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RESENTACION

La negociacién colectiva constituye uno de los pocos espacios
de concertacién que se ha logrado consolidar con mucha
dificultad en Colombia, pese a lo adverso del contexto social en
el que los conflictos sociales tienden a resolverse a traves de la
exclusion, la violencia y la negacién del otro. Esta actividad,
esencial para la construccion de una sociedad auténticamente
democratica, se ha debilitado de manera preocupante por
factores como la cultura antisindical por parte de empleadores,
gobiernos y altos funcionarios del Estado, la violencia contra
sindicalistas, la ausencia de una legislacién laboral que recoja y
aplique de manera integral los convenios internacionales de la
OIT, la recesién econdémica y las politicas de corte neoliberal
que propugnan por un mundo sin sindicatos ni normas que
regulen el mercado de trabajo.

Por otro lado, pese a la enorme importancia que tiene la
negociacién colectiva y al papel central que ocupa en la
actividad de los sindicatos, ésta todavia se reciente por la forma
espontédnea y poco preparada en que la mayoria de los
sindicatos la asumen, constituyéndose este descuido en un
factor que debilita la posiciéon de los sindicatos y que afecta sus
resultados.

Este factor, que depende exclusivamente de la voluntad de los
sindicatos y de sus dirigentes y directivos, implica que en la
cultura organizacional de las organizaciones de los trabajadores
se incorpore de manera racional y sistematica un proceso de
preparacion, que permita investigar los diversos factores que
intervienen en las negociaciones laborales e identifique los
principales problemas que hoy afectan sus resultados.

Es en esta perspectiva que esta hecho el presente trabajo. En
una primera parte presentamos el marco juridico de la
negociacién colectiva, desde los Convenios Internacionales del
Trabajo hasta la legislacion laboral interna; una segunda parte
estda dedicada a la importancia de la negociacion colectiva en la



construccion de sociedades mas democraticas en lo politico, lo
social y en lo econémico. La tercera parte se refiere a las
tendencias y desarrollos de la negociacién colectiva en
Colombia, ubicando sus principales problemas y contenidos: la
cuarta parte del trabajo hace un analisis de la convencién
colectiva de ASES-SURAMERICANA teniendo como marco de
referencia, por una parte, una guia de contenidos que al mismo
tiempo que sirve de comparacion orienta sobre los objetivos que
se deben buscar la negociacién colectiva; por otro, muestra los
contenidos y desarrollos que presentan las demés convenciones
colectivas del sector de los seguros.

Finalmente se analizan los resultados de la encuesta que realizé
ASES entre los empleados y empleadas de Suramericana para
indagar sobre problemas y caracteristicas socio-econémicas del
personal de Suramericana y opiniones en relacién con la
negociacion colectiva.



1. LOS FUNDAMER

1.1 La Negociacion Colectiva en Ilos Convenios
Internacicnales del Trabajo. |

Con la Constitucién Politica adoptada por los colombiancs en
1991, los Convenios Internacionales del Trabajo entraron a
formar parte de la legislaciébn interna, como se establecio
expresamente en el articulo 53 que sefiala: “Los convenios
internacionales de trabajo debidamente ratificados hacen parte
de la legislacién interna”. Asi que, mas alla de lo que el Codigo
Sustantivo contiene sobre el derecho colectivo en sus articulos
429 a 484, los fundamentos legales de la contratacion colectiva
estan incluidos en los Convenios 98, 151 y 154 y en las
Recomendaciones 91, 94, 113, 151, 159y 163 de la OIT.

Sin embargo, respecto a Convenio 151 ratificado por Colombia a
través de la ley 411 de 1997, que extiende el derecho de
negociacidon colectiva a los trabajadores del sector publico, éste
aun no ha entradec a regir de manera plena, pues la Corte
Constitucional lo consideré contrario a la legislacion laboral
interna (articulo 416 del CS del T.) y a la Constitucién Political,
pues en ella se establece los ambitos donde deben definirse las
remuneraciones y prestaciones para estos trabajadores. Esta
consideracion de la Corte no hace més que expresar la cultura
antisindical que predomina todavia en mucha de nuestras
instituciones y resulta por lo tanto una clara violacién a la
libertad sindical.

