Central y Oriental. En Polonia,
esta cuestion es regulada por la Ley del 29 de septiembre de 1994, que reformo la
antigua Reglamentacion de Trabajo del 26 de junio de 1974 y otras leyes que
contemplan la negociacion colectiva. La ley de 1994 establece que: “una parte
legitimada para concertar un convenio no podra denegar a la otra parte la peticion
de negociacién” (Art. 214-2, parrafo 3). (5) Aunque la negociacién colectiva en
Polonia esta sujeta a otros requisitos de ley, basta con sefialar aqui que la
legislacion busca asegurar el principio legal de promover la negociacion entre las
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partes mediante la nocion de “no denegacion”. (6) Una disposicion legal seme-
jante, aunque no idéntica, existe en Hungria, donde conforme a la Reglamentacion
de Trabajo — Ley No. 22 del 4 de mayo de 1992 - “los sindicatos tendran derecho
a concertar convenios colectivos ...”” (Art. 20). (7)

En este contexto, mereceria la pena mencionar que aunque la Reglamentacién de
Trabajo de Hungria define solamente el término de convenio colectivo, hay dos
tipos especificos de acuerdos que se podrian considerar también como convenios
colectivos: i) el Ilamado convenio salarial e ii) el “convenio contractual colectivo”.
Este ultimo término, “convenio contractual colectivo™ se menciona en la
Reglamentacion de Trabajo con respecto a la resolucién de disputas de intereses
(Art. 198 (1)). (8) El convenio salarial es un acuerdo separado del convenio
colectivo (aunque forma el apéndice del convenio colectivo), que abarca Unicay
exclusivamente los salarios e ingresos. Mientras los convenios salariales suelen
negociarse solamente por el plazo de un afio, los “auténticos” convenios colectivos
(que abarcan una amplia gama de asuntos) se conciertan por dos o tres afios, o
por un plazo de tiempo ilimitado. En la realidad hdngara, los convenios salariales
concertados cada afio deben considerarse enmiendas del convenio colectivo,
afectando exclusivamente a las disposiciones salariales.

La negociacion en el &mbito sectorial no esta regulada directa y claramente en la
Reglamentacion de Trabajo de Hungria, sino bajo distintos encabezamientos. Las
disposiciones mas importantes son las siguientes: La Reglamentacién de Trabajo
otorga el derecho de concertar convenios colectivos a los sindicatos (Articulo
20)(9). No existe una normativa especifica con respecto al nivel de la estructura
sindical donde se puede ejercer el derecho de concertar convenios colectivos. La
posible variedad de niveles de negociacion colectiva no es formulada inequivo-
camente por la Reglamentacion de Trabajo, aunque se puede deducir de sus
disposiciones (especialmente del Articulo 31, que enumera las distintas partes de
los convenios colectivos; y el Articulo 41, que detalla la relacion entre convenios
colectivos de menor y mayor ambito). Los convenios colectivos pueden concer-
tarse por parte del empleador por (i) un solo empleador; (ii) varios empleadores; e
(iii) por una organizacion que represente los intereses del empleador; por parte del
trabajador por (i) un sindicato o (ii) varios sindicatos. (Articulo 31(1)).
Examinando mas de cerca las disposiciones de la Reglamentacion de Trabajo, se
podria llegar a la siguiente conclusién: que los convenios colectivos podrian
concertarse con el objetivo de cubrir a un solo empleador, o solamente una parte
del mismo (vg. una planta), o a mas empleadores. Sin embargo, no hay obstaculo
juridico para concertar convenios colectivos en el ambito sectorial o nacional
(central), aunque la ley no lo estipula expresamente. Los sindicatos tienen derecho
a concertar convenios colectivos en cada ambito de la estructura organica del
sindicato, basandose en su derecho otorgado por ley. En comparacion, las
asociaciones de empleadores sélo tienen derecho a concertar convenios colectivos
en nombre de sus miembros, si esto ha sido expresado claramente en su acta de
fundacion o si los empleadores individuales autorizan por escrito a la asociacion
patronal a tal efecto (10). Hay diferentes formas para llevar a cabo la negociacion
colectiva en un &mbito superior al de la empresa. Una de ellas seria un convenio
colectivo que abarcara a un par de empresas, y es firmado por los empleadores
pertinentes y un sindicato; mientras que otra forma seria un convenio colectivo
sectorial firmado por la asociacion de empleadores pertinente y la federacion de
sindicatos que abarca a la mayoria del sector.
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En otros paises, la tarea de promover la negociacion colectiva entre los agentes
sociales, y por consiguiente el estimulo para concertar convenios colectivos,
también se ha dispuesto por legislacion en organismos nacionales tripartita,
cuando existen.

Por ejemplo, la concertacidn tripartita existe en Eslovaquia desde hace mas de
10 afios. Se establecié con el objetivo de llevar a cabo la transformacién econémica
en cooperacion con los agentes sociales recién formados y evitar la tension social,
creando condiciones para preservar la paz social. Como plataforma para el
tripartismo se establecio el Consejo para Concertacion Econémica y Social (Rada
hospodarskej a socialnej dohody — RHSD). El Consejo para Concertacién
Econdémica y Social (en lo que sigue el CCES) trata problemas actuales de sociedad
relacionados con los intereses mas importantes de los tres agentes. Actualmente, la
actividad del CCES es regulada por una nueva norma legislativa (el didlogo social
tripartita en Eslovaquia es regulado por la Ley 106 sobre agentes Econémicos y
Sociales del 12 de mayo de 1999)(11), que sirvié para promulgar sus principios
basicos previos que se basaban mas en “pactos de caballeros” y hacerlos més
obligatorios para las partes implicadas.

Por ejemplo, la Reglamentacion de Trabajo de Croacia, que entré en vigor el 1°
de enero de 1996, establece que “se podra establecer un Consejo Econémico y
Social con el fin de definir y ejecutar actividades coordinadas dirigidas a la
proteccion y promocion de los derechos econdmicos y sociales y los intereses de
los trabajadores y empleadores, de conformidad con politicas econdmicas, sociales
y de desarrollo coordinadas, fomentar la firma y aplicacion de convenios
colectivos y su armonizacion con politicas econémicas, sociales y de desarrollo”™
(Art. 219).(12)

Como se menciona més arriba, el segundo elemento importante para la
promocion de la negociacion colectiva es la divulgacion de informacion por el
empleador a los representantes de los trabajadores. En un buen nimero de paises
de ECO, el derecho laboral obliga al empleador a divulgar la informacion. Esta
obligacion impone sobre el empleador el deber de divulgar a los representantes
sindicales — por escrito si el sindicato asi lo solicita — informacion relacionada con
la industria o empresa. Es buena préctica divulgar informacion para fines de
negociacion colectiva, sin la cual los representantes sindicales estarian
obstaculizados para mantener legitimas negociaciones con el empleador. Sin
embargo, el empleador no esta normalmente obligado por ley a producir o
permitir la inspeccion de documentos que serian perjudiciales para los intereses del
empleador.(13) Los representantes sindicales se quejan muy a menudo sobre la
falta de cooperacién de los empleadores por lo que respecta al acceso a
informacion de la empresa. Ademas, la ley en la mayoria de Europa Central y
Oriental incluye solamente sanciones simbdlicas si el empleador no cumple con su
obligacion de divulgar informacion para fines de negociacion colectiva.

En el caso de un pais como Bulgaria, su Reglamentacién de Trabajo (Art. 52)
establece que el empleador individual, el grupo de empleadores, y sus
organizaciones pondran a disposicion de los representantes de los trabajadores
informacién puntual, fiable y amplia de la situacién financiera que sea significativa
para la conclusion del convenio colectivo (la entrega de informacién cuya difusion
podria perjudicar al empleador puede ser rechazada o hecha con una solicitud de
confidencialidad). En caso de incumplimiento de la obligacion conforme al parrafo
precedente, los empleadores en falta deberan indemnizar por los dafios causados.
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Ademas, el Articulo 130a. se refiere al derecho a informacién en caso de despido
masivo. Este establece que: 1) si el empleador se propone efectuar un despido
masivo, deberd informar a su debido tiempo a los representantes de los
trabajadores y empleados por una orden y de la forma establecida por el convenio
colectivo; 2) en los casos regulados conforme al parrafo 1, el empleador debera
hacerles entrega de informacion referente a: a) las razones del despido; b) el
namero y la categoria de los trabajadores y empleados a despedir; c) el periodo
durante el cual se llevara a cabo el despido; d) los criterios de seleccion de los
trabajadores y empleados para despido.

Para ilustrar alin mas estos puntos con algunos ejemplos, la ley polaca antes
mencionada establece que “los empleadores estaran obligados a proporcionar
informacion acerca de su situacion financiera a los representantes de las
organizaciones sindicales negociadoras, dentro del &mbito de la negociacion y
cuando fuese necesario para llevar a cabo una negociacion responsable™ (Art.
241-4). El mismo principio se halla en la Reglamentacion de Trabajo de Hungria,
particularmente en los Articulos 21-22, que establecen que “las autoridades
estatales, los gobiernos locales y los empleadores cooperaran con los sindicatos;
dentro del marco de dicha cooperacién promoveran sus actividades de
representacion de intereses proporcionando la informacion requerida para dichas
actividades, y notificaran a los sindicatos de su posicidn detallada y las razones de
dichas posiciones con relacién a los comentarios y propuestas de los sindicatos
dentro de un plazo de treinta dias”.

Sin embargo, no se menciona ninguna sancion en caso de que la patronal deje
de proporcionar la informacién. La nocién del deber de informar se encuentra
también en la legislacion de varios otros paises. Por ejemplo, la Reglamentacién de
Trabajo de Croacia regula la divulgacion, especialmente en disposiciones
relacionadas con el deber de suministrar informacién a los comités de empresa
(14). En el Articulo 144, establece que los empleadores tienen deber de informar al
comité de empresa cada cuatro meses acerca de la situacién financiera de la
empresa, los planes de desarrollo de la empresa, los impactos potenciales en la
situacion econémica o social de los trabajadores, el estado de los salarios, la
seguridad del empleo y las medidas de seguridad, asi como también todas las
demés medidas consideradas de interés particular para el bienestar de los
trabajadores en el ambito de la empresa. Una nocién casi idéntica se encuentra en
el derecho bulgaro, donde conforme a la Reglamentacion de Trabajo los
empleadores deben poner a disposicion de los representantes de los trabajadores
para fines de negociacion colectiva toda la “informacion acerca de su situacion
financiera que sea significativa para la concertacion del convenio colectivo™ (Art.
52). En varios paises de la region, por lo tanto, el derecho laboral ha regulado la
obligacion del empleador a divulgar informacidn para fines de negociacién
colectiva. Esto se podria considerar un reconocimiento amplio de que constituye
un paso importante para la promocion de la negociacion colectiva (15). Sin
embargo, se presta menos atencion a las consecuencias del incumplimiento de este
deber legal. La mayoria de las veces, las sanciones son demasiado laxas 0 no estan
en absoluto relacionadas con el cumplimiento de la obligacion (como en Bulgaria y
Croacia, por ejemplo).

Este es uno de los muchos aspectos que necesitan todavia mayor aclaracién en el
derecho laboral, aunque se ha registrado cierto adelanto en un nimero de paises.
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Efectivamente, la reforma del derecho laboral y de las relaciones industriales en
Europa Central y Oriental es un esfuerzo constante. Aqui, las leyes son
modificadas, reelaboradas y actualizadas constantemente con el fin de hacerlas
concordar con el caracter cambiante de las relaciones laborales colectivas e
individuales, especialmente con referencia a los distintos mecanismos de
negociacion colectiva.

2.3 Mecanismos e instituciones de negociacion colectiva

Los mecanismos e instituciones de negociacion colectiva varian sustancialmente de
un pais a otro, y en general son determinados por la ley. Ha habido muchos
cambios relacionados con las leyes laborales que regulan la negociacién colectiva.
La legislacion vigente que regula la forma de llevar a cabo las negociaciones y la
concertacion y validez de los convenios colectivos a menudo se remonta al
comienzo de la transicién econdmica en Europa Central y Oriental. En la
Republica Checa, la citada Ley sobre Negociacién Colectiva del 4 de diciembre de
1990 regula los mecanismos de negociacién colectiva, mientras que, mas
recientemente en la Repulblica Eslovaca, la nueva legislacion ha introducido
algunas modificaciones para la regulacion de los mecanismos de negociaciéon
colectiva y la conclusion de convenios colectivos.

Actualmente en Eslovaquia, el procedimiento para la conclusion de convenios
colectivos establece que la negociacién colectiva se iniciara presentando una
propuesta por escrito para concertar un convenio colectivo por una de las partes
contratantes a la otra. La parte contratante tendra el deber de responder por
escrito en un plazo maximo de 30 dias, a menos que se acuerde lo contrario, a la
propuesta de la otra parte contratante y hacer comentarios, en su respuesta, sobre
las partes de la propuesta que no han sido aceptadas. Las partes contratantes
tendran el deber de negociar y prestar cualquier otra colaboracion solicitada, a
menos que esto vaya en contra de sus intereses legitimos. Las partes contratantes
tendran el deber de iniciar la negociacion dirigida a concertar un nuevo convenio
colectivo al menos 60 dias antes de caducar el convenio colectivo actual. Las partes
contratantes podrian acordar, en el convenio colectivo, la posibilidad de enmendar
el convenio colectivo y su alcance; el procedimiento adoptado para enmendarlo
serd idéntico al adoptado al concertarse un convenio colectivo. Por lo que respecta
a la validez de los convenios colectivos, la ley de 2001 establece que: los convenios
colectivos seran validos si son a) concertados por escrito, y sancionados en el
mismo documento por un representante autorizado o representantes autorizados
de los organismos sindicales respectivos, y por los empleadores, alternativamente
por los representantes de sus organizaciones; b) acompafiados por una lista de
empleadores en cuyo nombre se concerto el convenio colectivo (Art. 4).

El convenio colectivo sera invalidado en la parte que a) contravenga normativas
legales vinculantes en general, b) regule reclamaciones por trabajadores hasta un
grado menor que el alcanzado por el convenio colectivo de ambito superior (Art. 5).

Un convenio colectivo sera vinculante entra las partes contratantes.

Los convenios colectivos seran también vinculantes entre: a) los empleadores en
cuyo nombre el convenio colectivo ha sido concertado por la organizacién de
empleadores; b) los trabajadores en cuyo nombre el convenio colectivo ha sido
concertado por el organismo sindical respectivo o el organismo sindical superior
respectivo; ¢) un organismo sindical en cuyo nombre el convenio colectivo ha sido
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concertado por el organismo sindical superior respectivo. El organismo sindical
respectivo concertara el convenio colectivo también en nombre de los trabajadores
que no estan sindicados (Art. 6). El organismo sindical respectivo comunicara a
los trabajadores el contenido del convenio colectivo a mas tardar en un plazo de
15 dias a partir de su conclusion (Art. 7).

Las partes contratantes (8 2, parrafo 2) estan obligadas a retener el convenio
colectivo y la decision pertinente del arbitro al menos cinco afios desde la
terminacion del periodo en el que se ha concertado el convenio colectivo.

En otros paises, tales como Hungria, Bulgaria y Polonia, se han introducido
cambios en la forma de llevar a cabo la negociacion colectiva por la puesta en vigor
de nuevas reglamentaciones de trabajo.

Con los cambios, en vigor desde el 1.03.2001, en la Reglamentacion de Trabajo
de Bulgaria, se establece que un convenio colectivo no puede contener clausulas
gue sean menos favorables para los trabajadores que las establecidas por la
legislacion o en el convenio colectivo que obliga al empleador. Asimismo, se
definen los &mbitos de negociacion colectiva:Los convenios colectivos se conciertan
en el ambito de empresa, rama, industria y mun icipalidad: Los convenios
colectivos s6lo se pueden concertar en el &mbito de industria, rama o empresa.

En Hungria, la Reglamentacidon de Trabajo de 1992 regula la conclusion de
convenios colectivos, en el Capitulo I, Articulos 30-41 (con enmiendas hechas en
1999). Sin embargo, segun el derecho hungaro, las negociaciones colectivas no son
preceptivas. Cualquier parte tiene derecho a iniciar negociaciones colectivas. El
hecho de que la otra parte no deba rechazar esta iniciacion de negociacion esta
parcialmente garantizado por el principio basico del derecho laboral que estipula
que tanto el empleador como los sindicatos tienen obligacion de cooperar en
cuanto al ejercicio de sus derechos y el cumplimiento de sus obligaciones. Normas
detalladas de la Reglamentacién de Trabajo completan esta obligacion, definida
como principio basico, con lo siguiente: ninguna de las partes tiene derecho a
rechazar la propuesta para mantener negociaciones acerca del convenio colectivo.
Mientras tanto, en Bulgaria y Polonia, las reglamentaciones de trabajo respectivas
regulan los mecanismos de negociacién colectiva asi como la conclusion de
convenios colectivos. En Bulgaria, las distintas enmiendas incorporadas en la
Reglamentacion de Trabajo (en vigor desde el 1° de enero de 1993) crearon un
nuevo marco juridico para dirigir la negociacion colectiva y concertar convenios
colectivos. También la Reglamentacién de Trabajo de 1974 ha sufrido cambios y
enmiendas en Polonia, donde el marco juridico para la negociacion colectiva y la
conclusion de convenios colectivos se prevé en la Ley del 26 de octubre de 1994,
mencionada mas arriba. Las disposiciones legales actuales con fuerza de ley
relacionadas con la conclusion de convenios laborales colectivos fueron definidas
en el Capitulo XI de la Reglamentacion de Trabajo, enmendada en 1994 (Ley del
29 de septiembre de 1994 sobre el cambio de la Ley de Reglamentacién de Trabajo
y sobre el cambio de ciertas otras leyes. Diario de Leyes No 113, articulo 547 con
otras enmiendas) y en 2000 (Ley del 9 de noviembre de 2000 sobre el cambio de la
Ley de Reglamentacién de Trabajo, y sobre el cambio de ciertas otras leyes. Diario
de Leyes No 113). La Reglamentacién de Trabajo considera dos clases de
convenios colectivos: convenios colectivos en el &mbito de la empresa; y convenios
colectivos en el &mbito superior a la empresa o “supra-empresa”. También hay
otra posibilidad, utilizada cada vez mas a menudo, particularmente en el &mbito de
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supra-empresa, que consiste en la negociacion de convenios mediante la aplicacién
de un convenio parcial o total existente, concertado por otras partes. La
modificacion del contenido de un convenio (convenio mediante la aplicacion de un
convenio) se puede llevar a cabo concertando un protocolo accesorio. Las mismas
normas se aplican cuando se concierta un protocolo accesorio como en el caso de
la conclusion de un convenio laboral colectivo. El empleador y las organizaciones
sindicales de la empresa conciertan convenios colectivos en el ambito de la
empresa. Los convenios colectivos en el &ambito de supra-empresa se conciertan:
por parte del trabajador, por el organismo apropiado estatutario del sindicato de
la supra-empresa; por parte del empleador, por el organismo apropiado estatuta-
rio de la organizacién de empleadores, en nombre de los empleadores miembros
gue estan asociados a esa organizacion de empleadores en concreto. De acuerdo
con la Constitucion de 1997, el derecho a concertar convenios colectivos es una
prerrogativa de los empleadores y organizaciones de empleadores. Hasta finales de
2003, los convenios laborales colectivos en el ambito de supra-empresa pueden ser
concertados por: el ministro correspondiente — en nombre de empleadores de
unidades presupuestarias de propiedad estatal que no son miembros de organi-
zaciones de empleadores — el organismo apropiado del gobierno auténomo local -
en nombre de empleadores de entidades presupuestarias autbnomas. Estos conve-
nios pueden permanecer en vigor solamente hasta el 31 de diciembre de 2005.