Los Convenios y recomendaciones de la OIT sobre Ila
Negociacion Colectiva incluyen como instrumentos la
negociacién colectiva bipartita y tripartita, y la Consulta en el
ambito de la empresa, de las ramas de actividad econdmica y
nacionalmente.

La negociacién colectiva se limita en principio a reglamentar las
condiciones de trabajo y de empleo y las relaciones entre las

! Sentencia C201 de 2002. Corte Suprema de Justicia



partes. La OIT la define como “la actividad o proceso
encaminado a la conclusién de un contrato colectivo”, el cual se
define como “todo acuerdo escrito relativo a las condiciones de
trabajo y de empleo, celebrado entre un empleador, un grupo de
empleadores, o una o varias organizaciones de empleadores, por
un parte, y, por otra, una o varias organizaciones
representativas de los trabajadores o, en ausencia de tales
organizaciones, representantes de los trabajadores interesados,
debidamente elegidos y autorizados por estos tltimos de
acuerdo con la legislacién nacional” (Recomendacién No. 91 de
la OIT). Igualmente, establece que las disposiciones de los
contratos de trabajo, contrarias al contrato colectivo, “deberian
considerarse como nulas y sustituirse de oficio por las
disposiciones correspondientes del contrato colectivo”, lo cual
no obsta a que “las disposiciones de los contratos de trabajo
que sean mas favorables a los trabajadores que aquellas
previstas por el contrato colectivo no deberian considerarse
contrarias al contrato colectivo”. La recomendacién No. 91 senté
pues, en 1951, el principio del caracter vinculante de los
contratos colectivos y su primacia sobre el contrato individual.

La Consulta, o Didlogo Social como también se la conoce, tiene
un caracter mas amplio y abarca cuestiones de interés comun
entre trabajadores y empleadores y permite a las autoridades
publicas recabar opiniones, asesoramiento y asistencia de las
organizaciones sobre la programacién y aplicacién de la
legislacion relativa a sus intereses, la composicién de
organismos nacionales, la elaboracién y aplicacién de planes de
desarrollo. En muchos paises, “ciertos espacios importantes del
ambito tradicional exclusivo de la consulta han pasado a ser
ocupados por acuerdos centrales tripartitos sobre aspectos
importantes de la politica econémica y social y sobre ciertas
condiciones de trabajo y de vida. Se trata de un fenémeno de
irrupcién de la sociedad civil en ambitos de decision que antes
eran exclusivos del poder politico y que han pasado a ser
compartidos con los interlocutores sociales, merced al estilo de




la sociedad democratica actual en los paises desarrollados y en
ciertos paises en desarrollo™,

1.2 La mnegociacion colectiva en la Comstitucién Politica de

Colombia.

La Constitucién Politica establece en los articulos 38 y 39 “el
derecho de libre asociacién para el desarrollo de las distintas
actividades que las personas realizan en sociedad”, y a los
trabajadores y empleadores el “derecho a constituir sindicatos o
asociaciones, sin intervencion del Estado”,

Resulta claro que al ser la negociaciéon colectiva uno de los
principales instrumentos de acciéon de los sindicatos, esta se
convierte en un derecho fundamental y como tal debe ser
reconocida, defendida y promovida por el Estado. Asi se concibe
en el articulo 55 de la Constitucién Politica que establece
expresamente “la garantia al derecho de negociaciéon colectiva
para regular las relaciones laborales”.

Por otra parte, en el articulo 93 de la misma carta se establece
que “los tratados y convenios internacionales ratificados por el
Congreso, que reconocen los derechos humanos y que prohiben
su limitacién en los estados de excepcidon, prevalecen en el arden
interno”. “Los derechos y deberes consagrados en esta Carta, se
interpretaran de conformidad con los tratados internacionales
sobre derechos humanos ratificados por Colombia”.