La regulacién de la negociacion colectiva y la conclusién de convenios colectivos
ha sido también uno de los temas tratados por muchos otros gobiernos de la
region, ya que es necesario actualizar la antigua legislacion. Por ejemplo, la ley de
Rumania que regula los convenios colectivos fue aprobada por el Parlamento el
23 de septiembre de 1996. La ley redefine la estructura juridica dentro de la cual el
funcionamiento de las instituciones y mecanismos de negociacion colectiva en los
distintos ambitos tendria lugar. A este respecto, una cuestién importante serd la
adopcion de nuevos criterios para la determinacion de la representatividad sindical
para consulta y negociacion a los distintos niveles de la economia. La nueva ley,
que reforma la Ley No. 13 del 8 de febrero de 1991, no aclara realmente el marco
juridico de la negociacion colectiva. En particular, es dificil ver cémo en un periodo
de transicion los distintos criterios para la determinacion de la representatividad
sindical puntualizados en la nueva ley para los &mbitos nacional, de industria 'y de
empresa pueden ser aplicables. Aunque la nueva ley introduce la nocién del “deber
de negociar” en las empresas con mas de 21 trabajadores (Art. 3, parrafo 1), al
mismo tiempo establece que una organizacidn sindical se considera representativa
en el &mbito de la empresa, y por consiguiente legitimada para mantener
negociacion, si representa al menos el 50% de todos los trabajadores de la
empresa (Art. 17, parrafo 1(c)). Este y otros aspectos legislativos confusos han
sido criticados por las principales confederaciones sindicales nacionales de
Rumania. El debate continlia y es demasiado pronto para determinar el grado de
compromiso para modificar la nueva ley por parte del Gobierno, que parece estar
mas relacionado con decisiones politicas que con auténticos intereses legislativos.

También se han introducido cambios en el derecho laboral en tres Estados
Bélticos. Por ejemplo, en Lituania, la Ley No. 1-1202 del 4 de abril de 1991 sobre
Convenios Colectivos introdujo nuevos cambios importantes en el marco juridico
gue ampara la negociacién colectiva.
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Esta ley acaba de ser modificada recientemente por una serie de reformas
introducidas en 1994. En Latvia, la Reglamentacion de Trabajo ha sido
modificada en varias partes durante los ultimos afios, incluyendo su Capitulo Dos
sobre convenios laborales colectivos. Estos cambios implicaron especificamente
una serie de articulos que regulan el rol de las partes de un convenio colectivo y la
conclusién de un convenio colectivo. Por supuesto, estos cambios se han
introducido de acuerdo con las reformas econémicas actuales emprendidas en el
pais. Finalmente, en Estonia, los sindicatos, las asociaciones patronales y los
representantes del Ministerio de Asuntos Sociales estan dialogando sobre las
distintas reformas necesarias en el campo de la negociacion colectiva. Estas
conversaciones conciernen la reforma de las relaciones laborales colectivas y, en
particular, la necesidad de fomentar el tripartismo a escala nacional que
garantizaria el marco institucional dentro del cual se podrian celebrar
negociaciones sobre los problemas socioecondmicos mas importantes.

En algunos otros paises, tales como la Federacidon Rusa y Ucrania, donde los
parlamentos respectivos estan en este preciso momento revisando sus reglamentos
laborales actuales, se esta debatiendo la reforma de la negociacién colectiva y la
introduccion de nuevas medidas juridicas para la resolucion de los conflictos
laborales. Los Capitulos VIy VII de la nueva Reglamentacién de Trabajo (en vigor
desde 01.02.02) y la Ley sobre convenios y acuerdos colectivos de 11.03.92 de la
Federacion Rusa y el Capitulo VI de la Reglamentacion de Trabajo y la Ley sobre
contratos y convenios colectivos de 01.07.02 de Ucrania regulan el mismo tema.

Estas dos leyes son muy semejantes en lo que respecta a procedimientos, normas
y terminologia, y ambas establecen el marco juridico para la regulacion de la
negociacién colectiva y la conclusion e implementacion de convenios
colectivos.(16) Este fendmeno deberia entenderse también en el contexto méas
amplio de las leyes todavia validas de la URSS en Ucrania. Por ejemplo, por
decreto del parlamento ucraniano de fecha 12 de septiembre de 1991, ciertas leyes
de la URSS han sido re(aplicadas) en el territorio. El decreto titulado: “Sobre el
procedimiento de validez temporal en el territorio de Ucrania de ciertos textos de
legislacién de la URSS™ validd la aplicacién de aquellas leyes de la URSS que no
son contrarias a la Constitucion y las leyes de Ucrania. Dado que Ucrania adopt6
una nueva Constitucion el 28 de junio de 1996, seria interesante examinar, en este
respecto, qué leyes de la URSS conservan validez en el pais.

Sin embargo, deberia sefialarse que muchos anteproyectos de ley referentes al
pacto social estan siendo examinados por el parlamento, y que existe un alto
consenso en el pais para aprobar legislacion que regule el parternariado social, la
resolucion de conflictos laborales, las asociaciones de empleadores, los consejos de
supervisién en el ambito de la empresa, y otros asuntos.

2.4 Ambitos de negociacion colectiva

La negociacion colectiva tiene lugar en diferentes ambitos en los paises de Europa
Central y Oriental, siendo los mas comunes el nacional (central) y el de empresa.
Sin embargo, el ambito de la empresa esta cobrando cada vez méas importancia.
Hoy dia, juega un papel predominante en un gran nimero de paises de ECO,
aunque en algunos de ellos se esta intentando introducir el ambito sectorial como
tercer &mbito de negociacion.
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Por ejemplo, en Eslovaquia, la negociacion colectiva se esta llevando a cabo
recientemente en dos ambitos: a) sectorial, donde los denominados convenios
colectivos de ambito superior (Kolektivne zmluvy vysSieho stupoa — KZVS) se
conciertan entre los representantes de las asociaciones de empleadores y los
sindicatos y b) de compafiia o de fabrica, donde los convenios colectivos se
conciertan entre la organizacion sindical local y la patronal. La Ley sobre
Negociacion Colectiva No. 2 de 1991 establece que los convenios colectivos
regulan las relaciones laborales individuales y colectivas entre el empleador y el
trabajador, y los derechos y obligaciones de las partes implicadas. La negociacién
colectiva se inicia con la sumisidn por una parte a la otra de una propuesta por
escrito para concertar un acuerdo colectivo. Las partes tienen el deber de negociar,
a menos que esto sea contrario a sus intereses legitimos. Las partes de un convenio
existente tienen el deber de iniciar negociaciones sobre su reemplazo al menos 60
dias antes de que caduque. Una respuesta por escrito a dicha propuesta debe
enviarse (a mas tardar en 30 dias) haciendo comentarios sobre las partes de la
reclamacion que no son aceptadas. Se permite un plazo de negociacion de al menos
60 dias a partir de la fecha de sumision de la primera propuesta de convenio antes
de que una u otra parte pueda solicitar el nombramiento de un mediador. Los
convenios colectivos pueden mejorar los derechos establecidos bajo la
Reglamentacion de Trabajo, otras leyes o decretos del Gobierno, pero no pueden
reducirlos. Se aplica el principio de que las condiciones de empleo y salarios
acordadas en convenios colectivos de ambito superior (sectorial) (KZVS) deben
ser respetadas en la negociacion colectiva en el &mbito de la compafiia. Un
convenio colectivo de comparfiia no puede retirar derechos de trabajadores
acordados en el &mbito sectorial, ni conceder mas de los acordados por un
convenio de &mbito superior solamente si éstos se consideran como maximaos.
Esto significa que solamente se pueden conceder condiciones de empleo que sean
mas favorables que las acordadas en el convenio de &mbito sectorial. Se supone
gue los convenios colectivos que no especifican su duracion, duran un afio. Por lo
tanto, el convenio colectivo como documento juridico es valido solamente si sus
disposiciones no contradicen los niveles maximos o minimos respectivos. Los
convenios colectivos son igualmente vinculantes para los trabajadores que no son
miembros de sindicatos. La validez de los convenios colectivos de ambito superior
esta sujeta a su registro en el Ministerio de Trabajo, Asuntos Sociales y Familia de
la Republica Eslovaca. La asociacion de empleadores respectiva deberad someter el
convenio a registro antes de un plazo de 15 dias a partir de la fecha de su firma.
Estos convenios colectivos deben ser depositados en la oficina del Ministerio, pero
su entrada en vigor no depende de tal registro, aparte de los empleadores no
signatarios que podrian estar obligados por extensidn tras el deposito en el
Ministerio. Normalmente, los convenios colectivos s6lo son vinculantes entre sus
signatarios o entre miembros de organizaciones signatarias (su lista debe
adjuntarse al convenio colectivo). Los convenios colectivos sectoriales pueden ser
extendidos a empleadores no signatarios del mismo sector o rama por un simple
procedimiento administrativo del Ministerio. La extension se aplicara durante no
mas de 6 meses antes de la fecha de expiracion del convenio. Los signatarios tienen
el deber de depositar una copia del convenio y las decisiones relacionadas de los
arbitros durante cinco afios tras su expiracion. El sindicato tiene el deber de
informar a los trabajadores del contenido del convenio dentro de un plazo de 15
dias de la firma del mismo.
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Como hemos visto también en otros paises, como Hungria, la negociacion
colectiva puede celebrarse en varios ambitos. En Hungria, la Reglamentacién de
Trabajo de 1992 regula los convenios colectivos (Articulos 30-41) y asi pues
indirectamente el proceso de negociacion colectiva. La negociacion en el ambito
sectorial no esta regulada directa y claramente en la Reglamentacion de Trabajo,
sino bajo varios encabezamientos. Indudablemente, por lo tanto, la nocion de
““negociacion colectiva sectorial” es un tanto vaga en la legislacion.

El derecho hangaro ha introducido también la posibilidad de negociacion en el
ambito de empleadores multiples, lo cual en el contexto de Hungria no significa
necesariamente en el ambito nacional.

En resumen, podemos afirmar que los convenios colectivos se podrian concertar
con el objeto de cubrir a un solo empleador, o sélo una parte del mismo (una
planta, por ejemplo), o a mas empleadores. Sin embargo, no existe ningin
obstaculo legal para concertar convenios colectivos sectoriales o nacionales,
aunque la ley no lo estipula expresamente.

En Rumania, también, segun la ley, los convenios colectivos se pueden concertar
en varios ambitos de la economia, en particular el &mbito nacional (central), de
industria y de empresa. En el ambito de empresa, existe el “deber de negociar”, y la
iniciativa de entablar negociacién corresponde al empleador (Ley del 23 de
septiembre de 1996, Art. 3, parrafo 4). Aunque la ley ha introducido nuevas
normas que deben cumplirse durante las negociaciones en el ambito nacional, de
industria y de empresa, estos requisitos presentan varios problemas de
implementacion, obstaculizando la negociacion constructiva. Uno de los fallos de
esta ley es el requisito en el ambito de empresa de que al menos el 50% de todos
los trabajadores deben pertenecer a un sindicato para que dicho sindicato pueda
legalmente representarles, y por consiguiente tenga derecho a negociar un
convenio colectivo.

Con los cambios introducidos en la Reglamentacién de Trabajo en marzo de
2001, se ha incorporado un nuevo texto para los convenios colectivos en el
admbito de industria y de rama. Segun el texto, los convenios sectoriales colectivos
se conciertan entre las organizaciones de representacion de trabajadores y
empleados y de empleadores respectivas basandose en un acuerdo entre sus
organizaciones nacionales; de esta forma, se definen condiciones relacionadas con
el ambito y el marco de aplicacién y procedimiento de los contratos de industria y
rama. Las organizaciones representantes de los trabajadores preparan y presentan
a las organizaciones representantes de los empleadores un proyecto general.
Cuando el contrato laboral colectivo en el ambito de industria o de rama se
concierta entre todas las organizaciones representantes de trabajadores y de
empleadores de la industria o rama, previa peticion comun el Ministro de Politica
Laboral y Social puede extender la aplicacion del contrato o de clausulas
separadas del mismo a todas las empresas de la industria o rama.

Los convenios colectivos sectoriales firmados en Bulgaria a principios de 2001
son 60: 14 en el ambito de industria 'y 46 en el &mbito de rama. Tras los cambios
de la Reglamentacion de Trabajo, varios convenios colectivos nuevos, principal-
mente en el sector publico, se han firmado: sistema sanitario, sector de energia,
turismo, asistencia social, abastecimiento de agua, educacion. Una vez firmado, el
convenio colectivo sectorial se deposita en el Ministerio de Trabajo. Hasta ahora,
estos convenios se han firmado sin especificar plazo de duracion, afiadiéndose
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cada afio nuevos convenios (clausulas) adicionales a los mismos. La posibilidad de
convenios sin plazo fijo ha sido aprovechada por los sindicatos, que han podido
asi conservar ciertos beneficios sociales. Con los cambios de la Reglamentacion de
Trabajo, estos convenios tendran una duracién de un afio con la posibilidad de
ser prorrogados hasta dos afios.

Las leyes de Rusia y Ucrania también especifican los ambitos en que se pueden
negociar los convenios colectivos. En estos dos paises, existe un problema de
terminologia que necesita aclararse. Conforme a la ley rusa que regula los
convenios y acuerdos colectivos, un “convenio colectivo™ es “un acto juridico
para regular las relaciones laborales, socioecondmicas y ocupacionales entre el
empleador y los trabajadores de una empresa, institucion u organizaciéon™,
mientras que el término “acuerdo” significa “un acto juridico que establece
obligaciones referentes a la fijacion de condiciones de trabajo y empleo y garantias
sociales para trabajadores en una ocupacion, sector de actividad o territorio
especifico” (Ley No. 2490-1, Art. 2). Similarmente, pero empleando una
terminologia diferente, la Ley de 1° de julio de 1993 de Ucrania en su Articulo 2
establece que los “‘convenios” se pueden concertar en el ambito nacional (central),
sectorial o regional, mientras que los ““contratos colectivos™ se pueden firmar en
“empresas, instituciones y organizaciones, independientemente de su forma de
propiedad y patronal, que utilicen mano de obra contratada y posean
personalidad juridica™. Los contratos colectivos, agrega la ley, también se pueden
firmar en las llamadas subdivisiones estructurales (v. gr. diferentes plantas de la
misma compafiia). (17)

Por consiguiente, para estos dos paises el término ““convenio colectivo™ tiene
distinta connotacién. En Ucrania, los convenios colectivos son solamente los
concertados en los distintos &mbitos por encima de la empresa, mientras que en
Rusia un convenio colectivo solo se puede concertar en el &mbito de la empresa.
En Rusia, el llamado “acuerdo” se puede concertar en el ambito de supra-
empresa, mientras que en Ucrania el ““convenio” firmado en el &mbito de la
empresa se denomina “contrato colectivo™. Por supuesto, no podemos entrar en
las numerosas implicaciones que el uso de tal terminologia conlleva. Sin embargo,
por el bien de una comparacidn racional, utilizaremos el término “convenio
colectivo™ en su sentido mas amplio (véase la definicién de la OIT en el Apartado
3, mas abajo).

Solamente citaremos especificamente la terminologia de estos dos paises si la
funcion a la que nos estamos refiriendo pudiera cambiar o tener un significado
diferente. En general, basta con decir que en Rusia y Ucrania la ley permite a los
agentes sociales la posibilidad de mantener negociaciones en diferentes ambitos de
la economia, concretamente: el nacional (central), de industria, regional, de
empresa y de subdivision.

Recientemente, ha habido varios intentos de concertar convenios en el &mbito
de industria en muchos paises (p. ej. en Bulgaria, Hungria, Polonia y Rumania).
Esta tendencia también se observa en otros paises, pero sin constituir todavia un
fendmeno extendido. El desarrollo de un sistema de negociacién como éste
depende en gran parte, desde luego, de la existencia de organizaciones bien
estructuradas en ambos lados de la industria: sin embargo, esto no es comun
todavia en los paises de ECO.

Como mencionamos mas arriba, la negociacién colectiva se suele practicar en
los &mbitos de empresa y de planta, mas bien que en ningan otro. Efectivamente,
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esta tendencia es comuan en muchos paises de la regién, ya que existen raices
historicas especificas que han conducido a las caracteristicas actuales de la ley (18).
Por ejemplo, en Lituania, la Ley sobre Convenios Colectivos de 1991 (antes de las
reformas de 1994) contemplaba la negociacién en el ambito de la empresa
solamente. El Articulo 2 de dicha ley fundamentalmente regulaba la representacién
monosindical y multisindical en el &mbito de la empresa. Si no existian sindicatos,
0 no estaban capacitados para coordinar sus actividades, entonces los
representantes de los trabajadores elegidos podian participar en la negociacion
colectiva (19). Dos cambios principales se introdujeron con las reformas de abril
de 1994: 1) los trabajadores en el ambito de la empresa deben estar representados
por sindicatos (o por un organismo sindical conjunto, si hay méas de un sindicato)
cuando intervienen en negociacion colectiva con el objeto de concertar un
convenio colectivo; 2) se introdujo la posibilidad de negociar convenios colectivos
en un ambito superior al de la empresa, es decir, en el ambito nacional (central) y
de industria. Pero aunque asi esta establecido por la ley, la practica sigue siendo
distinta. Incluso tras la introduccion de estas reformas, sigue habiendo graves
problemas en la promocion de la negociacion colectiva y la conclusion de
convenios colectivos en los distintos sectores de la economia. En Lituania, hay un
namero limitado de convenios colectivos firmados, y la mayoria de ellos se han
negociado en el ambito de la empresa. Sélo unos cuantos se han firmado en el
ambito de la industria (por €j. en el sector de comunicaciones).

Situaciones semejantes ocurren en otros paises de la regién. No es sorprendente
que en Hungria, el nimero de convenios colectivos firmados es todavia muy
escaso, y los mecanismos de negociacion colectiva son dificiles de regularizar. A
pesar del hecho de que el Gobierno hingaro introdujo el registro de los convenios
colectivos en 1998, los convenios no son numerosos. Esto se debe a varios
motivos, incluyendo (i) las deficiencias del propio sistema de registro; (ii) el largo
proceso inaceptable de obtencion de informacidn del registro; (iii) la existencia
paralela de convenios colectivos y los denominados acuerdos salariales; (iv) la
coincidencia de convenios colectivos en el ambito de empresa y &mbitos superiores
cuyo alcance s6lo se puede estimar debido a la falta de informacion pertinente, (v)
ciertas incertidumbres metodolégicas con respecto a la base de comparacion
cuando se calcula el porcentaje de cobertura. Por consiguiente, hay que ser
precavidos al considerar todas las cifras relacionadas con la negociacion colectiva.
En vista de todas estas incertidumbres, es razonable suponer que en el sector
competitivo (20), en 1998 casi el 40 por ciento de los trabajadores estaba cubierto
por convenios colectivos (hegociados a un nivel u otro, teniendo en cuenta el
grado de coincidencia estimado), mientras que para 1999 la cifra similar supero el
42 por ciento (21).

Dentro de la cobertura general, el &mbito dominante es el de la empresa, mientras
que la negociacion en un &mbito superior ha jugado un papel secundario. Los
convenios sectoriales junto con los convenios aplicables a varias empresas
abarcaron aproximadamente un 18 por ciento en ambos afios. No se pueden sacar
conclusiones transcendentales del ligero descenso, debido a las incertidumbres
metodoldgicas. Similarmente, el aumento simbdlico en el nimero de convenios de
empleadores multiples podria sefialar simplemente una mejora en la notificacion, y
no indicios de desarrollos positivos. El porcentaje de cobertura “real”” de los
convenios sectoriales en 1999 fue ligeramente superior al 10 por ciento.
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Lo mismo puede decirse de Polonia, donde la negociacion colectiva no tiene ain
protagonismo en el sistema de relaciones industriales. De hecho, con la excepcion
de un niimero limitado de sectores, el nimero de convenios colectivos firmados
sigue siendo muy bajo.

Ademas de esta situacion, debe mencionarse que en un nimero de paises (por ej.
Latvia y Estonia) varios textos legislativos no definen claramente el ambito en el
gue se puede mantener la negociacién. Esto crea incertidumbre para los
negociadores y es perjudicial a largo plazo. Es preciso hacer una definicién mas
clara de las “reglas del juego™.

2.5 Articulacion de diferentes &mbitos de negociacion colectiva

Uno de los asuntos debatidos entre los agentes sociales de los paises de ECO es la
relacion existente entre los diferentes &ambitos de negociacion colectiva,
especialmente entre el ambito de negociacién nacional y local o de empresa. Esta
cuestion es importante, porque la coordinacién entre los distintos ambitos
confiere cierta estabilidad al sistema de relaciones industriales en conjunto. Como
hemos mencionado previamente, muchos paises se caracterizan principalmente
por celebrar negociaciones en el ambito nacional (central) y de empresa solamente.
En algunos paises, tales como la Republica Checa y Eslovaquia, la cuestion que se
plantea a menudo es si existe una relacion directa entre los dos ambitos,
especialmente a la hora de introducir una clausula que haya sido acordada en el
ambito nacional, pero no en el &mbito de la empresa. Lo que ocurre a menudo es
que los negociadores no saben si una clausula que ha sido acordada en el ambito
nacional, pero que no se ha incluido en un convenio de empresa determinado, es
efectivamente valida en el ambito de la empresa.

Desde el punto de vista juridico, la incertidumbre sobre cuestiones como las ya
citadas se convierte en puntos de re(negociacién) entre los sindicatos y los
empleadores. La situacion se complica ain mas por la inexistencia de
negociaciones sectoriales en muchos paises, que brindarian a los agentes sociales la
oportunidad de aclarar mejor temas de interés general en el ambito de toda la
industria. En este respecto, a menudo se desarrollan soluciones ad hoc basadas en
la iniciativa de las partes, mas bien que como parte de una estrategia de relaciones
industriales coherente. Por ejemplo, un convenio colectivo o un contrato
individual de empleo podria incluir disposiciones mas 0 menos ventajosas que las
concertadas en un ambito superior. Dichas circunstancias se resuelven de forma
diferente de acuerdo con las normas legales en los distintos paises. Por ejemplo, en
la Republica Checa, es un arma de doble filo: las disposiciones de un convenio
colectivo en el &mbito de la empresa podrian no estar absolutamente en conflicto
con convenios de ambito superior. Una disposicién de un convenio de empresa
colectivo se considera invalida, no sélo si es menos ventajosa para el trabajador,
sino también si las condiciones son mas ventajosas para el trabajador en el
convenio en el &ambito de empresa (por ej. si los salarios son mas altos que los
estipulados en el ambito nacional). Sin embargo, por lo que respecta a los
contratos de empleo individuales, el Unico requisito es que los salarios y otras
condiciones de empleo no sean menos ventajosos que los estipulados en el
convenio colectivo de empresa o, para el caso, en el &mbito superior (nacional).

En otros paises, tales como Hungria y Polonia, la articulacién de los diferentes
ambitos de negociacion se confia a los agentes sociales mismos, ya que no existe
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ninguna disposicién legal especifica que determine la jerarquia de los varios
ambitos posibles de negociacién. En general, el principio es que lo que se
determina en un convenio colectivo de ambito sectorial o regional se aplica
automaticamente al ambito de empresa también, a menos que el convenio en el
ambito de la empresa especifique lo contrario (como ocurre en Polonia).

2.6 Reconocimiento de los sindicatos para fines de negociacién colectiva

El reconocimiento de los sindicatos para fines de negociacion colectiva es de
primordial importancia. La practica habitual de los empleadores es resistirse a
negociar con los sindicatos. Esto es particularmente verdad en el ambito de la
empresa, donde la resistencia de la patronal puede ser facilmente ejercida. Sin
embargo, el derecho laboral en varios paises garantiza el “derecho” de los sin-
dicatos a negociar. Dicho privilegio suele ser concedido a sindicatos u organismos
sindicales (como en la Republica Checa, Hungria, Lituania, Polonia y Eslovaquia).
Por ejemplo, en Eslovaquia, la Reglamentacion de Trabajo prevé que un emple-
ador negociara de antemano con el organismo sindical competente (Art. 233).

Segun el Art. 231, un organismo sindical concertara un convenio colectivo con
el empleador, el cual regulard las condiciones de trabajo, condiciones salariales
inclusive, y las condiciones de empleo, relaciones entre empleadores y trabajadores,
relaciones entre empleadores o sus organizaciones y una 0 mas organizaciones de
trabajadores de forma mas favorable que lo hace esta Ley o cualquier otra
disposicion laboral, siempre que no sea expresamente prohibido conforme a esta
Ley o cualquier otra disposicion laboral, o si, conforme a disposiciones de la
misma, la divergencia no sea imposible. Las reclamaciones que surjan de convenios
colectivos para trabajadores individuales se aplicaran y satisfardn como otras
reclamaciones de trabajadores que surjan de una relacién de empleo. Un convenio
de empleo no es valido en la seccion en que los derechos de un trabajador sean
regulados en menor grado que en un convenio colectivo. Los procedimientos para
concertar convenios colectivos seran estipulados por reglamento especial.

Ademas, el articulo 236 declara que “un comité de empresa es un organismo
que representa a todos los trabajadores de un empleador cuando un organismo
sindical no es operativo. Los trabajadores estaran autorizados a aplicar sus
derechos conforme a las relaciones laborales o relaciones laborales semejantes a
través del comité de empresa, a menos que sea establecido de otro modo por la ley.
En las relaciones con el empleador, el comité de empresa poseera el derecho de
negociar, incluso aquellos casos en los que el organismo sindical esté facultado
para tomar decisiones conjuntas, asi como a informacion y el derecho de
inspeccionar el cumplimiento de las normas laborales”. El comité de empresa
operara en empresas con un minimo de 20 trabajadores.

Por supuesto, la cuestion clave es establecer la identidad de las partes para fines
de negociacion colectiva. En un gran numero de paises industrializados, esta
cuestion se resuelve a través del acuerdo voluntario de las partes de entablar
negociacién colectiva. En los paises de ECO, resulta dificil todavia determinar la
identidad de las partes “reales” de la negociacion colectiva a los distintos niveles de
la economia. En muchos paises de la region, de hecho es mas facil en la practica
identificar el lado de los trabajadores que el de los empleadores. A fin de ayudar a
las partes a identificarse en la negociacion, los legisladores en muchos paises han
tomado la iniciativa de regular la negociacién colectiva, partiendo de una
definicion de los conceptos de mano de obra y patronal.
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Examinemos unos cuantos ejemplos en este respecto. En Hungria, la Regla-
mentacion de Trabajo (en sus Articulos 31 al 33, antes de las recientes reformas)
introdujo una definicion juridica de las partes que se hallan legitimadas para
concertar un convenio colectivo. El Articulo 31 prevé que “los convenios colecti-
VOs se negociaran entre un empleador, una organizacion representante del emple-
ador, o varios empleadores y un sindicato o varios sindicatos”. Ademas, el
Articulo 32 introdujo el principio de que “los convenios colectivos pueden ser
concertados por un sindicato y una organizacion representante del empleador que
represente intereses independientes de los de la otra parte que celebra el convenio
colectivo. Las organizaciones representantes de los empleadores tendran derecho a
concertar un convenio colectivo si sus miembros las autorizan al efecto”. De las
disposiciones antes mencionadas, se observa claramente que la ley promueve a los
sindicatos y a las organizaciones de empleadores como las partes para concertar
convenios colectivos. Una vez firmado, el convenio colectivo en Hungria se
consideraba una fuente directa de derecho laboral para las partes del convenio
conforme al Articulo 13, parrafo 5 de la Reglamentacion de Trabajo. Tras las
reformas, se ha introducido un sujeto adicional para la negociacion, siendo éste el
comité de empresa, pero Unicamente si no hay sindicatos en las empresas.

Asimismo, en algunos otros paises de ECO, tales como la Republica Checay
Polonia, el derecho laboral regula la identificacion de las partes que pueden
concertar legitimamente un convenio colectivo. En la Republica Checa, la Ley
sobre Negociacion Colectiva antes mencionada establece que un convenio
colectivo “puede ser concertado entre organismos sindicales y empleadores o entre
sus organizaciones respectivas™ (Art. 2, parrafo 2) y que un convenio colectivo
también puede ser negociado y concertado por “(a) un representante del
organismo sindical apropiado, debidamente autorizado en virtud de la
constitucion sindical o de las normas del organismo sindical en cuestion; (b) el
presidente o cualquier otro representante debidamente autorizado de una
organizacion de empleadores; (c) un ciudadano que emplee a trabajadores en pos
de actividades empresariales; (d) un representante de la organizacion de
empleadores apropiada investido de la autoridad para concertar convenios
colectivos en virtud de las normas de la organizacion” (Art. 3). Merece la pena
mencionar, a estos momentos, que en Eslovaquia la ley sobre negociacion colectiva
tal como ha sido enmendada, dice algo ligeramente diferente, aunque el significado
es el mismo (Art. 3): en nombre de la parte contratante (8§ 2, parrafo 2), un
convenio colectivo puede ser negociado y concertado por: a) un representante del
organismo sindical respectivo, cuya autorizacion es implicita en los estatutos del
sindicato o, alternativamente, en las disposiciones internas del organismo sindical
respectivo; b) organismo estatutario (17) u otro representante autorizado de la
organizacion de empleadores; c) una persona fisica en cuya actividad comercial
emplea a 18 trabajadores; d) un representante de la organizacion de empleadores
respectiva cuya autorizacién para concertar convenios colectivos es implicita en las
disposiciones internas de la organizacion.

En Polonia, el derecho laboral también hace referencia a las partes de un
convenio colectivo segin el &ambito de negociacion: el llamado “ambito de supra-
empresa” (un &mbito que no esta bien definido, pero que presupone los &mbitos
regional y nacional) y el &mbito de la empresa. En el ambito de supra-empresa, un
convenio colectivo puede ser concertado por “(i) por parte de los trabajadores, el
organismo estatutario de una organizacion sindical de supra-empresa [un
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sindicato nacional] y (ii) por parte de los empleadores: (a) el organismo estatutario
de una organizacion de empleadores en nombre de los empleadores asociados a
ella; (b) el ministro competente en nombre de empleadores de trabajadores en
unidades bajo el presupuesto estatal; (c) el presidente del consejo comunal
[presidente del consejo de una asociacién comunal] en nombre de empleadores de
trabajadores en unidades bajo el presupuesto de la autoridad auténoma local”
(Art. 241-14, parrafo I). En el ambito de la empresa, conforme al Articulo 241-
23, un convenio colectivo puede ser concertado por el empleador y la organizacion
sindical que representa el ambito de la empresa.

Los ejemplos anteriores demuestran cdmo el derecho laboral puede ayudar a
definir la identidad de las partes de una negociacion y, por consiguiente, asistir a
las partes — los sindicatos, los empleadores y sus organizaciones — a reconocerse
mutuamente para fines de negociacion colectiva en varios ambitos.

2.7 Representatividad sindical

Relacionada con la cuestion de reconocimiento sindical esta también la cuestion de
la representatividad sindical (22).

La determinacion de criterios para la representatividad sindical es un asunto
espinoso no solo en Europa Central y Oriental, sino alrededor del mundo.
Deberia establecerse desde el principio que no existe una solucidn clara para este
problema. No obstante, se han desarrollado ciertos sistemas que definen criterios
para ayudar a determinar la representatividad de ambos agentes sociales de un
convenio colectivo. El problema no se limita a los sindicatos; una cuestion import-
ante en muchos paises de la region es la adopcion, desde el punto de vista juridico
y practico, de criterios para la representatividad de las organizaciones de
empleadores que operan en el &mbito nacional. Este es un problema concreto,
especialmente cuando los representantes sindicales que tratan de negociar
convenios colectivos con organizaciones de empleadores descubren que un
namero de organizaciones de empleadores en el ambito nacional carece del
mandato de sus miembros para negociar un convenio o, lo que es mas importante,
carecen de la “cualidad” de representatividad necesaria. Este amplio tema no
puede abarcarse en unas cuantas paginas.

Sin embargo, para el estudio que nos ocupa basta con decir que en muchos
paises de ECO, los criterios para la determinacion de la representatividad de los
sindicatos y de las asociaciones de empleadores han sido establecidos por la ley.

Segun la Reglamentacion de Trabajo de Hungria, se considera que un sindicato
es representativo “cuando es el mas significativo en una esfera de actividad
determinada en cuanto a afiliacion y apoyo recibido de los trabajadores” (Art. 34,
parrafo 3).

Un sindicato es representativo en el lugar de trabajo cuando sus candidatos han
recibido al menos un diez por ciento de los votos emitidos en las elecciones de los
comités de empresa (Art. 34, parrafo 4). La representatividad deberia basarse
siempre en los resultados de la primera eleccion. Un sindicato puede llegar a ser
representativo, no sélo basandose en los resultados de las elecciones de los comités
de empresa, sino también si logra alcanzar un alto nivel de organizacion dentro de
un grupo profesional. Por consiguiente, los sindicatos también se consideran
representativos cuando un minimo de dos tercios de los trabajadores que
pertenecen al mismo grupo profesional son miembros de dicho sindicato.
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Segun el derecho hungaro, “una organizacién de empleados se considerara
representativa cuando es la mas significativa en una esfera de actividad
determinada en cuanto a su afiliacién, importancia econémica y namero de
empleados” (Art. 34, parrafo 2). Sin embargo, la aplicacion practica de estos
criterios, especialmente para aclarar la situacién por lo que respecta a los
empleadores, ha producido pocos resultados. Por consiguiente, el Gobierno, en
colaboracién con los agentes sociales representados en el Consejo Nacional
Tripartita para la Reconciliacion de Intereses, esta ahora considerando la
introduccidn de nuevos criterios para determinar la representatividad de las
asociaciones de empleadores (23). La cuestion de representatividad puede ser
particularmente espinosa en el ambito industrial de la negociacion.

Si hay més de una organizacion sindical o patronal a este nivel, las organiza-
ciones consideradas como representativas estan facultadas para concertar
convenios colectivos. Sin embargo, la representatividad en este caso se determina
de la forma siguiente: a) en el caso de los empleadores, la organizacion particular
representante de los intereses de los empleadores que sea la mas significativa en su
campo de accion en virtud del nimero de afiliados, importancia econémica y
namero de plantilla, se considerard como representativa; b) en el caso de los
sindicatos, el sindicato particular que sea el mas significativo en su campo de
accion en virtud del nimero de afiliados se considerard como representativo. En la
practica, el apoyo de un sindicato por parte de los trabajadores se juzga de
acuerdo con los resultados de la eleccion mas reciente del comité de empresa
anterior a la firma del convenio colectivo. Los resultados de la eleccion deben ser
tenidos en cuenta por los empleadores que negocian un convenio colectivo en el
admbito de industria.

Por lo que respecta a la negociacion de un convenio colectivo en el ambito de la
empresa, se puede concertar un solo convenio conforme al derecho hdngaro (24).
Si el convenio colectivo se va a concertar con un empleador, un sindicato
individual esta facultado para negociar si recibe el 50% de los votos emitidos en la
Gltima eleccion del comité de empresa. Si varios sindicatos representativos operan
en el ambito de la empresa, uno de ellos puede concertar un convenio si recibe mas
del 65% del apoyo de los trabajadores. Finalmente, ademas de estas normas, si el
sindicato o sus candidatos no han recibido més de la mitad de los votos en la
Gltima eleccion del comité de empresa, esta permitido todavia entablar
negociaciones para concertar un convenio colectivo, pero toda conclusion requiere
la ratificacion de los trabajadores por votacion. El voto para la ratificacion del
convenio colectivo es valido si més de la mitad de los trabajadores con derecho a
voto en la eleccién del comité de empresa participan en é€l..

Cabria hacer ciertas observaciones con respecto a la situacion en Hungria. No
hay informacién fiable disponible, por el momento, sobre la representatividad de
los agentes sociales sectoriales existentes, y por consiguiente sobre la cobertura
total de los sectores. Con respecto a los sindicatos, los resultados de las Ultimas
elecciones de los comités de empresa de 1995 podrian dar cierta orientacion, pero
las asociaciones de empresarios sectoriales (similarmente a las asociaciones
nacionales) no han sido nunca objeto de un ejercicio semejante. Los agentes
sociales tienden a ocultar las cifras de afiliacion, por varios motivos. Nuestra
impresion es que tienen mucho miedo a revelar que “son mucho mas bajas de lo
previsto” o que actualmente son més bajas que lo que se habia notificado previa-
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mente. Este temor se remonta a la situacién, no aceptada ni en teoria ni en la
practica, de que en el didlogo social también existe un papel para los agentes
sociales que podrian no estar considerados como representativos de todo el sector.
Es posible que no sean elegibles para concertar un convenio colectivo vinculante
para todo el sector, pero si pueden ser portavoces de los trabajadores y
empleadores que representan, y merece realmente la pena tener en cuenta sus
opiniones conjuntas en todas las decisiones. Hay necesidad de un debate abierto y
honesto sobre la representatividad sectorial con el objeto de incluir (y no
seleccionar o excluir) a tantos agentes como sea posible.

En varios paises de la regién donde la negociacion en el &mbito sectorial no se
ha desarrollado totalmente, se ha creado un circulo vicioso a lo largo de los afios:
los agentes sociales en el ambito sectorial, con la excepcién de unos pocos, no han
prestado suficientes servicios a sus miembros y no han representado
adecuadamente sus intereses, debido principalmente a la falta de los recursos
humanos y financieros necesarios. Como respuesta comprensible, ni los
trabajadores ni las empresas son partidarios de afiliarse a las organizaciones
sectoriales respectivas, lo cual es ain mas perjudicial para las organizaciones de
agentes sociales sectoriales en términos institucionales y, lo que es tan importante,
en términos politicos. Finalmente, hay que destacar una asimetria desigual especial
de agentes sociales en el &mbito sectorial, que tiene una importancia especial en el
marco de la negociacion colectiva sectorial. Como ya hemos citado previamente, la
mayoria de los sindicatos sectoriales han sobrevivido a los cambios profundos
economicos y politicos en la Ultima década, y asi, solos o junto con otros
sindicatos profesionales recién formados estan listos para entablar negociacién en
el &mbito sectorial. Sin embargo, sus homologos respectivos 0 no existen o estan
demostrando una estructura demasiado compleja. Las casi organizaciones de
empleadores en el pasado socialista siguieron una estructura regional mas bien
gue sectorial, y el establecimiento de las secciones sectoriales ha sido bastante
lento. Incluso si existieran organizaciones de empleadores sectoriales, serian
organizaciones mucho mas profesionales que los grupos de intereses distintos que
representan el interés de los empleadores, como ya se ha mencionado. Este el
principal motivo de por qué las organizaciones patronales sectoriales no suelen
poseer la autoridad para concertar convenios colectivos en nombre de sus
afiliados. Si esta situacion no cambia, no se puede esperar que se produzcan
adelantos significativos en la negociacién colectiva sectorial.

En otro grupo de paises, por ejemplo en Estonia, no hay criterios establecidos
para determinar la representatividad de las organizaciones sindicales o patronales.
Hasta ahora, todo se ha hecho sobre el principio del reconocimiento de hecho, y
sin grandes malentendidos. En la practica, cada una de las tres confederaciones
sindicales y sus afiliadas (las federaciones de organizaciones industriales) han sido
reconocidas como representativas.

En Polonia, la ley distingue entre los varios criterios de representatividad sindical,
de acuerdo con el ambito en el que se entabla la negociacion colectiva. Se dice que
un sindicato es representativo en el &mbito nacional (ambito de supra-empresa) si
tiene: ““i) al menos 500.000 trabajadores; o ii) al menos el 10 por ciento del
numero total de trabajadores amparados por el alcance de sus estatutos, pero no
menos de 5.000 trabajadores; o iii) el nUmero mas alto de trabajadores para los
cuales se va a concertar el convenio de supra-empresa especificado” (Art. 241-17,
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parrafo 1). Estos criterios estan especificamente orientados hacia el reconoci-
miento de confederaciones sindicales en el &mbito nacional. Asimismo, la ley
establece que cuando una confederacion ha demostrado su representatividad,
todas las federaciones que pertenecen a ella son consideradas automaticamente
representativas (Art. 241-17, parrafo 3). Los criterios para la determinacion de
representatividad son diferentes en el &ambito de la empresa, donde se aplica el
gobierno de la mayoria. La ley estipula que cuando ““no todas las organizaciones
sindicales entran en negociacién de la manera definida (por la ley), la negociacion
puede ser llevada a cabo por las organizaciones sindicales que juntas tienen como
miembros al menos el 50 por ciento de trabajadores y otras personas que trabajan
para el empleador tras nombrar una representacion comin o participar conjunta-
mente en la negociacion” (Art. 214-25, parrafo 3). Estas medidas legales se han
introducido en el sistema a fin de imponer, en el grado maximo posible, cierto
orden en el reconocimiento de los sindicatos en el ambito de la empresa, donde la
negociacion ha sido impedida por un pluralismo sindical excesivo.