Este articulo constitucional tiene dos consecuencias
fundamentales en relacion con los Convenios Internacionales
del Trabajc que reconocen los derechos de asociacion y de
negociacién colectiva (Convenios 78, 98, 151 y 154): la primera
es la prevalencia del Tratado y el Convenio Internacional en
materia de Derechos Humanos frente a la legislacién interna.
La segunda hace relacién a la obligacién que tiene el gobierno,
en virtud de tales convenios, de reglamentar mediante ley su

? GERNIGON Bernar, Odere Alberio y Guido, Horacio: La Megociacién Colectiva. Normas de 1a OIT y
principios de los drganos de control. Pag. 10. CIT. 2000.



aplicacién de manera plena, y de desarrollar politicas que
estimulen y fomenten el uso de la negociaciéon colectiva.

1.8 La mnegoclacion colectiva em la legislacion Ilaboral
colombiana.

La sesgunda parte del Coddigo Sustantive del Trabajo esta
referida al derecho colectivo, concretamente al régimen de los
sindicatos y a sus funciones, entre ellas la negociacion

colectiva.

El Titulo II de la segunda parte del Coddigo Sustantivo del
Trabajo se refiere al tema de los conflictos colectivos: Definicion
de huelga y declaratoria de la misma (arts.429 y 444); la huelga
en los servicios publicos (art.430); la eleccion de los delegados o
comisiones negociadoras (art.432); la duracion de las
conversaciones (art. 434); los procedimientos del arbitramento
(art. 452).

1.3.1 Bstructura de Ila negociacion colectiva en
Colombia: Convenciones Colectivas, Pactos Colectives,
Contratos Sindicales.

La legislacion laboral colombiana establece tres formas de
convenios o contratos colectivos de trabajo:

La Convencion colectiva de trabajoe. Es la que se celebra entre
uno o varios patronos o asociaciones patronales por un aparte y
uno o varios sindicatos o federaciones sindicales de
trabajadores, por la otra, para fijar las condiciones que regiran
los contratos de trabajo durante su vigencia (art.467 del C:S:del
T.)

El Pacto Colective. Es el que se celebra entre empleadores y
trabajadores mno sindicalizados. Se rige por las mismas
disposiciones establecidas para las convenciones colectivas ¥
solo son aplicables a quienes le hayan suscrito o adhieran




posteriormente a ellos (CST. art.481). La ley establece su
prohibicién en aquellas empresas donde exista un sindicato que
agrupe a mas de la tercera parte de los trabajadores de la
misma.

Contratos Sindicales. Se entiende por contrato sindical el que
celebre uno o varios sindicatos de trabajadores con uno o varios
patronos o sindicatos patronales para la prestaciém de
servicios o la ejecucidm de uma obra por medio de sus
afiliados. La duracion, revision y la extincion del contrato
sindical se rigen por las normas del contrato individual de
trabajo. El sindicato que suscriba el contrato responde por las
obligaciones directas que surjan del mismo como por el
cumplimiento de las que se estipulen para sus afiliados; para
estos efectos cada una de las partes contratantes debe
constituir caucién suficiente, sino se constituyere se entiende
que el patrimonio de cada contratante responde de las
respectivas obligaciones (CST: arts.482 y 483).

1.3.2 Procedimiento legal: etapas y comisién negoeciadora

Arreglo directo. Tanto para las Convenciones Colectivas como
para los Pactos, la legislacion establece una tunica etapa de
negociacion que es la etapa de Arreglo Directo, la cual tiene una
duracién de veinte (20) dias calendario, con una prorroga de
otros 20 dias calendario si las partes asi lo acuerdan (CST.
art.434).

Para que se dé inicio a la etapa de arreglo directo se requiere:

1) Denuncia de la convencién colectiva dentro de los 60 dias
anteriores a su vencimiento;

2) Aprobar pliego de peticiones y presentarlo dentro de los dos
meses siguientes a su aprobacion(CST. art. 432);

3) Elegir comisién negociadora.

El empleador, patrono o su representante, estd en la obligacidn

de recibir a los delegados de los trabajadores dentro de las

veinticuatro horas siguientes a la presentacion oportuna del
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pliego de peticiones para iniciar conversaciones. La iniciacién de
las conversaciones en la etapa de arreglo directo no puede
diferirse por mas de cinco (5) dias habiles a partir de la
presentaciéon del pliego, y en estos casos, el patrono que se
niegue o eluda iniciar conversaciones de arreglo directo dentro
del termino sefialado seréa sancionado por las autoridades del
trabajo con multas equivalentes al monto de cinco a diez veces
el salario minimo mensual por cada dia de mora (CST. art. 433).