Como ejemplo final de como los paises de la regién estan tratando la cuestion
de la representatividad sindical, examinemos la solucion bulgara. Como en
Hungria, Bulgaria ha introducido criterios para determinar la representatividad
tanto de las asociaciones sindicales como patronales. Ademas, en paralelo al
enfoque adoptado en Polonia, se ha hecho una distincién entre el ambito nacional
y el local. Por lo que respecta al ambito nacional, estos son los criterios presenta-
dos para la representatividad de los sindicatos: “1. Debe tener no menos de 50
organizaciones sindicales de base en el sector en cuestion; 2. Cada organizacion
sindical de base no debe tener menos de 5 miembros™ (Decreto No. 7 del 22 de
enero de 1993, Art. 3, parrafo 2)(25). Al nivel local desde el punto de vista
geografico, los criterios se han modificado. Segin el mismo decreto, un sindicato
local debe satisfacer las condiciones siguientes: ““1. Debe tener organismos locales
correspondientes en no menos del 80 por ciento de las ciudades ex distrito en el
condado; 2. Debe tener no menos de 50 organizaciones sindicales a nivel de
empresa en el territorio del ex distrito correspondiente; 3. Cada organizacion
sindical a nivel de empresa debe tener al menos 5 miembros™ (Art. 3, parrafo 4).
Los criterios para determinar la representatividad de las organizaciones de
trabajadores en el &mbito nacional fueron cuestionados por un sindicato bulgaro,
el Sindicato Nacional, que present6 una reclamacion oficial al Comité sobre
Libertad de Asociacion de la OIT. Esta reclamacion de 1994 arguyo que los
criterios establecidos en la ley eran contrarios al principio de libertad de asociacion
y el principio de pluralismo adoptados por Bulgaria. Se basé en alegaciones de
“criterios excesivos™ para determinar la representatividad de las organizaciones de
trabajadores en el &mbito nacional, seguin lo establecido en el Decreto No. 7 de
1993 para participacion en cooperacion tripartita dispuesto en el Articulo 3 de la
Reglamentacién de Trabajo. En su conclusion de este Asunto No. 1765 (Bulgaria),
el Comité sobre Libertad de Asociacion de la OIT confirmo el principio de que “la
determinacion del sindicato més representativo deberia basarse siempre en
criterios objetivos y preestablecidos a fin de evitar toda oportunidad de parciali-
dad o abuso” (26). EI Comité considerd que los criterios de representatividad
contenidos en el Decreto No. 7 de 1993 de Bulgaria no parecian ser contrarios a
este principio, y que los requisitos contenidos en el Decreto no eran despropor-
cionados en vista de la realidad actual (27).
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Aparte de este caso particular, es interesante observar que los criterios de
representatividad sindical pueden ser siempre cuestionados desde el punto de vista
juridico, porque es muy dificil siempre dictar por ley y en la préactica criterios
claros que sean universalmente validos. Esto indica también que la practica, asi
como la jurisprudencia, jugaran probablemente un papel determinante a la hora
de aclarar la nocion de representatividad en los paises de ECO.

Los criterios en Bulgaria para determinar la representatividad de las organiza-
ciones de empleadores son algo semejantes a los utilizados para los sindicatos,
porque aqui también se aplica un método cuantitativo similar.

Por ejemplo, la Reglamentacion de Trabajo regula los criterios para reconocer la
representatividad de las organizaciones de empleadores. Estos son los criterios: Un
minimo de 500 empleadores; organizaciones en un minimo de la quinta parte de
los sectores con un minimo de 10 empleadores en cada sector; organizaciones
territoriales en al menos la quinta parte de las municipalidades del paisy un
organismo regulador nacional.

El caracter representativo de una organizacion en el &mbito nacional se atribuye
automaticamente a los ambitos siguientes: Sectorial, regional, empresarial. El Art.
36 de la Reglamentacion de Trabajo de Bulgaria indica también el proceso medi-
ante el cual se comprueba la representatividad: Art. 36a. (nuevo, SG 25/2001) (1)

Cada tres afios tras su reconocimiento en virtud del Art. 36, parrafo 2, las
organizaciones de los trabajadores y empleados y las de los empleadores
certificaran su representacion por la orden estipulada por el Art. 36. (2) El
Consejo de Ministros, por iniciativa propia o a propuesta del Consejo Nacional
para parternariado tripartita puede llevar a cabo una inspeccién de la
representacion de las organizaciones de trabajadores y empleados y de los
empleadores conforme a los Art. 34 y 35.(3) Segun los resultados de la inspeccion,
el Consejo de Ministros tomara una decision en virtud de la cual puede: 1.
Rechazar el reconocimiento como representativas a las organizaciones de
trabajadores y empleados o de empleadores; 2. Confirmar su representacion por
la orden del Art. 36, parrafos 1y 2. (4) El rechazo en virtud del parrafo 3,
apartado 1 puede ser recusado por la orden del Art. 36.

De estos ejemplos se deduce que los criterios para la determinacion de la
representatividad se basan en gran parte en métodos cuantitativos, los cuales son
considerados como los ““méas™ objetivos. Sin embargo, la experiencia demuestra
que los criterios cuantitativos, aungque son sumamente importantes, no se pueden
considerar como los Unicos criterios validos en la determinacion de la
representatividad. Es demasiado pronto para decir si criterios nuevos, tales como
autenticidad, independencia, autonomia o cobertura territorial, funcionaran
eficazmente en las practicas de las relaciones industriales de Europa Central y
Oriental. La solucion para introducir métodos cuantitativos en la legislacion ha
sido en gran parte aceptada por el momento.

No obstante, deberiamos sefialar como punto final que la ley en muchos paises
permite la posibilidad de que cualquier organizacion ponga en tela de juicio la
representatividad de cualquier otra organizacion ante los tribunales nacionales
(por ej. En Bulgaria, Hungria y Polonia).
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2.8 La negociacion colectiva en el sector publico

En un buen niimero de paises de ECO, la ley que regula las relaciones laborales en
el sector publico no hace una distincién clara entre empleados de empresas de
propiedad estatal de caracter comercial o industrial, empleados de empresas de
servicios publicos, y funcionarios publicos.

Queda mucho trabajo por hacer en este campo, a fin de establecer cierta
aclaracion en la adopcidn y aplicaciéon de un nuevo marco legislativo. En algunos
paises, se han hecho varios intentos en este sentido, y la nueva legislacion esta
actualmente bajo preparacion. En Hungria, dos leyes vigentes, una sobre el estado
legal de los empleados publicos, la otra sobre el estado legal de los funcionarios
publicos, estan siendo examinadas con el objetivo de fundirlas en una Gnica ley
consolidada. Otras reformas legislativas se estan discutiendo en otros paises,
como la Republica Checa y Rumania.

La experiencia en la regién demuestra que no suele haber negociacién colectiva
para los funcionarios publicos y poca negociacion colectiva en el sector publico (28).

Sin embargo, la situacién ha mejorado en los Gltimos afios. Las negociaciones y
consultas se celebran sin orden ni concierto en los sectores de sanidad, educacion,
transporte, comunicacion, ciencia e investigacion, pero en general estos sectores no
se han beneficiado totalmente de un sistema estructurado de negociacion colectiva
que produciria efectos beneficiosos en cuanto a un aumento de la productividad y
eficacia en estas importantes actividades econdmicas. Existe un sentimiento general
de desilusion por parte de los trabajadores y empleados en el sector publico,
porque les parece que sus peticiones no son escuchadas con atencion.

La negociacion colectiva en el sector publico sufre, por encima de todo, una serie
de restricciones y limitaciones legales sobre ciertas categorias de trabajadores, asi
como sobre ciertas actividades econdémicas consideradas esenciales, y por
consiguiente, sujetas a limitaciones sobre el derecho de huelga y a participar en la
negociacion colectiva. Se trata de una enorme cuestion técnica que requeriria un
analisis separado. Para el asunto que nos ocupa, basta con decir que la ley en
muchos paises impone restricciones y limitaciones sobre el ejercicio del derecho de
huelga, y que esto deja mucho espacio para decisiones arbitrarias. (29)

Sin embargo, debe sefialarse que en un nimero de paises, por ejemplo en la
Republica Checa, se reconoce el derecho a la negociacion colectiva de los
funcionarios publicos, incluso el de muchas categorias esenciales de trabajadores
como la Policia. Esto es posible, en el ejemplo checo, en los departamentos de la
policia donde al menos el 40% de los empleados son miembros de un sindicato. Es
interesante también destacar que, seguin algunas enmiendas introducidas en la
legislacion laboral, es posible para las fuerzas armadas participar en la negociacion
colectiva. Sin embargo, estas categorias de trabajadores no tienen derecho de huelga.

Es interesante observar que el marco de las relaciones de empleo y laborales en
Eslovaquia es ahora regido por la Reglamentacion de Trabajo tanto para el sector
publico como privado. La aplicacion de la nueva Reglamentacion de Trabajo por
la Ley No. 311 de 2001, Ley No. 312 de 2001 sobre la Administracion civil y la
Ley No. 313 de 2001 sobre el Servicio publico introducird, por primera vez
después de 50 afios, un marco de empleo diferente para los empleadores del sector
privado y del sector publico (30). EI marco en el sector publico sera diferente para
los empleadores publicos y para los funcionarios publicos. La libertad de
asociacion para los trabajadores esta garantizada en las instituciones de servicio
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publico y civil. La organizacion sindical o el Consejo de Personal (31) tendrian
derecho a representar a los empleados publicos. Los sindicatos en la
Administracion civil tendran derecho a la negociacion colectiva sectorial sobre
condiciones de empleo y de trabajo y también sobre salarios de forma limitada.
Los sindicatos tendran derecho a cada negociacién salarial anual con
representantes nombrados por el Gobierno. Los resultados de la negociacién
salarial seran incorporados en la propuesta del presupuesto estatal, incluyendo los
fondos de seguro obligatorios y seran validos tras la aprobacion del parlamento.
El proceso de negociacion y sus resultados variaran ligeramente, en comparacion
con el servicio publico o el sector privado. Segun la ley, los sindicatos de la
Administracion civil podrian negociar la duracion de las horas de trabajo y
vacaciones, salarios y fondos para el Fondo Social. Los sindicatos en el servicio
publico tendran un campo similar de temas de negociacion colectiva; sin embargo,
habréa algunas pequefias limitaciones (por €j. posible reduccién del tiempo de
trabajo normal sin reduccion salarial, prolongacién de vacaciones, etc.). El
incremento salarial estara limitado por el presupuesto estatal y regulado de forma
similar a como se regula en la Administracion civil. Los conflictos colectivos en el
sector publico seran regidos por las mismas normas que en el sector privado. Las
huelgas son consideradas como un instrumento legal, aunque extremo, aplicado
conforme a la Ley No. 2 de 1991. Los funcionarios publicos en cargos y puestos
importantes, que son inevitables para la defensa, la salud y la proteccion de la
vida, estan excluidos del derecho de huelga.

Aunqgue es demasiado pronto para anticipar conclusiones relacionadas con la
negociacién colectiva en el sector publico, sera interesante vigilar la evolucion de
las negociaciones para estas categorias de trabajadores en el futuro. En distintos
grados en diferentes paises, ya se notan esfuerzos para elaborar una definicion
mas clara en términos juridicos y préacticos del significado del “sector publico” o
““servicio publico”. La falta de definiciones claras crea incertidumbres y
malentendidos, especialmente a la hora de interpretar la ley y aplicarla en
circunstancias concretas.

A pesar de la confusion en este campo, en algunos paises de ECO (por ¢j. en
Hungria), la normativa que regula la negociacion colectiva que se aplica al sector
privado también es aplicable al sector publico, especialmente en empresas
industriales y comerciales de propiedad estatal. De hecho, se han creado varias
instituciones en Hungria, a fin de establecer cooperacion entre los empleados
publicos, los funcionarios publicos y las autoridades publicas en el ambito
nacional. Por ejemplo, en el ambito nacional (central), se han mantenido consultas
en el Consejo Nacional de Reconciliacion de Intereses de las Instituciones Presupu-
estarias, compuesto por representantes del Gobierno, las federaciones nacionales
de consejos locales, y los sindicatos en cuestion. En el &mbito sectorial, la
cooperacion fue llevada a cabo por el Ministro para el sector en cuestion, las
federaciones de consejos locales y los sindicatos relacionados. Finalmente, en el
ambito regional, las consultas fueron realizadas por el consejo local y los
sindicatos.

En general, el problema de la negociacién colectiva es menos serio en las
empresas industriales y comerciales de propiedad estatal en el seno de las cuales la
patronal se esfuerza por dirigir la empresa de acuerdo con los modelos y nhormas
aplicables al sector privado. Sin embargo, el problema de la negociacién colectiva
en las empresas estatales de servicios publicos es mas complicado, dado que la
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cuestién clave es comprobar hasta qué grado estos servicios son “esenciales” para
el pablico. No obstante, el problema principal sigue siendo el control del Gobierno
sobre las decisiones de la direccién en las empresas publicas. Esto contintia
teniendo un efecto perjudicial en la cultura gerencial para los directores publicos,
guienes a menudo se identifican como “funcionarios publicos™ en lugar de
auténtico “empresarios publicos”.

3. Convenios colectivos

Al examinar los distintos textos de legislacién sobre convenios colectivos en
Europa Central y Oriental, hallamos que la definicion normal del término
““convenio colectivo™ se ajusta en gran parte a la definicion de la OIT: “El término
convenio colectivo significa todos los convenios por escrito relacionados con las
condiciones de trabajo y condiciones de empleo, concertados entre un empleador,
un grupo de empleadores 0 una 0 més organizaciones patronales, por una parte, y
una 0 mas organizaciones representantes de trabajadores, o, a falta de dichas
organizaciones, los representantes de los trabajadores debidamente elegidos y
autorizados por ellos de acuerdo con las leyes y normativas nacionales, por la
otra”. (30) Dicha definicion de denominador comun figura en una forma u otra
en los diferentes textos legislativos relacionados con la negociacién colectiva y
convenios colectivos de los paises bajo examen. Este entendimiento comun facilita
nuestra labor de comparacion de los distintos textos legislativos.

3.1 Convenios colectivos y la ley

Antes de examinar el contenido, duracion y la validez de los convenios colectivos,
consideremos primero la relacion entre la ley y los convenios colectivos. Esta
relacion se puede resumir en sus dos cualidades principales: 1) la promocién por
la ley de los convenios colectivos como instrumento para las relaciones industria-
les, y 2) las medidas establecidas por la ley para asegurar el cumplimiento de las
disposiciones de los convenios colectivos.

Un convenio colectivo es un pacto entre agentes sociales, el cual se puede
considerar en parte como un tipo de tratado de paz, y en parte como tratado
normativo para establecer reglas y normas de conducta. Se trata de un tratado de
paz porque presupone que durante el plazo del convenio, las partes se abstendran
de tomar acciones reivindicativas; es un tratado normativo porque las normas,
procedimientos, y condiciones son fijados por su propia naturaleza. Un convenio
colectivo suele comprender dos partes: una substantiva, la otra de procedimiento.
La parte substantiva del convenio se refiere a salarios u otras condiciones de
empleo, la distribucién de trabajo entre la fuerza de trabajo, el acceso a trabajo —
en resumen, todos los asuntos que determinan las condiciones bajo las cuales las
relaciones entre empleadores y trabajadores individuales pueden ser y son creadas,
y los derechos y obligaciones resultantes de la relacion de empleo una vez que se ha
creado. La parte de procedimiento del convenio se refiere a las relaciones entre los
agentes de la negociacién colectiva como tales, asi como las instituciones y los
métodos que se han de utilizar para la prevencion o resolucion de conflictos, y por
tanto para la creacion de normas substantivas. Entre otras cosas, el convenio de
procedimiento comprende la maquinaria para la resolucion de conflictos
laborales.
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El Articulo 30 de la Reglamentacion de Trabajo de Hungria establece, por ejemplo,
gue en general los convenios colectivos pueden regular: “a) derechos y
obligaciones resultantes del empleo, métodos para su ejercicio y cumplimiento, y
procedimientos relacionados;” y ”’b) la relacion entre las partes que suscriben un
convenio colectivo.” Esta disposicion delimita el ambito de competencia de las
partes al concertarse un convenio colectivo, y al mismo tiempo provee a los
agentes sociales de un instrumento legal al llevar a cabo la negociacion. Ademas, en
este pais un convenio colectivo se considera una fuente de derecho laboral
(Reglamentacion de Trabajo, Art. 13, parrafo 5). Las partes pueden determinar
dos tipos de normas en el convenio colectivo: derechos y obligaciones resultantes
del empleo, y la relacién entre las partes que conciertan el convenio.

En principio, un convenio colectivo no puede estipular normas contrarias a la
ley, a menos que sea para superar los minimos legales y proveer condiciones mas
favorables para los trabajadores. Hay diferentes tipos de convenios colectivos y,
como hemos mencionado mas arriba, pueden ser negociados en ambitos
diferentes de la economia. En esta area especifica — y esto es asi no sélo en Hungria
- los problemas relacionados con la negociacién y nimero de convenios colectivos
vélidos tienen mas que ver con la cuestion de la representatividad de las partes del
convenio que con la legislacion aplicable. Los convenios colectivos, cuando y
doénde se firmen, abarcan también cuestiones mas amplias, tales como las
relacionadas con las politicas de empleo. Sin embargo, la implementacién de dichas
clausulas tiene mucho que ver todavia con la naturaleza de la empresa y del sector
en que se ha firmado el convenio colectivo. Otra cuestion importante es si el
convenio se extendera a otras categorias de trabajadores o a otras empresas (este
punto se discutira en el Apartado 3.3, més abajo).

El caracter de un convenio colectivo es también indicado en las disposiciones
legales de Polonia. La ya citada Ley del 29 de septiembre de 1994 establece en su
Articulo 240 que ““los convenios definiran: i) las condiciones que deben ser
satisfechas por el contenido de una relacion de empleo ..., e ii) las obligaciones
mutuas de las partes del convenio.” Nociones legales similares estan recogidas
también en la Ley sobre Negociacion Colectiva de la Republica Checa en el
Articulo 2, parrafo 1, donde se establece que “los convenios colectivos regularan
las relaciones individuales y colectivas entre empleadores y trabajadores y los
derechos y deberes de las partes de los mismos.”

Las disposiciones legislativas sobre convenios colectivos en los paises de ECO se
basan, entonces, principalmente en el reconocimiento de una razén fundamental
que cala la ley que regula la negociacion colectiva.

Esta razon fundamental distingue entre convenios substantivos y de
procedimiento — una distincién que es significativa para el desarrollo ordenado de
las relaciones industriales.

3.2 Cumplimiento de los convenios colectivos

Una vez que se ha aceptado que un convenio colectivo es a la vez un tratado de paz
industrial y una fuente de normativas autdnomas para la regulacién de términos y
condiciones de empleo, para la distribucion de trabajo, y para la estabilidad de los
puestos de trabajo, estos dos aspectos deben entenderse en un marco mas amplio
de reconciliacion continua entre las expectativas de la patronal y de los obreros.

¢ Qué puede hacer la ley para proteger estas expectativas?
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A las dos funciones sociales de un convenio colectivo corresponden dos
caracteristicas legales reales o potenciales. El convenio colectivo puede ser, y en
muchos paises asi lo es de hecho, un contrato entre los signatarios, por ejemplo,
entre un empleador o empleadores o sus asociaciones por una parte, y un
sindicato o sindicatos por la otra. Al mismo tiempo, el convenio colectivo es
potencialmente, y en algunos paises asi es en verdad, un cédigo legal.

Por consiguiente, la funcidn social de mantener la paz industrial es representada
principalmente por la funcion legal del caracter contractual. Es un convenio de
duracion temporal concebido para vincular a las partes en una relacién funcional
(es decir, pacifica).

La funcién normativa (social) — es decir, la funcion de codificacién y
normalizacion — de un convenio colectivo asegura que las condiciones acordadas
se apliquen en la fabrica, empresa, o industria amparadas por el convenio.
Muchas de estas disposiciones prescriben los términos de las relaciones de empleo
individuales, otras disposiciones indican las condiciones bajo las cuales estas
relaciones podrian o no ser creadas. Por ejemplo, una clausula sobre salarios,
vacaciones, u horas extraordinarias pertenece a la primera categoria de
disposiciones (acerca de la relacion de empleo individual); una clausula sobre la
reserva de puestos para trabajadores cualificados o sobre el empleo de
trabajadores no sindicados pertenece a la segunda categoria (condiciones bajo las
cuales las relaciones podrian ser creadas).

Cuando se considera el convenio colectivo como cédigo legal, deberiamos
también observar que el convenio predetermina el contenido de futuros contratos
de empleo. Asimismo, prescribe los niveles minimos y determina la esencia del
contrato de empleo, pero no la existencia de dicho contrato. Como cuestion de ley,
el empleador y el trabajador individual deciden firmar o no un contrato; una vez
que lo han decidido, el convenio colectivo es el que indica sus derechos y
obligaciones bajo el contrato.

Efectivamente, segun la legislacién actual en un nimero de paises de la region, la
negociacion colectiva entre un empleador, empleadores, 0 sus asociaciones por una
parte y los representantes sindicales por la otra, produce un convenio conforme a
los términos que regiran las condiciones de empleo de la fuerza de trabajo. Sin
embargo, el resultado no es un contrato de empleo. De hecho, nadie tiene un
trabajo por motivo de un convenio colectivo, y ninguna obligacion sobre un
individuo nace s6lo de un convenio colectivo.

El contrato de empleo es un acto de sumisién individualmente vinculante, en el
sentido de que ambas partes se someten al convenio colectivo, el cual expresa la
autoridad de normalizacién bilateral de la patronal y mano de obra organizada.
En este sentido, los individuos someten su voluntad de mantener e implementar lo
que se ha decidido antes en un foro colectivo.

3.3 Convenios colectivos como contratos: El problema de extensién

Una cuestion que se plantea ahora es hasta qué grado el convenio es un contrato
vinculante desde el punto de vista juridico.

Aqui, entramos en el area central de controversia aguda en los debates presentes
sobre el derecho laboral colectivo. Uno de los primeros asuntos a examinar es si
en cada uno de los paises de ECO, se puede utilizar un convenio colectivo como
instrumento para firmar un contrato vinculante que sea posteriormente extendido
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sobre una base no consensual a otros empleadores que no intervinieron directa-
mente en las negociaciones. En otras palabras, debemos preguntar como se acepta
y respeta el caracter legal de un convenio colectivo. Ademas, también deberiamos
examinar si todos o algunos convenios colectivos, por ejemplo, los concertados en
el ambito nacional, pueden ser eficazmente aplicados a niveles mas bajos,
incluyendo los contratos de empleo individuales. Este es un problema juridico muy
delicado dado que la ley en la mayoria de los paises de la regién no es muy clara.

No obstante, la ley estipula que los convenios colectivos son “vinculantes’ entre
los signatarios. En general, se supone que un convenio colectivo por escrito
constituye un contrato con fuerza de ley, a menos que las partes hayan afiadido
una clausula expresa manifestando que el convenio no tenia intencién de obligar-
los; esto se puede hacer, pero es extraordinariamente raro. El caracter vinculante
de un convenio colectivo no es siempre reconocido por los empleadores,
especialmente por aquellos que no son miembros de asociaciones de empresarios
nacionales. Un paso importante en este respecto seria la introduccién, en los paises
que aun no exista, de la obligacion de registrar los convenios colectivos con las
autoridades publicas. Este procedimiento administrativo permite evaluar como es
realmente la situacion en las relaciones industriales sin recurrir a mas
investigaciones. Esta cuestion se ha debatido Ultimamente en un marco tripartita
en Hungria, donde los sindicatos se manifestaron particularmente a favor de
introducir la obligacién de registrar los convenios colectivos (31). Esta obligacion
ha sido finalmente introducida, pero con resultados mixtos (véase mas arriba).

También en Bulgaria, los convenios colectivos que son importantes para toda la
industria o en el ambito nacional son registrados en la Agencia Ejecutiva de la
Inspeccion General de Trabajo. Desde marzo de 2002, un convenio colectivo se
considera concertado por el plazo de un afio, a menos que se acuerde otro plazo,
pero no por mas de dos afios. Las partes pueden acordar un plazo de accion mas
corto de las clausulas separadas.

En muchos paises de Europa Central y Oriental, la extension de los efectos
vinculantes de los convenios colectivos es un tema muy debatido, y suele ser
regulado por la ley. Por ejemplo, en la Republica Checa, los efectos vinculantes de
un convenio colectivo se pueden extender mediante decreto del Ministerio de
Trabajo a los empleadores que no son miembros de las asociaciones patronales
gue han firmado el convenio en el &mbito nacional. Las condiciones de ley para la
extension del convenio son estipuladas en la ya citada Ley sobre Negociacion
Colectiva de 1990 (Art. 7, parrafo 2).

Maés recientemente, en Estonia, a tenor de la enmienda relativamente nueva (8 4
(4), puesta en vigor el 23.07.2000), un convenio colectivo concertado entre una
asociacion o federacion de empleadores y un sindicato o federacion de
trabajadores (es decir, concertado en el &mbito del sector (industrial)) y un
convenio colectivo entre la federacién central de empleadores y la federacion
central de trabajadores puede ser extendido por acuerdo de las partes con
respecto a las condiciones determinadas en la Ley (8 6 (1) 1y 3). El &mbito de
extension sera determinado en el convenio colectivo.

En Hungria, la Reglamentacion de Trabajo regula la extension de un convenio
colectivo. A peticion conjunta de las partes del convenio, el Ministro de Trabajo
puede extender el ambito del convenio a todo el sector o subsector, con tal que las
partes contratantes sean consideradas representativas de dicho sector o subsector
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(Art. 34, parrafo 1). Sin embargo, desde 1992, el Gobierno sélo ha recibido
solicitudes de extensidn de cuatro sectores o subsectores. Finalmente, la extension
se efectud en dos sectores (industria panadera y eléctrica). En el sector de
panaderia, la Asociacion Sindical de Trabajadores de la Industria Panadera y el
Sindicato de la Industria Panadera firmaron el convenio principal sectorial en
1991. En total, el 90 por ciento del sector respectivo pertenecia a estas dos
organizaciones. Sin embargo, las grandes fabricas panificadoras de propiedad
estatal del sector fueron privatizadas y descentralizadas durante los afios
subsiguientes, fundandose también varios centenares de pequefias empresas
nuevas. De acuerdo con el razonamiento de la solicitud de extension, la
indefension de los trabajadores aumentd en las nuevas empresas privadas y el
papel de la economia ““subterranea” fue también significativo. El sentido detras de
la extension fue la “unificacion de las condiciones de mercado”. Esto significa que
las organizaciones de empleadores de grandes empresas y los sindicatos de sus
trabajadores actuaron conjuntamente en contra de la competicién “deshonesta”
creciente de las pequefias empresas (32). En la industria eléctrica, los convenios
colectivos se concertaron y extendieron justo antes de la privatizacion del sector. El
caracter extraordinario de la situacion se debe al hecho de que en 1995 el Ministro
responsable de la privatizacion tuvo que llegar a un acuerdo urgente con los
sindicatos que presentaron sus demandas a fin de hallar, ya en dicho afio, a
compradores extranjeros para las empresas del sector con alto valor actual neto.
La conclusion del convenio colectivo y su extension figuraron entre las demandas
del sindicato porque el sindicato tratd de eliminar las consecuencias negativas
resultantes de la postprivatizacion de los empleadores (inversiones extranjeras
totalmente nuevas) y la descentralizacion de los sindicatos. De acuerdo con la
evaluacion del sindicato realizada en una fecha posterior, la conclusion y extension
del convenio sectorial en 1995 fue una accién muy oportuna, puesto que mas
adelante no habrian podido llegar a dicho acuerdo con las compafiias privatizadas
en el nuevo ambiente politico (33). La razén fundamental del nUmero muy bajo de
extensiones radica en el escaso nimero de convenios colectivos concertados en el
ambito sectorial. Ademas, sélo una pequefia proporcién de estos convenios es
adecuada para extension (tener auténtica representatividad y estar libres de
declaraciones de empleadores sobre la produccion, excluyendo la adaptacion de
ciertas partes). Sin embargo, es probable que el procedimiento de extension en
Hungria se reconsidere pronto con el objeto de establecer Comités Sectoriales. Si
los Comités estuvieran legitimados para concertar convenios colectivos, la
extension podria llegar a ser automatica, o al menos mas simple, dado que la
representatividad de los contratantes y su competencia sectorial no tendria que ser
determinada caso por caso.

En Polonia, semejantes argumentos son validos en la interpretacion de la norma
legal referente a la extension de convenios colectivos. Los convenios colectivos se
pueden concertar en nombre de todos los trabajadores contratados por los
empleadores sujetos al convenio, a menos que las partes del convenio decidan lo
contrario. Los convenios pueden cubrir “automaticamente” también a empleados
que trabajan conforme a una base distinta de la de una relacion de empleo, asi
como a los pensionistas y trabajadores que reciben pensiones por incapacidad.
Ademas de esta “cobertura automatica”, existe un “procedimiento formal”
mediante el cual un sindicato nacional o una organizacién patronal podria
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solicitar al Ministro de Trabajo que “extienda por orden ministerial el &mbito de
aplicacion de un convenio concertado en un ambito superior al de la empresa, o
partes del mismo, a trabajadores que no estan cubiertos por ningdn convenio, en
caso de que esto sea dictado por un interés social importante” (Ley del 29 de
septiembre de 1994, Art. 241-18). Ademas, la ley polaca brinda la oportunidad a
los sindicatos que han firmado un convenio de empresa de extenderlo a mas de un
empleador (por ej. a otras empresas), si “estos empleadores son miembros de una
organizacion economica” (Art. 241-18, parrafo 1).2”. Sin embargo, dicha
extension es solamente valida si el convenio ha sido concertado por parte del
empleador por el organismo estatutario de la organizacion econdémica.

En algunos otros paises, como en Rumania, un convenio colectivo firmado en el
ambito de la empresa se extiende automaticamente para aplicarse a toda la fuerza
de trabajo de la empresa. En este pais, sélo un convenio colectivo puede ser
concertado para cada compariia en el ambito de la empresa, y conforme a la Ley
del 23 de septiembre de 1996 sobre convenios laborales colectivos, las clausulas
del convenio colectivo son aplicables a todos los trabajadores de la empresa, ya se
sean miembros o no de sindicatos (Art. 9). Esta ley introduce también
disposiciones referentes a la extensién de un convenio colectivo firmado en
ambitos superiores al de la empresa (Art. 11, parrafo 1).

A titulo de ejemplo adicional, mencionaremos el tratamiento de las extensiones
en la Reglamentacién de Trabajo de Bulgaria, enmendada en 2001 (34). El
instrumento de la extension se asemeja al de otros paises mencionados mas arriba.
Sin embargo, la ley bulgara establece una disposicion adicional conforme a la cual
los efectos legales de un convenio colectivo contintan aplicandose a los
empleadores que, durante el plazo del convenio colectivo, deciden abandonar la
organizacion de empleadores que habia firmado el convenio. Asimismo, en caso de
traspaso de la propiedad de la empresa o en caso de fusién, el contrato antiguo
permanecera en vigor hasta la conclusion de otro convenio colectivo, y en todo
caso durante un afio como minimo.

En Ucrania, ciertos efectos de la extension de un “contrato o convenio
colectivo” son aplicados automaticamente a las empresas cubiertas por los
convenios. Las disposiciones de un convenio colectivo firmado en el &mbito de la
empresa se aplican a todos los trabajadores contratados en la empresa,
independientemente de su calidad de miembro de sindicato. Estas disposiciones del
convenio en el &mbito de la empresa son vinculantes para el empleador o el
organismo autorizado para representar al empleador, asi como para los
trabajadores de la empresa. La situacion referente a las extensiones de un convenio
firmado a niveles superiores al de la empresa es ligeramente diferente. Segun la ley,
las disposiciones de un convenio general, sectorial o regional “son directamente
aplicables y vinculantes para todas las personas dentro de la esfera de actividad de
las partes del convenio™ (Ley de 1° de julio de 1993, Art. 9). Esta disposicién
legislativa permite la extension de las distintas clausulas firmadas en un convenio a
la mayoria de los trabajadores.

Aunque el mecanismo para extender las condiciones firmadas en un convenio
colectivo es reconocido y regulado por ley en la mayoria de los paises de ECO, en
algunos paises el mecanismo de extension se esta utilizando cada vez menos en la
practica cotidiana. En la Republica Checa en 1994, por ejemplo, el contenido del
Convenio Econémico y Social firmado en el &mbito nacional fue extendido, por
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primera vez, a empleadores que no intervinieron en las negociaciones. La reaccion
a la extension por parte de los empleadores fue muy critica del Gobierno y los
sindicatos. El resultado final, al cabo de tres afios, ha sido un descenso dramatico
en el numero de empleadores sujetos al caracter vinculante de los convenios
nacionales. Por lo tanto, la importancia de estos convenios nacionales asi como del
instrumento para extender la validez de las clausulas del convenio colectivo esta
perdiendo terreno en este pais, y esto se debe en parte a motivos politicos que no
podemos tratar en este informe. Sin embargo, a titulo ilustrativo, podemos sefialar
que durante 1995, cuatro convenios colectivos nacionales fueron extendidos,
aunque cubrieron un total de doce empleadores aproximadamente.

3.4 Convenios colectivos como codigo legal

Segun las leyes de un nimero de paises de ECO, los términos y condiciones de
empleo finalizados en un convenio colectivo tienen fuerza de ley Unicamente tras su
registro con las autoridades publicas. Este es el caso en Polonia, donde el registro
de los convenios colectivos es regulado por el Art. 241-12 de la Ley del 29 de
septiembre de 1994. Una vez registrado, el convenio colectivo se considera con
fuerza de ley entre los signatarios, las partes representadas por los signatarios, y
cualesquier otras partes a las que el convenio sea extendido automéaticamente.

Ademas, un empleador que es parte de un convenio, o miembro de una
asociacion que ha firmado el convenio, no puede incumplir sus condiciones de
empleo. Por tanto, la capacidad de reglamentacion bilateral de las partes de un
convenio colectivo no sélo influye, sino que restringe la capacidad de
reglamentacion unilateral de la patronal. En general, como consecuencia de ello,
una condicién del contrato de empleo que es menos favorable para el trabajador
gue la condicién colectiva correspondiente es automaticamente anulada,
considerandose que una condicidn colectiva ha sido acordada por las partes del
contrato individual.

En los paises donde el mecanismo de extension esta en vigor, dicha extension
suele ser hecha por el Ministerio de Trabajo. Sin embargo, incluso en aquellos
paises donde la ley se refiere tanto al registro como a la extension de los convenios
colectivos, hay necesidad todavia de aclarar esta cuestion en la practica. Hay paises
donde la extension puede hacerse solamente con prueba de que el convenio es de
aplicacion amplia y general, o abarca un porcentaje minimo de trabajadores, o ha
sido concertado por las organizaciones mas representativas, o incluso a veces, que
es de interés publico hacer del convenio una norma comun para todo un sector o
industria. El procedimiento de extension debe satisfacer ciertos requisitos de
sustancia y forma. Los procedimientos de extension suelen ser elaborados y
también supervisados por las autoridades publicas, en general a través del sistema
de inspeccion laboral.

Otros dos puntos relacionados con los efectos vinculantes de un convenio
deben ser mencionados aqui, especialmente cuando consideramos el convenio
colectivo como codigo legal. El primer punto es técnico, e implica el caracter de las
reclamaciones de los trabajadores contra el empleador. Estas reclamaciones deben
basarse en el contrato de empleo, por supuesto, no en el convenio colectivo, el cual
s6lo apoya la reclamacion. El segundo punto tiene repercusiones mas amplias para
el convenio colectivo. El objeto de un convenio colectivo es delimitar la autoridad
de la patronal a través de la capacidad de reglamentacion combinada de la
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patronal y los obreros. Por consiguiente, la regla general es que las condiciones
colectivas sean un “limite inferior”, no un “limite superior”, que s6lo se puede
incumplir para beneficio del trabajador solamente.

En varios paises, tales como en la Republica Checa y Eslovaquia, los convenios
colectivos pueden mejorar los derechos establecidos en virtud de la
Reglamentacion de Trabajo, otras leyes o decretos del Gobierno, pero no pueden
reducirlos. El principio aplicado es que las condiciones de empleo y salarios
acordadas en los convenios colectivos de &mbito superior (sectorial) (KZVS) se
establecen a un nivel minimo o maximo, que debe ser respetado en la negociacién
colectiva en el &mbito de la compafiia.

El caracter vinculante del convenio colectivo como cédigo legal es importante
cuando la oferta de mano de obra supera la demanda. Se recurre a la ley como
fuerza compensatoria para apoyar al lado mas débil en las relaciones industriales,
pero la ley es impotente como fuerza compensatoria contra las fuerzas
combinadas de los obreros y la patronal. Esto explica también por qué es muy
dificil insistir en que las condiciones colectivas no s6lo sean minimas, sino también
maximas. Por supuesto, las condiciones maximas también pueden fijarse, pero su
aplicacién se convierte en un problema en la practica. Si un empleador esta
dispuesto a pagar salarios mas altos que los estipulados en el convenio, ¢quién se
lo impedira? Si el mercado reduce la capacidad de la patronal, ;podra la ley
restaurarla? En principio, un convenio colectivo puede tratar de regular estos
aspectos también, pero la experiencia demuestra que el respeto de cualesquier
condiciones maximas definidas en un convenio colectivo sélo puede lograrse si
esta respaldado por una politica determinada de mano de obra organizada. Por
supuesto, a veces la mano de obra organizada también esta interesada en tratar las
condiciones colectivas como maximas. Esto sucede cuando los empleadores
ofrecen términos que son mas favorables que los obtenibles por un sindicato con
el objetivo de no inducir a los trabajadores a afiliarse al sindicato. Esta practica
parece ser muy conocida entre los empleadores antisindicalistas militantes, pero
esto tiene mas que ver con el sistema de relaciones industriales en conjunto que
con una pura solucion juridica a los problemas de las relaciones laborales.

Unos cuantos puntos finales relacionados con el aspecto de “codificacion™ de
los convenios colectivos. Primero de todo, debe sefialarse que no cada convenio
colectivo puede aplicarse erga omnes.

Esto s6lo puede hacerse si el convenio es firmado por organizaciones que
representan a una proporcion considerable de los empleadores y trabajadores
implicados en ambas partes. En segundo lugar, el requisito de que los términos del
convenio colectivo deben ser “términos y condiciones reconocidos de empleo™
corresponde a las condiciones bajo las cuales los ordenamientos prevén la
“extension” de un convenio, es decir, debe cubrir a méas de la mitad de los
trabajadores, o debe ser concertado por las organizaciones mas representativas.
Este Gltimo aspecto, en particular, no esta bien aclarado en un namero de leyes
relacionadas con los convenios colectivos en Europa Central y Oriental, y deberia
ser definido mejor en un futuro préximo.

3.5 Contenido de los convenios colectivos

La relacién entre la ley y el contenido de los convenios colectivos varia segin el
pais. En un grupo de paises, la ley indica solamente de forma muy general lo que
debe ser el contenido de un convenio colectivo; en otro grupo de paises se aplican
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normativas mas detalladas. El primer grupo incluye a paises tales como Bulgaria,
la Republica Checa y Hungria, mientras que el segundo grupo incluye a Polonia,
Rusia y Ucrania.

En Bulgaria, la Reglamentacion de Trabajo establece en su Articulo 50 que un
convenio colectivo regulara los asuntos relacionados con las esferas laboral y
social que “no estan regulados por disposiciones preceptivas.”

En este sentido, la ley bulgara deja un gran margen de maniobra para
negociacion a los agentes sociales. Lo mismo puede decirse de la Republica Checa,
donde los asuntos que pueden ser incluidos en los convenios colectivos son
indicados por la Ley sobre Negociacion Colectiva. La negociacion, por supuesto,
puede tratar una variedad de asuntos, y en virtud de la Ley No. 1/1992 sobre
salarios, indemnizacion por trabajo, y renta media, las partes gozan de bastante
libertad para negociar asuntos relacionados con la politica de salarios y rentas.
Por supuesto, el convenio colectivo no puede incluir normas o contenidos que
sean contrarios a la ley. Pero la practica en paises donde el contenido de los
convenios colectivos es relativamente libre, ha planteado la cuestion de que si es
posible mediante convenios colectivos cambiar la base juridica de las relaciones
entre las partes si la legislacion nacional estipula lo contrario. En este respecto,
podemos afirmar que como principio general, se admite la negociacion in melius,
mientras que se rechaza la negociacion in peius. En otras palabras, la normativa
gue es mas favorable para los trabajadores esta en consonancia con el espiritu del
derecho laboral.