La Huelga y el tribumal de Arbitramento. Si las partes no
llegan a un acuerdo en la etapa de arreglo directo se hace
constar asi en el acta final que suscriban, copia de la cual se
entregard al dia siguiente al Ministerio del Trabajo (CST. art.
436). En este caso los trabajadores podran optar por Ila
declaratoria de huelga o por someter sus diferencias a la
decision de un Tribunal de Arbitramento.

La huelga o la solicitud de arbitramento sera decidida dentro de
los diez (10) dias habiles siguientes a la terminacién del arreglo
directo, mediante votacidon secreta, personal e indelegable, por
la mayoria absoluta de los trabajadores de la empresa cuando el
sindicato es minoritario, o por la asamblea general de los
trabajadores afiliados al sindicato o sindicatos que agrupen mas
de la mitad de aquellos trabajadores. En esta misma reunion los
trabajadores elegiran un comité de huelga que sera el encargado
de representar a los trabajadores de este momento en adelante
y que se encargara de continuar con las negociaciones en el
evento de que estas se reinicien.

Si los trabajadores se deciden por la huelga, ésta sélo podra
efectuarse transcurridos dos (2) dias habiles a su declaracién y
no mas de diez (10) dias habiles después. Si asi lo acuerdan, las
partes pueden seguir negociando durante la huelga o en el
desarrollo de ésta, la mayoria de los trabajadores de la empresa
o la asamblea general del sindicato o sindicatos que agrupen
mas de la mitad de aquellos trabajadores podran determinar

someter el diferendo a un Tribunal de Arbitramento (CST. arts.
445-447).
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El Tribumal de Arbitramento. Este se compone por tres
miembreos, uno por cada, y el tercero designado de comun
acuerdo por los dos arbitros, pero si éstos arbitros no se ponen
de acuerdo lo escoge el Ministerio del Trabajo de una lista
integrada por la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia
(CST: art. 453).

Aunque la ley establece (art. 457 del C.S. del T.) que los
tribunales de arbitramento sélo pueden decidir sobre los puntos
respecto de los cuales no se produzca un acuerdo entre las
partes en las etapas de arreglo directo, y que su fallo no puede
afectar derechos o facultades reconocidas por la Constitucién
Nacional, por las leyes o por las normas convencionales
vigentes, jurisprudencias recientes de la Corte Suprema de
Justicia® estan validando la revision de las convencliones,
motivadas por las denuncia o contrapliegos presentados por la
empresa.

Los arbitros deben proferir su fallo dentro del término de diez
(10) dias, contados desde la integracién del tribunal, aungue las
partes pueden ampliar este plazo (CST: art. 459). El fallo o
Laudo Arbitral pone fin al conflicto y tiene el caracter de
convencién colectiva y no puede exceder de dos afios (art. 461).

1.3.3 La Negociacion colectiva en el sector piiblico:

La legislacion colombiana ha introducido un principio de
discriminacion respecto a las funciones y derechos de las
organizaciones de los trabajadores del sector publico en relacién
con la contratacion colectiva, al clasificarlos entre “Trabsajadores
Oficiales” y “Empleados Publices” v al excluir a estos Gltimos
del derecho de mnegociar pliegos de peticiones y  firmar
convenciones colectivas.

T

® Las sentencias de la Corte Suprema de Justicia del 17 y 28 de marzo del 2000, que resolvieron
recursos de homologsacion en Meitrosalud y el municipic de ltagll respectivamente, dejan clara la
doctrina de la Corte: La titularidad de la negociacion colectiva de trabajo también la tiene el
empleader, quien independiente mente de Iz actiud de los trabajedores puede someter los puntos
tfue a bien tenga en manos la decisidn arbitral.
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e El articulo 416 del Codigo Sustantivo del Trabajo establece
que los sindicatos de "los trabajadores oficiales tienen todas
las atribuciones de los otros sindicatos de trabajadores, y sus
pliegos de peticiones se tramitardn en los mismos términos que
los demds”. En consecuencia, los trabajadores oficiales
pueden presentar pliegos de peticiones, celebrar
convenciones colectivas de trabajo y someter los puntos que
no hayan podido solucionarse en la etapa de arreglo directo,
al mecanismo del tribunal de arbitramento.