En los circulos sindicales de muchos paises se debate mucho la cuestion del
contenido de los convenios colectivos cuando dicho contenido es determinado
libremente por las partes. Por ejemplo, en la Republica Checa los asuntos que se
negocian con mayor frecuencia en los convenios colectivos son las relaciones
obreros-patronal, seguridad e higiene en el trabajo, salarios, seguridad de empleo,
y procedimientos para resolucion de reclamaciones. Dichos asuntos se suelen
tratar estableciendo principios en convenios nacionales, y puntualizando las
negociaciones en el &mbito de la empresa.

No deberia sorprender si, como hemos mencionado mas arriba, en un nimero
de paises la legislacion que regula la negociacion colectiva y los convenios
colectivos se refiere mas especificamente a la lista de asuntos que deben formar
parte de la negociacién. En Polonia, esto ha sido objeto recientemente de
disposiciones reglamentarias. El enfoque de la ley polaca es definir lo que no
deberia formar parte de la negociacion: ““Los convenios no pueden definir: (i)
principios que regulen la proteccion especifica de trabajadores contra la rescision
de relaciones de empleo; (ii) derechos que tienen los trabajadores en caso de
notificacion de despido infundado o ilegitimo o rescision de una relacién de
empleo sin notificacion, con la excepcion de salarios e indemnizacién a los que los
trabajadores tienen derecho a consecuencia de dicho evento; (iii) responsabilidad
de mantener orden y responsabilidad disciplinaria; (iv) permiso por maternidad y
cuidado de hijos; (v) proteccion de salarios™ (ley del 29 de septiembre de 1994,
Art. 240, parrafo 3). Esta “libertad negativa™ para delimitar los asuntos de
negociacion en comparacion con la “libertad positiva™ de negociacion es bastante
singular, y entre los paises de ECO so6lo se da en Polonia.

Resulta interesante que una de las nuevas caracteristicas de los convenios
colectivos concertados durante los dos ultimos afios en Hungria es que los
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convenios salariales intentan tratar la inflacion dentro del afio fiscal. Los conve-
nios salariales a tres afios de MAV (Ferrocarriles Hingaros) firmados a principios
del afio 2000, prevén que el indice de inflacion se debe tener en cuenta después de
terminar cada afio. Si la inflacidn real supera la cifra prevista en el momento de la
firma del convenio, la compafiia paga la diferencia en una suma integra. Una
practica similar se ha generalizado en la industria eléctrica y en las empresas de
otros sectores. Ademas, durante las negociaciones de los aumentos salariales de
los trabajadores publicos para el afio 2000, que afectan también el presupuesto, se
tratd también este asunto. En estos casos, hay un convenio acerca del aumento de
los salarios reales al cierre del afio en funcién del indice de inflacidon. Este modo de
indexar los salarios fue el resultado directo de las incertidumbres tras las
negociaciones de salarios de las empresas, que resultaron de las previsiones del
Gobierno que subestimaron el indice de inflacion. Sin embargo, por otra parte, el
crecimiento econémico comenzado cred también una situacion completamente
nueva para la negociacion salarial y es posible que el tema central de las
negociaciones continde siendo el aumento de los salarios reales a la larga.

Las leyes que regulan la conclusion de convenios colectivos en Rusia y Ucrania
especifican el contenido aceptable de un convenio colectivo con mayor detalle.
Segun la ley rusa, un convenio colectivo en el ambito de la empresa puede cubrir
los asuntos siguientes: “a) la forma, el sistema y la tasa de remuneracién por
trabajo, asi como propinas, beneficios, indemnizacion y complementos
pecuniarios; b) la maquinaria para determinar la remuneracion por trabajo, sobre
la base de aumentos de precio, niveles de inflacién y los indicadores fijados por el
convenio colectivo; c) el empleo, formacién continuada y condiciones que rigen la
asignacion de trabajadores; d) horas de trabajo, periodos de descanso y permisos;
e) mejora de las condiciones de trabajo y la proteccién de trabajadores, en
particular mujeres y jovenes; f) seguro médico y social obligatorio y opcional; g)
proteccion de intereses de los trabajadores y vivienda en caso de privatizacion de la
empresa; h) condiciones para los trabajadores que combinan el trabajo con los
estudios; i) supervision de la aplicacion del convenio colectivo, responsabilidad de
las partes, parternariado social y garantia de las condiciones operativas normales
de los sindicatos y otros organismos representativos facultados por los
trabajadores; j) renuncia al derecho de huelga en la medida en que las condiciones
establecidas en el convenio colectivo sean respetadas plenamente y en el momento
apropiado” (Ley No. 2490-1, Art. 13).

En Ucrania, un “contrato colectivo” en el &mbito de la empresa debe incluir,
inter alia: “a) cambios en la organizacién de produccion y trabajo; b) provision de
empleo productivo; c) fijacion de tasas y remuneracién; determinando la forma, el
sistema y la tasa de remuneracion y otros tipos de paga por trabajo (comple-
mentos, horas extraordinarias y pagas extras, primas, etc.); d) fijacion de
garantias, indemnizacion y beneficios; e) participacion del colectivo laboral en la
formacion, distribucion y utilizacion de los beneficios de la empresa (si esto esta
previsto en el reglamento del personal); f) el plan de trabajo y las horas de trabajo
y descanso; g) condiciones de trabajo y seguridad e higiene ocupacional;

h) prestacion de servicios a los trabajadores relacionados con la vivienda, biene-
star, cultura y asistencia médica, y organizacion de actividades de recreo y salud
para ellos; i) garantias para la actividad del sindicato u otras organizaciones
representantes de los trabajadores™ (Ley sobre contratos y convenios colectivos™
de 1° de julio de 1993, Art. 7).
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En Rusia y Ucrania, los legisladores han visto necesario estipular el contenido de
un convenio colectivo, a fin de asegurar que se cubran los temas méas importantes
de las relaciones patronal-obreros. Este enfoque es, por supuesto, parte de la
tradicion cultural de estos paises, donde se tiende a regular por ley los asuntos de
negociacion. Efectivamente, el contenido de los convenios en &mbitos superiores al
de empresa es también disciplinado por ley en estos dos paises.

En Rusia, la ley estipula el contenido de un “acuerdo” en los ambitos de
federacion, republica, sector u ocupacion, y territorio. El contenido de un acuerdo
conforme a la ley rusa deberia abarcar los asuntos siguientes: ““a) remuneracion,
condiciones de trabajo y proteccion de empleo, sistema de trabajo y periodos de
descanso; b) maquinaria para determinar la indemnizacion por trabajo sobre la
base de aumentos de precio, niveles de inflacion y criterios fijados por el acuerdo;
C) pagos compensatorios, cuya cantidad minima serd establecida por legislacién; d)
proteccion del medio ambiente y seguridad de los obreros en el trabajo; €) medidas
especiales de proteccion social para trabajadores y miembros de sus familias; f)
proteccidn de los intereses de los trabajadores en caso de privatizacion de
empresas estatales o municipales; g) medidas en nombre de empresas que creen
nuevos puestos que utilicen la capacidad de trabajo de personas discapacitadas o
de jévenes (incluyendo los adolescentes); h) desarrollo de parternariado social y
cooperacion tripartita, promocion de la conclusion de convenios colectivos,
prevencion de conflictos laborales y huelgas y reforzamiento de la disciplina
laboral” (Ley No. 2490, Art. 21).

Lo mismo se aplica a Ucrania, donde la ley indica lo que debe ser el contenido de
los convenios colectivos en ambitos superiores al de empresa. La ley ucraniana
especifica el contenido de los convenios en los &mbitos nacionales (centrales) y
sectoriales, mientras que deja a una formula general el contenido que se puede
negociar en el ambito regional. Por ejemplo, en el &mbito nacional (central), la ley
enuncia una serie de principios, incluyendo los relacionados con la negociacién de
normas para la implementacion de politica socioeconémica y relaciones industria-
les. Mas especificamente, la ley estipula que los asuntos siguientes deben formar
parte de las negociaciones: “a) garantias laborales y la provision de empleo
productivo; b) salarios y rentas sociales garantizados minimos para todos los
grupos de poblacion, que sean suficientes para asegurar un nivel de vida
adecuado; c) salario minimo vital y niveles minimos; d) seguro social; e) relaciones
industriales, horas de trabajo y descanso; 1) condiciones de trabajo seguras y
proteccion ambiental; g) satisfacer las necesidades no fisicas de la poblacion™ (Ley
de 1° de julio de 1993, Art. 8). La ley continla con mayor detalle en lo que
respecta a la conclusién de un convenio en el &mbito sectorial. Pero la practica en
Ucrania es bastante diferente. EI nUmero y la implementacion de los convenios
colectivos son impedidos por numerosos factores, que se pueden resumir asi: a)
falta de claridad en los distintos planes econémicos adoptados durante 1991-
1995; b) inestabilidad politica; c) dificultades en la firma del Convenio General
tripartita; d) cambios en el marco de las responsabilidades de los ministerios frente
a los representantes de los trabajadores durante la negociacion de convenios
colectivos; y e) falta de solidez de las asociaciones de empleadores en los distintos
planos de la economia. Estos figuran entre los muchos impedimentos que existen
todavia para la promocién de la negociacion colectiva en Ucrania, aunque, como
hemos mencionado ya, se estén llevando a cabo actualmente importantes cambios
en el campo del derecho laboral 31.
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La necesidad, en general, del legislador de puntualizar, demuestra el temor (o falta
de confianza) de los agentes sociales de que no podran “imponerse” entre si el
programa de temas de interés para ellos en las negociaciones. Se trata de un
fendmeno normal, si se consideran las grandes dificultades afrontadas todavia por
los representantes de los trabajadores al concertar auténticos mecanismos de
negociacion colectiva con sus homologos legitimos en el sector privado o publico.

Incluso cuando los temas de un convenio colectivo han sido determinados,
todavia pueden sufrir cambios. Eso suele ocurrir por acuerdo mutuo de las partes
en situaciones de cambio de condiciones econémicas y sociales. Sin embargo,
deberiamos sefialar que, segun la ley, no es posible enmendar las prescripciones del
derecho laboral basico o de la legislacién especial de proteccion laboral.

En lo que atafie a la posibilidad de un contrato individual de empleo para fijar
mejores condiciones de trabajo que las reguladas por un convenio colectivo, este
principio ha sido generalmente aceptado en la mayoria de los sistemas. De hecho,
varias leyes nacionales prescriben que las disposiciones de un contrato de empleo
individual no pueden ser menos favorables que las fijadas por un convenio
colectivo o por la propia ley. Por ejemplo, la Reglamentacion de Trabajo de
Bulgaria establece expresamente (que): “El convenio colectivo no contendra
clausulas que sean [menos] favorables para los trabajadores que las disposiciones
de la ley” (Art. 50, parrafo 2). En Polonia, también, la Ley del 29 de septiembre de
1994 prevé que: “Las estipulaciones de un convenio de empresa no pueden ser
menos ventajosas para los trabajadores que las estipulaciones del convenio supra-
empresa que las cubre” (Art. 241-26, parrafo 1). El mismo principio se encuentra
también en la Reglamentacion de Trabajo de Hungria, aunque en un contexto
diferente. En Hungria se distingue entre convenios colectivos de llamado ““alcance
restringido” y los de ““alcance amplio”, y la Reglamentacion de Trabajo establece:
““Un convenio colectivo de alcance restringido s6lo puede distinguirse de uno de
alcance amplio en la medida en que especifique condiciones més favorables para
los trabajadores™ (Art. 41).

Finalmente, debe sefialarse que la nocion de no admitir condiciones de trabajo
menos favorables que las negociadas en un &mbito superior es una medida
constante en muchos textos legislativos, aunque no se aplique siempre en la
practica.

3.6 Duracion de los convenios colectivos

La duracion de un convenio colectivo es regulada por ley y por el propio convenio
colectivo. Conforme a la Ley sobre Negociacion Colectiva en la Republica Checa,
un convenio colectivo solo debe concertarse por un periodo de tiempo
determinado. Incluso si las partes no especifican el periodo de tiempo en el texto
del convenio colectivo, la ley supone que el convenio es valido por un afio.
Corresponde a las partes negociar cuadndo y como un convenio colectivo debe ser
renovado. En la Republica Checa, las partes suelen especificar la duracién del
convenio colectivo. En Estonia, el plazo de un convenio colectivo es un afio, a
menos que las partes hayan acordado de otro modo. Esta es también la practica
en otros paises, tales como Hungria y Polonia. Es interesante observar que en
Polonia, segun la Ley del 29 de septiembre de 1994, las partes negociadoras
pueden establecer de mutuo acuerdo la suspensidn del convenio colectivo o de
ciertas previsiones del mismo por un periodo no superior a un afio, a fin de evitar
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o limitar el despido de trabajadores por motivos bajo el control del empleador
(Art. 241-27, parrafo 1). En este caso, las disposiciones estipuladas en un
convenio colectivo de empresa que son menos favorables para los trabajadores
gue las establecidas bajo la legislacién aplicable podrian ser suspendidas.

La préctica referente a la duracion de los convenios colectivos varia segun el
pais; sin embargo, tiende a ser entre uno y dos afios. Por ejemplo, la duracién de
un afio de los convenios colectivos se usa mas a menudo en Bulgaria, la Republica
Checa, Rumania y Eslovaquia.

En Hungria, la mayoria (86%b) de los convenios colectivos registrados a fines de
1999 se firmaron por un plazo de tiempo indefinido. La mayoria de los convenios
colectivos (52%) firmados por un plazo de tiempo definido tienen validez superior
a tres afios. En total, la quinta parte (19%o) de ellos expira antes de un afio. Al
mismo tiempo, el 63% de las partes contratantes también concerté convenios
salariales. Por consiguiente, los convenios tipicos concertados por un plazo de
tiempo indefinido se completan rutinariamente con convenios salariales de un afio
0 mas frecuentes. Como la capacidad legal de estos convenios es la misma que la
de los convenios colectivos, aproximadamente dos tercios de los convenios son
enmendados anualmente, pero en general estas enmiendas no afectan la relacion
entre las partes contratantes y las condiciones de tipo no salarial de empleo
individual. Supuestamente, la practica de convenios salariales separados se debe al
alto indice de inflacion de principios y mediados de la década de los 80 (algunos
afios, el indice de inflacion super6 el 30%). Esto requirié correcciones anuales o
mas frecuentes de los salarios, mientras que las otras partes de los convenios
colectivos continuaron siendo validas en su texto original.

Por lo que respecta a la duraciéon de un convenio colectivo, en Polonia, la
practica general es firmar un contrato por dos afios. En Rumania, un convenio
colectivo se firma por una duracion determinada que no puede ser inferior a un
afio, correspondiendo a las partes concertar un convenio por un plazo mas largo
(Ley del 23 de septiembre de 1996, Art. 23, parrafo 1). También se debe sefialar
que en Polonia, cuando se firman convenios colectivos por un plazo de tiempo
limitado, las partes pueden extender la validez del convenio, antes de su
expiracion, por un tiempo especificado, o pueden reconocer la validez del convenio
por un plazo de tiempo no especificado. En Bulgaria, la Reglamentacion de
Trabajo establece que un convenio colectivo se considera concertado al menos por
un afio, a menos que se estipule lo contrario (Art. 54, parrafo 2). En otro grupo
de paises, como en Rusia, la ley permite que las partes fijen el plazo de validez de
un “acuerdo” o convenio colectivo. Finalmente, tanto en Rusia como en Ucrania,
la ley deja la tarea de supervision de la aplicacion del convenio a las partes mismas
del convenio.

3.7 Registro y validez de los convenios colectivos

Un convenio colectivo es normalmente vinculante entre los signatarios una vez que
haya sido firmado. Sin embargo, la legislacion y reglamento administrativo en los
distintos paises de ECO detallan la validez de los convenios colectivos. En muchos
paises, por ejemplo en Polonia, la Republica Checa, y Rumania, un convenio
colectivo se considera valido solamente si es registrado con las autoridades
publicas competentes. En Polonia, este registro esta regulado por ley. La Ley del 29
de septiembre de 1994 enuncia que “un convenio entrara en vigor a partir de la
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fecha especificada en el mismo, no obstante, no con anterioridad a la fecha de
registro” (Art. 241-12, parrafo 1). Una vez registrado el convenio, el empleador
tiene una serie de obligaciones legales que cumplir. Inter alia, el empleador debe
informar a los trabajadores de la entrada en vigor del convenio, suministrar a las
organizaciones sindicales suficientes copias del convenio, y, si asi lo solicita un
trabajador, proporcionar el texto del convenio y explicar su contenido. En este
pais, la validez de un convenio colectivo depende de su registro. Dado que la
introduccion del sistema de registro es un tema corriente de debate en muchos
paises de la region, seria interesante examinar cémo este sistema funciona en
Polonia, que fue uno de los primeros en introducir este sistema.

Los convenios laborales colectivos se suponen registrados tras examinar si sus
disposiciones cumplen con el derecho laboral. Los convenios laborales colectivos
en el ambito de empresa son registrados por los inspectores de trabajo regionales.
Los convenios laborales colectivos en un @mbito superior al de empresa son
registrados por el Ministro de Politica Laboral y Social. Segun los datos prelimina-
res compilados de la Inspeccion General del Trabajo, hay mas de diez mil
convenios laborales colectivos de empresa registrados en las oficinas de los
inspectores de trabajo regionales. Hay también diecisiete mil protocolos accesorios
de estos convenios. El niUmero de convenios laborales colectivos en el ambito
superior al de empresa registrados, a fecha de 31 de octubre de 2000, alcanz6 un
total de 129, de los cuales 15 fueron registrados en 2000. Ademas, se hicieron
también los siguientes registros: 44 convenios sobre la aplicacion total o parcial de
un convenio laboral colectivo; 47 protocolos accesorios, 16 de los cuales se
registraron en 2000. A partir del 31 de octubre de 2000, el total de convenios
laborales colectivos registrados, convenios sobre su aplicacion y protocolos
accesorios totalizan 244. Merece la pena mencionar que los convenios laborales
colectivos registrados se relacionan con trabajadores contratados por mas de
3500 empleadores distintos. Entre los convenios laborales colectivos registrados a
final de afio, encontramos convenios concertados para trabajadores de: “ORBIS™
S.A.; el ejército civil; el Servicio de Explotacion Forestal Estatal; la compafiia de
telecomunicaciones polaca (“Telekomunikacja Polkska S.A.”); los Servicios de
Autobuses Municipales y de Ferrocarriles de Varsovia; la empresa estatal de
ferrocarriles polacos (PKP). La ya citada Ley del 9 de noviembre de 2000
introdujo un nimero de cambios significativos en las disposiciones de derecho
laboral colectivo incluidas en la Reglamentacion de Trabajo, asi como en tres leyes
del 23 de mayo de 1991: sobre sindicatos, sobre organizaciones patronales y
sobre la resolucién de conflictos laborales colectivos. La nueva Ley que entro en
vigor el 1° de enero de 2001, sistematiza la maquinaria de dialogo social en el pais.
Esta Ley tiene dos objetivos principales: a) armoniza las disposiciones polacas
sobre relaciones laborales colectivas con La Constitucion de la Republica de
Polonia de 1997 y con la legislacion europea;) se basa en experiencias pasadas y se
propone regular los numerosos asuntos relacionados con el derecho laboral
colectivo de una forma mas equilibrada. Esta Ley enmendo el Art. 240, § 3 de la
Reglamentacion de Trabajo. Suprimi6 todas las limitaciones posibles de contenido
de un convenio colectivo e introdujo el principio, conforme al cual “un convenio
colectivo no interferira en los derechos de terceros”.

En Rumania, un convenio colectivo se considera valido a partir de la fecha de
registro (Ley del 23 de septiembre de 1996, Art. 25, parrafo 3). Los convenios
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colectivos firmados en el &ambito nacional (central) y de industria deben ser
registrados con las autoridades competentes. El convenio se puede registrar en la
municipalidad de Bucarest, o en la direccion del departamento de trabajo y
seguridad social del Ministerio de Trabajo. En un plazo de 30 dias, los convenios
se publican en la Gaceta Oficial de Rumania (Ley del 23 de septiembre de 1996,
Art. 29).