o Por el contrario la legislacién laboral reduce la accién de las
organizaciones sindicales de los empleados publicos sélo a la
presentacién de “solicitudes respetuosas”, pero éstas no
pueden abarcar todos los asuntos de la relacion laboral, pues
por Constitucion Politica la definicién de las remuneraciones
corresponde al congreso de la republica, las Asambleas
Departamentales o los Consejos Municipales, segln el caso.

o Estas restricciones las supera el Convenio 151 de la OIT,
ratificado por la ley 411/97, que establece:

“Art.7: Deberan adoptarse, de ser necesario, medidas
adecuadas a las condiciones nacionales para estimular y
fomentar el pleno desarrollo y utilizaciébn de
procedimientos de mnegociacién entre las autoridades
publicas competentes y las organizaciones de empleados
publicos acerca de las condiciones de empleo, o de
cualesquiera otros métodos que permitan a los
representantes de los empleados puablicos participar en la
determinacién de dichas condiciones”.

Sin embargo, por jurisprudencia de la Corte todavia no ha sido
posible que esta ley y este convenio entren a regir de manera
plena, porque ésta sostiene que antes deben reformarse la
Constitucién y la ley.
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Z. IMPORTANCIA Y FUNCIONES DE
COLECTIVAS®,

La negociacion colectiva constituye un importante mecanismo de
participacion de los trabajadores en decisiones gue tienen gue ver
en los ambitos de la empresa, en el marco social y economico y
en el ambito internacional. Esta accion ha permitido avanzar de
manera notable en el adelanto de las relaciones de trabajo en la
mayoria de los paises como es evidente, por ejemplo, en la
evolucién que éstas han tenido en la mayoria de los paises
Europeos, en los Estados Unidos y en Canada, dénde son visibles
los cambios que los sindicatos han logrado imponer en materia
de los derechos relacionados con el trabajo.

De la misma manera, esta accién ha contribuido enormemente
en la evolucion y reconocimiento de los Derechos Humanos,
desde la admision de la primera generaciéon como son los
derechos civiles y politicos; hasta la proclamacién v paulatina
aceptacion de los derechos de segunda generacién, como son los
econdémicos, sociales y culturales que hacen posible el acceso real
a una vida digna y auténoma, que convierten la nocién de
libertad y de igualdad en una posibilidad de disfrute real para
todas las personas v no en una entelequia puramente filoséfica
muy lejana de la vida cotidiana de la mayoria de la poblacién.

2.1 Bn el ambito de la empresa la megociacién colective
representa um importante mecanismo para regular Jlas
relaciones entre empleadores y trabajadores porgue:

Permite fijar condiciones de trabajo y empleo.
Es un vehiculo de participacion de los trabajadores en la gestién
de la empresa.
- Para la toma de decisiones sobre materias laborales.
- Establece derechos para la participacién en la fijacion de
las condiciones de trabajo.
- Herramienta para instaurar una verdadera democracia
industrial.
- Reduce los derechos absolutos del empleador.

* La negociacién colectiva articulada, una propussta estratégica. OIT, PLADES. 2001
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o Es un método e instrumento para ¢l tratamiento y resolucion de
conflictos laborales al generar el espacio y los procedimientos
para que cada parte presente a la otra los fundamentos que
apoyan sus posiciones y demandas.

o Se considera un mecanismo de autoproteccion de los
trabajadores: rol principal de defensa con €l fin de lograr el
reconocimiento de condiciones de trabajo dignas.

e Es el componente de proteccidn de los empleadores: atenta el
impacto de la determinacion unilateral de tarifas salariales e
impone condiciones de competencia sobre la base de unos
estandares laborales minimos.