En la Republica Checa, conforme a la Ley sobre Negociacion Colectiva, un
convenio colectivo es vinculante entre los signatarios. La ley checa establece
ademas que un convenio colectivo de ambito superior (por encima de la empresa)
es también vinculante entre: ““(a) los empleadores en cuyo nombre el convenio
colectivo fue concertado por una organizacion de empleadores; (b) los
trabajadores en cuyo nombre el convenio colectivo fue concertado por el
organismo sindical apropiado o el organismo sindical de &mbito superior; (c) un
organismo sindical en cuyo nombre el convenio colectivo fue concertado por el
organismo sindical de &mbito superior apropiado” (Art. 5, parrafo 2).

Una vez que se ha firmado el convenio colectivo de ambito superior, la parte que
acttia en nombre de los empleadores tiene la obligacion de archivar el convenio
con la autoridad publica competente, que es la oficina del Ministerio de Trabajo en
la cual la organizacion esta inscrita. El mecanismo de archivo y registro del
convenio colectivo de &mbito superior automaticamente hace publica la inform-
acioén contenida en el mismo. De hecho, la oficina del Ministerio de Trabajo en la
cual se ha archivado el convenio debera facilitar, mediante el pago de una cuota,
copias del convenio previa solicitud. Al mismo tiempo, el organismo sindical que
concerté el convenio o en cuyo nombre el convenio fue concertado tiene la
obligacidon de informar a los trabajadores del contenido del convenio, a méas
tardar, en el plazo de 15 dias a partir de la firma del mismo (Art. 9, parrafos 4-5).

En Eslovaquia ocurre lo mismo: Conforme al articulo 9 de la Reglamentacion de
Trabajo, se estipula lo siguiente sobre el registro de los convenios colectivos: 1) la
parte contratante por parte de los empleadores tendra el deber de entregar el
convenio colectivo de ambito superior y la decision pertinente del arbitro al
Ministerio para deposicion en el plazo de 15 dias a partir de la firma del convenio
colectivo de &mbito superior, o en el plazo de 15 dias a partir de la fecha de entrega
de la decisién del arbitro a las partes contratantes. Las partes contratantes
procederan idénticamente en casos de enmienda del convenio colectivo; 2) el
registro del convenio colectivo de ambito superior concertado en virtud del Art. 4,
parrafo 1 se notificara en la Recopilacion de Leyes de la Republica Eslovaca. La
notificacion en la Recopilacidn de Leyes de la Republica Eslovaca seré solicitada
por el Ministerio; 3) el Ministerio esta obligado, previa solicitud, a proporcionar
una copia del convenio colectivo de &mbito superior al solicitante.

La situacion es ligeramente diferente en Hungria. La Reglamentacion de Trabajo
de Hungria, (enmendada en 1999) establece que “en acuerdo con el Consejo de
Trabajo Nacional, el Ministro de Trabajo determinara el orden de registro de los
convenios de negociacion colectiva y, dentro de este marco, podra prescribir
obligaciones de notificacién y divulgacion de datos también” (Art. 38, parrafo 4,
enmendado por el Articulo 59 de CT CXXII de 1999). Especialmente en Hungria,
el registro estatal de los convenios colectivos tiene la intencion de promover los
mismos. Los expertos del Gobierno esperaban un uso mas frecuente de
extensiones desde el registro. Aparte del apoyo politico otorgado a la conclusién
de convenios colectivos, los sindicatos esperaban consolidar su posicion
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negociadora por la aprobacion estatal de los convenios notificados con el control
de legitimidad y la publicacion de los convenios. Sin embargo, en el transcurso de
la disputa que tuvo lugar en el Consejo de Reconciliacidn de Intereses en 1997,
también los representantes del Gobierno se negaron a aceptar la propuesta sobre
control de legitimidad. Esta negativa se debi6 en parte al temor de trabajo extra
considerable, y en parte a la responsabilidad por dafios causados en el plano de la
autoridad administrativa. La resistencia por parte de los empleadores fue también
notable. Finalmente, la disputa sobre publicacion se resolvio con la aceptacion de
una solucién intermedia. Formalmente, conservo el caracter de obligatoriedad y
autoridad del registro, pero sin atribuirle ningun significado. Una orden ministe-
rial emitida al respecto establecié que el registro no influye en la validez del
convenio colectivo. Por lo que respecta a la validez de los convenios colectivos, la
negativa probable de registro por el Ministerio no tiene consecuencias juridicas en
absoluto. Por consiguiente, en el ordenamiento hungaro, el registro viene a
desempefiar una funcién estadistica mas bien que de autoridad. En esencia, la
orden ministerial describe una funcién juridica. Los convenios colectivos se
archivan en un sistema estricto de registro y se les asigna nimeros de registro, su
recibo es certificado, pero el documento timbrado no influye absolutamente en la
validez real del convenio colectivo. Aparte de las funciones estadisticas y analiticas
facilitadas por el registro, sélo la publicacién del libro de registro y el acceso a
convenios de empleadores multiples depositados deberian estar garantizados para
los empleadores y sindicatos del sector. Esta funcién es mas bien un servicio
administrativo prestado a los agentes sociales. No obstante, mejora los registros
de publicacién de la informacion en el sistema de registro. Esto permite a las partes
recibir la informacion necesaria. Asi, por ejemplo, ademas del libro de registro, que
esta actualmente disponible en Internet (http://www.szcsm.gov.hu/tp.htm), los
convenios colectivos que se envian como apéndice a la hoja de datos o que se
solicitan para fines de investigacion también estan disponibles. Siguiendo la
practica de otros paises, también en Hungria la Administracion esta a punto de
crear un archivo de convenios colectivos para el publico en general (véase http://
www.bls.gov/cbaccess.htm).

La validez de un convenio colectivo en otros paises puede depender a menudo
de su publicacion o registro. Una lista de condiciones bastante detallada, por
ejemplo, figura en la Reglamentacion de Trabajo de Bulgaria sobre el tema
especifico del registro de los convenios colectivos. Segun el Articulo 53 de la
Reglamentacion de Trabajo, un convenio colectivo, para que sea valido, debe
registrarse en la oficina de inspeccion laboral en la region administrativa donde se
encuentre la “sede” de los empleadores. En caso que los empleadores tuvieran sede
en varias localidades, el registro se hara en una de las oficinas de inspeccion de
trabajo pertinentes. El procedimiento de registro es ligeramente diferente si el
convenio colectivo se refiere a una industria o actividad determinada, o si ha sido
firmado en el ambito nacional (central), en cuyo caso el convenio debe registrarse
en la Oficina General de Inspeccién de Trabajo. El registro de los convenios
colectivos en Bulgaria es esencial, dado que en caso de disputas de derechos sobre
las disposiciones del convenio, es el texto registrado el que se considera auténtico,
y al que el juez se remitira durante una disputa. Siguiendo esta tendencia, el
registro de los convenios colectivos se ha introducido en paises como Lituania,
Letonia y Estonia. Desde julio de 2000, los convenios colectivos en Estonia se
registran en una base de datos mantenida por el Ministerio de Asuntos Sociales.
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En otro grupo de paises, por ejemplo en Rusia y Ucrania, un convenio colectivo (o
contrato colectivo) entra en vigor el dia en que se firma el convenio.

No obstante, existen ciertas diferencias entre ambos paises. En Ucrania, por
ejemplo, la ley referente a los convenios sectoriales y regionales impone la
obligacion de registrarlos en el Ministerio de Trabajo, mientras que para los
contratos colectivos en el ambito de la empresa, la ley estipula el registro con las
autoridades publicas locales.

3.8 Rescision de los convenios colectivos

Los convenios colectivos concertados por un periodo definido cesan de ser validos
en la fecha de expiracion de sus términos. En general, un convenio colectivo puede
ser rescindido por cualquiera de las partes contratantes siempre que se notifique la
rescision con dos a tres meses de antelacién (por €j. en la Republica Checa,
Hungria, Polonia y Rumania), pero ninguna de las partes pueden rescindir el
convenio sin aviso por adelantado o dentro de seis meses de la expiracién del
convenio (por ej. en Hungria). En caso de que el convenio colectivo hubiera sido
concertado por varios sindicatos y organizaciones de empleadores, el derecho de
notificacion puede ser ejercido por cualquiera de las partes contratantes. Si un
convenio colectivo, que haya sido concertado conjuntamente por varios
empleadores o varias organizaciones de empleadores, es rescindido, el convenio
cesa de ser valido o aplicable para los trabajadores del empleador o empleadores
que hubiera(n) ejercido su derecho de rescision. Ademas, en varios paises
(Hungria inclusive), si el empleador o el sindicato que firmé un convenio colectivo
cesa de existir sin sucesor legal, el convenio pierde su validez. Si dicho convenio
colectivo fue concertado por varios empleadores u organizaciones de empleadores,
el convenio colectivo pierde su validez solamente en caso de cese de todos los
empleadores y sindicatos sin sucesores legales. En los Estados Balticos, la ley no
prevé la rescision o la denominada retirada de un convenio, incluso por ejemplo en
casos en los que la otra parte no cumpliera sus obligaciones conforme al convenio.
Un convenio es valido por el plazo especificado, y durante este plazo ha de
mantenerse la paz laboral.

Normalmente, un convenio colectivo puede ser también rescindido tras una
declaracién conjunta entre las partes al efecto. Dicha declaracién por las partes
debera hacerse por escrito e indicara el plazo de notificacion para su rescision. En
este caso, la ley en un nimero de paises (por €j. Polonia) establece que si las partes
declaran que no tienen intencién de firmar un nuevo convenio, las disposiciones
del convenio previo se consideran sin efecto el dia de la rescision del convenio
colectivo. Los términos de los contratos de empleo y de otros instrumentos
juridicos que hayan sido constituidos dentro del marco del convenio previo
continuaran aplicandose, hasta la expiracion del plazo de notificacién acordado
por las partes, que pone fin a dichos términos (35).

4. La resolucién de conflictos laborales

Los conflictos laborales forman parte integral de los sistemas de relaciones
industriales. En realidad, forman parte de la vida misma y pueden surgir en
cualquier momento y en casi cualquier &mbito de la economia. Durante su
transicion a la economia de mercado, muchos paises de ECO han registrado un
aumento importante en el nimero de conflictos laborales, tanto individuales como
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colectivos. Esto ha llevado a muchos paises a introducir nueva legislacion que
regule la resolucion de los conflictos laborales, asi como a establecer proce-
dimientos modernos y actualizados para conciliacion, mediacion y arbitraje. En
esta seccién, destacaremos las recientes innovaciones legislativas introducidas en
los sistemas de relaciones industriales de la regién, y subrayaremos los cambios
maés fundamentales que han ocurrido en esta area. A tal fin, haremos hincapié en
el marco legislativo.

4.1 El derecho de huelga

El derecho de huelga esta reconocido en la gran mayoria de los paises de ECO.
Efectivamente, en muchos paises — por ejemplo en Bulgaria, la Republica Checa,
Estonia, Hungria, Lituania y Ucrania — este derecho queda enmarcado en la
Constitucion. En los paises donde existe el derecho constitucional de huelga, el
texto incorporado en la Constitucion se suele expresar de tal forma que el derecho
de huelga es ejecutado por otras leyes y disposiciones reglamentarias. La
normativa en esta area es aparentemente bastante similar en muchos paises de la
region. En la mayoria de los paises de Europa Central y Oriental, las disposiciones
reglamentarias sobre el ejercicio del derecho de huelga se manifiestan en las leyes
sobre negociacion colectiva, en leyes especificas que tratan la resolucion de
conflictos laborales, o en las reglamentaciones de trabajo.

En Eslovaquia, un conflicto laboral debe concernir la conclusion de un convenio
colectivo o cumplimiento de compromisos en virtud de dicho convenio. Una
disputa de derechos en virtud de un convenio existente y una disputa de intereses,
o la reclamacion contra un convenio nuevo debe someterse a mediacion y/o
arbitraje. No esta permitido que un empleador sustituya a los trabajadores en
huelga contratando a otros trabajadores. La huelga se considera expresamente en
la ley como una medida extrema, tras agotar todas las demas posibilidades. Tanto
en la Republica Checa como en Eslovaquia, la huelga puede ser convocada por el
organismo sindical respectivo y el organismo sindical superior respectivo. El
procedimiento para convocar una huelga se estipula en 8§ 17 de la Ley sobre
Negociacién Colectiva (n. 2 de 1991), enmendada), que establece: “(1) Una huelga
en una disputa sobre la conclusién de un convenio colectivo de una compafiia sera
declarada y su comienzo sera decidido por el organismo sindical respectivo, si la
huelga es aprobada por la mayoria absoluta de los trabajadores del empleador
gue participan en la votacién de huelga a los que afecta el convenio colectivo,
siempre que al menos la mayoria absoluta de los trabajadores computados del
total de trabadores participen en la votacion de huelga. (2) Una huelga en una
disputa sobre la conclusion de un convenio colectivo de &mbito superior sera
declarada por el organismo sindical superior respectivo. El comienzo de la huelga
sera decidido por el organismo sindical respectivo, si la huelga es aprobada por la
mayoria absoluta de los trabajadores del empleador que participen en la votacién
de huelga a los que afecta el convenio colectivo de &mbito superior, siempre que al
menos la mayoria absoluta de los trabajadores computados del total de
trabajadores participen en la votacién de huelga™.

Por ejemplo, el ejercicio del derecho de huelga por trabajadores individuales esta
reconocido en Hungria por la Ley VII sobre el Derecho de Huelga del 15 de abril
de 1989, y es complementado por la Reglamentacion de Trabajo de Hungria
(anexo: Parte IV, a partir del Art. 194).
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La ley permite el uso de la huelga solamente para la resolucion de disputas de
intereses. Las huelgas iniciadas para resolver disputas legales que corresponden a
la autoridad del tribunal son ilicitas. La ley no permite tampoco la contienda no
legal contra asuntos regulados durante el plazo de validez de las regulaciones. Por
consiguiente, la huelga iniciada para cambiar el convenio colectivo durante su
plazo de validez es ilicita.

Cada trabajador tiene derecho a declararse en huelga y este derecho no depende
de su afiliacion a un sindicato. Sin embargo, las huelgas de solidaridad s6lo
pueden ser convocadas por los sindicatos. Antes de una movilizacién, las partes
pueden someterse a mediacion, y si asi lo acuerdan, a arbitraje (Reglamentacion de
Trabajo, Articulos 194-196). Aunque el ejercicio del derecho de huelga esta
definido en términos generales a fin de proteger los “intereses econémicos y
sociales” de los trabajadores, no obstante esta sujeto a un nimero de limitaciones.

Si hay una disputa de intereses entre el comité de empresa y la patronal, el
comité de empresa no tiene derecho a iniciar la huelga. Como excepciones, la ley
prescribe procedimientos de arbitraje obligatorios en cuatro casos: Dos casos cada
uno para disputas entre la patronal y el sindicato y dos casos cada uno para
disputas entre la patronal y el comité de empresa. Ademas, los comités de empresa
deben comportarse con neutralidad en caso de huelga. Por consiguiente, las
disputas de intereses entre los comités de empresa y los empleadores podrian s6lo
resolverse mediante negociaciones, incluso si la disputa se refiere al contenido del
cuasiconvenio colectivo de la empresa.

Semejantes limitaciones se observan en todos los paises de Europa Central y
Oriental. Sin embargo, existen algunas diferencias, por ejemplo, en algunos paises
sélo los sindicatos pueden convocar la huelga.

Esto es tipico de Croacia, donde la nueva Reglamentacion de Trabajo establece:

“Los sindicatos y sus asociaciones de ambito superior tienen derecho a
convocar una huelga y a declararse en huelga a fin de proteger y promover los
intereses econdémicos y sociales de sus miembros” (Art. 210, parrafo 1).

En Polonia, lo que resulta bastante sorprendente, la ley que regula la resolucion
de conflictos colectivos indica que el derecho de huelga es un derecho individual
gue en la practica se ejerce de forma colectiva, pero al mismo tiempo estipula que la
iniciacion y la llevada a efecto de la huelga estan reservadas exclusivamente a los
sindicatos. Esto, por supuesto, plantea problemas en la interpretacién del derecho
desde el punto de vista juridico, que debe estar mejor definido en su ejercicio.

4.2 Limitaciones del ejercicio del derecho de huelga

Hay dos areas principales de limitaciones relacionadas con el objeto de la huelga, y
el tipo de actividad econdmica afectada por la huelga. En la mayoria de los paises
de la region, si bien es cierto que en diferentes grados, se dice que la huelga es
ilicita: Si no ha sido precedida por un periodo de conciliacion, si esta dirigida
contra principios constitucionales, si esta relacionada con otros fines que no sean
proteger los intereses econémicos y sociales de los trabajadores, si disputa los
términos de un convenio colectivo existente, o si se declara en seguimiento de
medidas sobre las cuales los tribunales podrian ser llamados a intervenir.

En la legislacién de muchos paises, las fuerzas militares, la policia, y los
funcionarios publicos no suelen gozar de la capacidad de ejercer el derecho de
huelga. Las limitaciones al derecho de huelga también se aplican generalmente a los
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servicios publicos, tales como asistencia médica, educacion, transporte, asi como a
las empresas de suministro publico de agua, electricidad, gas, etc.

En algunos paises, (por ej. en Rumania), existen leyes especificas que establecen
que ciertas categorias de trabajadores no pueden ejercer el derecho de huelga.

En Bosnia Herzegovina, la ley reciente que regula el derecho de huelga del 24 de
abril de 2000, introdujo normas y procedimientos que conciernen a las categorias
de trabajadores siguientes: el Ejército de la Federacion de Bosnia y Herzegovina,
los miembros del Ministerio del Interior, los organismos administrativos y
servicios administrativos de la Federacién de Bosnia y Herzegovina. En el Art. 5, la
misma ley indica que la patronal y el sindicato deben llegar a un acuerdo sobre los
servicios que no pueden ser interrumpidos durante una huelga (servicios
minimos). El Art. 8 de la ley establece que el empleador no puede sustituir a
trabajadores en huelga con esquiroles.

En Rumania, estos son trabajadores y personal especial del Parlamento,
trabajadores de servicios y ministerios del Gobierno, trabajadores en organismos
administrativos centrales y locales, asi como trabajadores del Ministerio de
Defensa, Ministerio de Justicia, el Sistema de Energia Nacional, abogados publicos,
fiscales y jueces. En otro grupo de paises (por ej. en Hungria), el derecho de huelga
esta reconocido en los servicios puablicos. Segun la legislacion hingara, el ejercicio
del derecho de huelga esta sujeto a limitaciones en caso de movilizacién en los
servicios publicos cuando no se ejerce en conformidad con las normas especificas
dispuestas en el convenio entre el Consejo de Ministros y los sindicatos
pertinentes, y también en las actividades econémicas consideradas como ““servicios
esenciales”, tales como el transporte publico, telecomunicaciones y suministros de
gas, agua y electricidad.

En Bulgaria, la ley sobre la resolucién de conflictos laborales colectivos incluye
una lista de las categorias de trabajadores que no gozan del derecho de huelga.
Estas categorias figuran en los sectores de produccion y distribucién de energia,
correos y telecomunicaciones, sanidad, el Ministerio de Defensa, el Ministerio de
Asuntos Interiores, unidades militares de otras agencias gubernamentales, y el
poder judicial. El mismo enfoque se aplica también en Lituania, donde estan
prohibidas las huelgas en la policia, el ejército, la seguridad estatal, el poder judicial
y los servicios de aduanas.

En Ucrania, el Art. 23 de la ley sobre la resolucién de conflictos laborales y
sobre el ejercicio del derecho de huelga establece que las huelgas estan prohibidas
cuando el paro crea condiciones que amenazan la vida y salud de la gente, el medio
ambiente, o impide medidas para prevencion de catastrofes, asi como estan
prohibidas al personal (salvo el personal técnico o de servicios) y militares de
organismos de justicia, Fuerzas Armadas de Ucrania, unidades paramilitares,
organismos del poder ejecutivo estatal, de seguridad nacional, de organismos
encargados de hacer cumplir las leyes, y empresas de la rama de la defensa
(unidades, inmediatamente implicadas en la produccién para fines de defensa). En
caso de declaracion del estado de emergencia, los organismos del poder ejecutivo
estatal tienen derecho a prohibir las huelgas. En las empresas de economia
nacional, cuyo funcionamiento influye en los intereses de la poblacion (ferro-
carriles y transporte publico urbano (metro inclusive), aviacion civil, comunica-
ciones, gas, agua, electricidad y otros tipos de servicios de suministro de energia, la
huelga puede ser solamente convocada cuando no impide el suministro a la
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poblacién de un nivel minimo de servicios. El volumen de dichos servicios y las
condiciones de organizacion de una huelga deberan ser acordados de antemano,
pero no con menos de un dia de antelacion, por las partes con el Consejo local de
diputados populares o comités ejecutivos, y en caso de huelga en las empresas del
territorio de la Republica de Crimea, con el Consejo de Ministros de la Republica
de Crimea.

La legislacion sobre la resolucion de conflictos laborales incluye a menudo otros
medios para limitar el derecho de huelga, y esto se suele hacer imponiendo un tope
en la duracién de la huelga, es decir, la duracion maxima de una huelga puede
indicarse expresamente en la ley. En Rumania, la ley sobre la resolucién de
conflictos laborales indica, en su Articulo 38, que una huelga no puede durar mas
de 20 dias. Si la huelga se prolonga més de 20 dias, el Ministerio de Trabajo
nombra a un arbitro que decidira si la huelga puede continuar o debe terminar. Si
la huelga continua, hay posibilidad de apelacion al Tribunal Supremo.

A veces, la ley se refiere a situaciones y circunstancias cuando el derecho de
huelga no puede ejercerse. En Bulgaria, por ejemplo, la ley sobre la resolucién de
conflictos laborales prevé, en su Articulo 16, que las huelgas estan prohibidas bajo
las circunstancias siguientes: en tiempos de catastrofes naturales o cuando
operaciones urgentes de socorro son necesarias; cuando el objeto de la huelga
contradice la Constitucion; cuando el objeto de la huelga es la resolucion de un
caso o casos individuales; o cuando el objeto de la huelga es de caracter politico.
Otros paises de la region también se refieren a situaciones bajo las cuales el
derecho de huelga es limitado. En Polonia, por ejemplo, las huelgas estan
prohibidas en un estado de emergencia. Lo mismo sucede en Lituania, donde las
huelgas estan prohibidas en zonas de catastrofes naturales y en casos de urgencia
extraordinaria.

En Eslovaquia, no se ha adoptado un reglamento especial sobre huelgas en
servicios esenciales. Los servicios esenciales se definen en el Art. 17 parrafo 9 de la
Ley sobre Negociacion Colectiva: ““Las actividades esenciales y servicios esenciales
son actividades y servicios que en caso de su interrupcién o paro pondran en
peligro la vida y salud de los trabajadores u otras personas y causaran dafios a
maquinaria, equipos y aparatos, cuyas caracteristicas y fines no permiten
interrumpir o detener su funcionamiento durante la huelga™. No esta permitido
declararse en huelga en un servicio esencial. La Ley sobre Negociacion Colectiva u
otras disposiciones reglamentarias no regulan servicios minimos en el marco de los
servicios esenciales.

La huelga es ilicita en Eslovaquia cuando, conforme a § 20 de la Ley sobre
Negociacién Colectiva: a) no esta precedida de actuaciones ante un intermediario
(8 11y § 12 de la Ley sobre Negociacion Colectiva); b) ha sido declarada o
continda después de haberse iniciado las actuaciones ante un arbitro (§ 13y § 14
de la Ley sobre Negociacion Colectiva) o tras la conclusion de un convenio
colectivo; ¢) no ha sido declarada o iniciada bajo las condiciones especificadas en §
17 de la Ley sobre Negociacién Colectiva; d) se ha declarado o comenzado por
motivos distintos de los especificados en § 16 de la Ley sobre Negociacién
Colectiva; e) una huelga solidaria, siempre que el empleador de los participantes en
huelga, especialmente con respecto a la continuidad econdmica, no pueda influir
en el desarrollo o resultado de la huelga de los trabajadores, en apoyo de cuyas
demandas se ha declarado la huelga solidaria; f) en caso de estado de alerta militar
del estado y en periodo de precauciones de emergencia.
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4.3 Recientes tendencias en el marco de los conflictos laborales

En los altimos afios, los paros han ocurrido principalmente en el sector publico.
Ha habido manifestaciones de maestros, trabajadores de hospital y trabajadores
de transportes publicos en la mayoria de los paises de Europa Central y Oriental a
fin de atraer la atencién de las autoridades publicas hacia la necesidad de mejorar
las condiciones de trabajo. Las demandas de los trabajadores han incluido lo
siguiente: cumplimiento del pago de salarios y horas extraordinarias, baja por
maternidad, vacaciones pagadas, instalaciones sindicales, y primas. Por supuesto,
las causas de las movilizaciones varian; son complejas y dependen mucho del pais.
No obstante, parece que los paros son principalmente el resultado de las legitimas
protestas de los trabajadores acerca de las politicas de sus empleadores. Los
trabajadores estan haciendo una importante contribucion a la riqueza de los
distintos paises realizando trabajos dificiles bajo circunstancias arduas. Tanto los
representantes de los empleadores como de los sindicatos tienen bastante
responsabilidad hacia estos trabajadores. Muchos empleadores parecen no haber
conseguido desarrollar politicas de gestion adecuadas — en particular, no parecen
haber atajado el problema de implementacion de medidas, tales como salario
minimo o estructuras salariales adecuadas y apropiadas. Otro problema es que
algunos representantes de sindicatos no han logrado instilar suficiente confianza
entre los trabajadores en el ambito local y de la empresa.

Otro peligro potencial que podria resultar de los paros en el futuro concierne la
introduccion de nueva tecnologia en el &mbito de la empresa. La nueva tecnologia
ya ha causado un reajuste de la importancia relativa de diferentes grupos de
trabajadores en el sector industrial. A consecuencia de ello, un namero creciente de
trabajadores cualificados y de categoria superior esta cada vez mas insatisfecho
con las estructuras salariales que a menudo no reflejan sus especialidades y
antigliedad.

De mas esta decir que no hay un remedio Unico para el problema de las huelgas.
La solucién mas eficaz para dichos problemas radica en la creacion de condiciones
que promuevan unas relaciones efectivas entre los obreros y la patronal,
especialmente en el &ambito de la empresa. De hecho, las tendencias presentes en el
marco de los conflictos laborales parecen indicar que las manifestaciones obreras
resultan principalmente del desorden y la insatisfaccion que rodean a las relaciones
industriales en el &mbito de la empresa. Asi, es probable que las manifestaciones
persistiran mientras las empresas sigan prestando poca atencién a sus politicas de
estructura salarial y personal, y si los métodos de negociacién sobre asuntos de
interés para los trabajadores que ahora estan en el candelero continian en su
estado actual. Por consiguiente, los problemas de las movilizaciones continuaran
hasta que la confusion que a menudo rodea el ejercicio de sus “derechos” por
parte de la patronal se haya resuelto con la creacién y el establecimiento de normas
y procedimientos claros que sean aceptados como justos y razonables tanto por
los obreros como por los empleadores. La reforma de los sistemas de negociacion
colectiva en los paises de Europa Central y Oriental es fundamental para la
solucion de estos problemas. Por consiguiente, el marco legislativo para la
promocioén de la negociacion colectiva en cada pais tiene que ser lo mas claro y
transparente posible; esto permitiria a los agentes sociales y al Gobierno desarr-
ollar auténticos mecanismos de negociacién colectiva en la region.
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5. Conclusiones

Existe una tendencia positiva en la mayoria de los paises de Europa Central y
Oriental para reformar la legislacion con el objeto de promover la negociacion
colectiva. Muchos paises de la region han ratificado las normas de trabajo
internacionales fundamentales de la OIT, pero alin queda mucho por hacer a fin
de lograr una aplicacion eficaz y practica de estos principios internacionales.
Nuevos instrumentos juridicos estan en vigor en muchos paises, incluyendo
algunos que introducen nueva flexibilidad en las relaciones de empleo,
garantizando al mismo tiempo la proteccion de los trabajadores que se encuentran
en una situacion de desventaja.

En este analisis comparativo, he tratado de destacar los principales
instrumentos juridicos y asuntos relacionados con la promocion de la negociacion
colectiva, que son el ingrediente esencial en el desarrollo de buenas relaciones
industriales. Mucho queda por lograr e integrar en la practica cotidiana en esta
area. De hecho, la implementacion de sélidos mecanismos de negociacién colectiva
tiene que ver mas con la fortaleza y autonomia de los agentes sociales implicados
gue con otra cosa. La identificacién y separacion de cada rol en el sistema de
relaciones industriales, asi como la creacién
—mediante negociacion- de normas autbnomas conforme a la legislacion,
facilitarian el desarrollo de un sistema sélido de relaciones industriales.

Como hemos visto, la necesidad de crear normas y practicas claras en el area
delicada de la resolucién de conflictos laborales esta directamente relacionada con
la maquinaria de negociacidn colectiva. La resolucion de conflictos laborales en los
paises de Europa Central y Oriental esta regulada por ley de varias formas. Una
tendencia comun es la creacién de servicios independientes y autbnomos de
conciliacién, mediacidn y arbitraje en el plano nacional. Pero la demarcacién entre
las disputas de intereses y de derechos continta siendo un problema juridico
crucial, que aun queda por resolver en un nimero de paises. La falta de claridad
de la ley en la separacion de dichas disputas dificulta, en la préactica, la aplicacion
de procedimientos y normas que ya estan enmarcados en la ley.

Otra dificultad para llevar a cabo servicios positivos de conciliacion o arbitraje
en muchos paises de la region se debe a la falta de disponibilidad de recursos
suficientes (humanos y financieros) para dirigir servicios auténticamente
auténomos e independientes. La falta de conciliadores y arbitros bien preparados
obstaculiza el desarrollo de buenas relaciones industriales en estos paises,
especialmente en un periodo de transicién cuando nuevos y complejos conflictos
laborales han de ser resueltos por los especialistas en su campo. Todavia se
requiere un gran grado de asistencia en esta area. De hecho, un sistema de
relaciones laborales no puede funcionar adecuadamente sin la existencia de un
sistema rapido y eficaz para resolver los conflictos laborales.
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Notas

1.

3

4

(5)
(6)

(7
®

©

La cuestion de la representatividad ha sido tratada méas a fondo en un estudio
separado. Véase Giuseppe Casale, Representatividad Sindical en una Perspectiva
Comparativa, Budapest, OIT/CEET, Informe No. 18, 1996.

Una breve descripcion de la evolucion del Derecho Laboral en el Pais podria ser
atil: la reforma del derecho laboral comenzé en 1990 y finalizé en 2001 con la
adopcion de tres leyes claves — la nueva Reglamentacion de Trabajo (la Ley No.
311/2001, Compilacién de Leyes), la Ley sobre Administracion Civil /Servicio del
Estado/ (la Ley No. 312/2001, Compilacién de Leyes) y la Ley sobre Servicio
Publico (la Ley No. 313/2001, Compilacién de Leyes). 36 afios después de adoptar
la primera Reglamentacién de Trabajo, la Republica Eslovaca cuenta ahora con
una segunda (nueva) Reglamentacion de Trabajo. La nueva Reglamentacién de
Trabajo fue adoptada por el Consejo Nacional de la Republica Eslovaca el 2 de
julio de 2001 y entrara en vigor el 1° de abril de 2002. La primera
Reglamentacion de Trabajo fue adoptada en 1965 (la Ley No. 65/1965,
Compilacién de Leyes enmendada por disposiciones reglamentarias posteriores).
La primera Reglamentacién de Trabajo desde 1965 a 2001 ha sido enmendada por
tercera vez y, conforme a § 255 punto 1 de la nueva Reglamentacion de Trabajo
(la Ley No. 311/2001, Compilacion de Leyes) sera derogada el 31 de marzo de
2002. La nueva Reglamentacion de Trabajo refleja los hechos resultantes de la
implementacion de la economia de Mercado y regula inter alia derechos y deberes
de trabajadores y empleadores y otros temas (asuntos) de derecho laboral.

Sin embargo, existe un acuerdo de cooperacion entre el gobierno local, los
empleadores y los trabajadores del Condado de Ida-Viru firmado en 2000. El
acuerdo trata principalmente las cuestiones de empleo y desempleo.

La Ley sobre Negociacion Colectiva de 1990 entr6 en vigor antes de la separacion
de la Republica Checa y la Republica Eslovaca, Ginebra, OIT, Documentos de
Derecho del Trabajo, 1990-CSK1.

OIT, Documentos de Derecho del Trabajo, 1994-POL1

La Comisién para Convenios Laborales Colectivos, vinculada al Ministro de
Politica Laboral y Social (articulo 16 de la Ley del 29 de septiembre de 1994 sobre
la enmienda de la Ley de Reglamentacién de Trabajo y sobre el cambio de ciertas
Leyes — Diario de Leyes NR. 113, articulo 547 y Reglamento del Ministro de
Politica Laboral y Social del 13 de marzo de 1995 sobre el establecimiento,
composicion y principios de actividad de la Comision para Convenios Laborales
Colectivos) es una institucion tripartita. La Comision estd compuesta por
representantes de las instituciones siguientes: 6rganos administrativos estatales
centrales, Confederacion Polaca de Empleadores, Confederaciéon Polaca de
Empleadores Privados, organizaciones sindicales de ambito superior al de la
empresa e Inspeccion Estatal del Trabajo.

OIT, Documentos de Derecho del Trabajo, 1992-HUN1.

Si durante la disputa se llega a un proceso de resolucion, ya sea por negociacion
directa o por la intervencion de un mediador, o por fallo de un arbitro, la solucion
se considerara como un convenio contractual colectivo. Si ya existiere un
convenio colectivo, el convenio contractual colectivo debera interpretarse
formalmente como la enmienda del convenio colectivo.

Los comités de empresa también pueden concertar un “cuasiconvenio colectivo”
llamado convenio de empresa, si no hay sindicato establecido y operante en la
empresa. (Articulo 31(2), incorporado en la Reglamentacion de Trabajo por la
Ley LVI de 1999, articulo 2). El convenio de empresa puede regular los mismos
asuntos que los convenios colectivos. El convenio de empresa dejara de tener
efecto si el comité de empresa es terminado o si un convenio colectivo cuyo
alcance se extiende al empleador es concertado. (Articulo 31(3)). Segin algunos
expertos, el convenio de empresa deberia ser invalidado cuando el empleador
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queda obligado por los efectos de un convenio colectivo concertado por varios
empleadores, por la asociacion de empleadores pertinente, o debido al
procedimiento de extension.

(10) Nacsa-Neumann (2001): El sistema de negociacion colectiva en Hungria, pagina
12. Manuscrito preparado para la Conferencia Tripartita sobre “promocion de
convenios colectivos y la cuestién de representatividad en Hungria en el marco de
la experiencia de los paises de la UE”. Budapest, 20-21 de septiembre de 2001.

(11) El dialogo social tripartita en Eslovaquia es regulado por la Ley No. 106 sobre
Parternariado Econémico y Social del 12 de mayo de 1999.

(12) Debe sefialarse que la creacion del Consejo Econémico y Social en Croacia esta
todavia bajo debate. Es demasiado pronto para afirmar si dicho Consejo se creara
en un futuro préximo.

(13) Sin embargo, una disposicion de este tipo crea a menudo problemas juridicos,
especialmente cuando hay que interpretar y aplicar la norma.

(14) La nueva Reglamentacion de Trabajo de Croacia sistematiza las relaciones de
empleo individuales y colectivas. Contiene 37 capitulos separados y comprende
245 articulos.

(15) En este respecto, la Convencion No. 154 y la Recomendacién No. 163 de 1981 de
la OIT sobre la negociacién colectiva establecen el alcance, las definiciones y los
medios para promover la negociacion colectiva. En particular, el Articulo 3,
parrafo 3 (a) de la Recomendacion No. 163 declara: “Las organizaciones
representativas de empleadores y trabajadores son reconocidas para fines de
negociacion colectiva™. El Articulo 7 (1) establece: “Deberan tomarse medidas
adaptadas a las condiciones nacionales, si fuese necesario, para que las partes
tengan acceso a la informacion requerida para negociaciones positivas™.

(16) Véase en particular, OIT, Documentos de Derecho del Trabajo, 1992-RUSI y
1993-UKR1.

(17) Véase en particular, OIT, Documentos de Derecho del Trabajo, 1992-RUS 1 y
1993 UKR 1.

(18) La tendencia hacia la negociacion en el ambito de la empresa ha sido favorecida
por las reformas econémicas del periodo de transicion, que impulsaron todo el
sistema hacia la descentralizacion. Ademas, el marco legislativo recién creado ha
sido principalmente concebido para regular las relaciones patronal-obreros en el
ambito de la empresa.

(19) La ley de 1991 destaca el papel de las organizaciones de trabajadores como una de
las partes de la negociacion colectiva y se refiere a los representantes de
trabajadores no organizados solamente a falta de dichas organizaciones.

(20) El término ““sector competitivo™ se refiere a empresas y organizaciones sin animo
de lucro cuyos trabajadores estan cubiertos por la reglamentacién de Trabajo.

(21) Esta estimacion se basa en las investigaciones llevadas a cabo por L. Nuemann
teniendo en cuenta el registro obligatorio de los convenios colectivos. Para una
descripcion completa de la practica actual de negociacion colectiva tal como esta
reflejada en los datos de registro, véase Nacsa-Neumann (2001).

(22) Véase Giuseppe Casale, Representatividad Sindical en una Perspectiva
Comparativa, cit., 1996.

(23) La cuestidn de la representatividad sindical en Hungria fue debatida durante la
Reunion Tripartita de Alto Nivel organizada por el Ministerio de Trabajo en
Hungria en colaboracion con la OIT/CEET de Budapest. La reunion se celebro el
2 de mayo de 1996. Véase OIT/CEET, Boletin, No.1, 1996.

(24) Sin embargo, si hay diferentes categorias profesionales de trabajadores
representadas por sindicatos diferentes, también se pueden concertar convenios
colectivos independientes para cada categoria de trabajadores, como en el caso de
las lineas aéreas, donde es posible tener un convenio para pilotos, otro para
auxiliares de vuelo, etc.
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(25) Decreto bulgaro No.7 del 22 de enero de 1993 sobre los principios. Términos y orden
de reconocimiento de organizaciones de trabajadores, empleados y empleadores
como representativas en el &mbito nacional del parternariado tripartita.

(26) Compendio de Decisiones y Principios del Comité de Libertad de Asociacion, 42
ed., 1996, parrafo 314.

(27) OIT, Ginebra, Organo Directivo 267/7, noviembre de 1996, parrafos 81-101 OK

(28) En este respecto, debe mencionarse la Convencion sobre Relaciones Laborales
(Servicios Publicos) No. 151, 1978 y su Recomendacion No. 159 acomparfiante.
Estos instrumentos de la OIT contienen disposiciones para la proteccion del
derecho a organizar y procedimientos para la determinacion de términos y
condiciones de empleo en el servicio publico.

(29) El ejercicio del derecho de huelga en el sector publico es cada vez més un
problemético en un gran namero de paises de la regién. Y ha sido el tema de
varias reuniones entre expertos de la OIT y los constituyentes tripartitas
nacionales para asesoramientos sobre las nuevas leyes de trabajo. En los ultimos
afios, por ejemplo, este tema se ha debatido varias veces en la Republica Checa,
Estonia, Hungria, Lituania y Polonia.

(30) Esta es la definicion dada por el Articulo 2, parrafo 1 de la Recomendaciéon No. 91
de 1951 de la OIT sobre Convenios Colectivos.

(31) Véase OIT/CEET, Boletin, No.1, 1996, p.7.

(32) Véase: Gyula Soki : Estudio de caso sobre la relacion entre los convenios
colectivos de las pequefias y medianas empresas en el sector de la industria
panadera, Budapest 1993.

(33) Véase Laszlo Neumann: Extension del convenio colectivo, 1998.

(34) Reglamentacion de Trabajo de Bulgaria, Sofita Inter ed., No. 77, Sofia.

(35) Véase al Articulo 241-7 de la Reglamentacion de Trabajo de Polonia.
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