2.2 Desde el dmubito sindical es un instrumento para la defensa
y promocién de los derechos e intereses de los trabajadores:

e Favorece el levantamiento de los estandares laborales minimos
establecidos en la legislacion.

o Barrera para preservar derechos laborales en el contexto de
crisis empresariales o econoémicas.

e Se proyecta al ambito de la formacién profesional, hacia el
dominio de nuevas tecnologias y procesos.

e De organizacién y de educacion sindical. En torno a la
negociacion colectiva se suelen organizar diversas actividades
de informacién y educacion sindical respecto al entorno en que
opera la empresa, su perfil econémico y productivo, la
organizaciéon y gestion del trabajo. Y por otro lado, representa
un espacio para promover apoyos, afiliaciones y mayores
facilidades y garantias para €l ejercicio de la actividad sindical

o Para organizar las relaciones colectivas con el empleador y las
organizaciones de trabajadores.

e Mecanismo de proyeccion institucional del sindicato.

- Consolida su reconocimiento como institucion
representativa de los trabajadores y como contraparte.

- Proyecta a los sindicatos hacia la colectividad.

- Para que el sindicato exprese y proyecte al interior de la
empresa los intereses de la comunidad con relacion al
trabajo y al desenvolvimiento empresarial dentro de
parametros de responsabilidad social.
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- Oportunidad para establecer y reforzar vinculos con otras
entidades y sectores sociales.

- Influencia en la determinacién de politicas econémicas,
medioambientales y sectoriales.

- Apertura de espacios de ingerencia sindical en areas que
expresen el interés de la comunidad respecto al medio
ambiente; el cuidado de la calidad de los productos; el
aporte al empleo y la formacion profesional; el programa de
extension y promocion social.

2.8 En el ambito mmacro socio-laboral.

Los sindicatos han construide una de las redes méas extensas y
articuladas de la sociedad en la que encuentran espacios de
expresiorni y representacion en vastos sectores de las
comunidades de préacticamente todo el mundo. Ademas, la
regulacion entre el capital y el trabajo que establece Ila
negociacién colectiva y la incorporacion a esa regulacion de los
nuevos escenarios econdémico-productivos y socic-laborales han
significado la superacion del caos y €l establecimiento de canales
juridico-institucionales por los cuales han discurrido las
relaciones que se han configurado en esos nuevos escenarios,
brindando estabilidad a todo el cuerpo social y la posibilidad de
orientar sus recursos institucionales, econémicos y humanos en
una funcién de desarrollo y paz. Por tanto constituye:

e Factor de cohesion, estabilidad y paz social.

o Paz laboral en la empresa.

e Estabilidad social para la gestién de politicas empresariales y
estatales de dimension sectorial.

Estabilidad y paz social en una dimensién nacional, base
para el consenso con respecto a la definicién de politicas
publicas y su articulacién con la sociedad civil.

o Generacion de conciencia ciudadana y universal de la
dignidad humana basada en el reconocimiento el goce de
derechos: reconocimiento de los DESC (derechos econoémicos,
sociales y culturales).

o Agente de bienestar para los trabajadores y la comunidad
para mejorar la distribuciéon de los recursos de la empresa y
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de los presupuestos estatales; el trabajo como fuente de
bienestar para el individuo y la comunidad.

e Soporte de la democracia: Implicaciones ¢ impacto del didlogo
social, en la participacion y regulacién social a través de su
proyeccion a todos los espacios de la vida politica y social y
econdémica. |

o Busqueda del didlogo social y consensos entre las politicas
publicas estatales econémicas de empleo, de
remuneraciones, de estrategias y modelos de desarrollo.

e Constituye una proyeccion de la sociedad civil hacia las
funciones y espacios de regulacion estatal de la vida
econdémica y social.

e Canaliza la participacion social en la gestién publica.

e Construccién y fortalecimiento de sistemas sociales,
econdémicos y politicos democraticos, basados en el dialogo
social, la participacion en las decisiones politicas vy
econdmicas en la distribucién del ingreso.

2.4 En el orden internacional.

El fomento de wun orden internacional con equidad,
participacién y cooperaciéon, a través de la gestion que los
sindicatos realizan en la OIT, del papel que cumplen los
Convenios Internacionales del Trabajo, de la influencia que
tratan de ejercer en los espacios de la globalizacién econémica y
de la integracion de las economias y en las compafiias
transnacionales. En este sentido, los sindicatos y la negociacién
colectiva son agentes determinantes de la difusion vy
consolidacibn de una concepcibn de las relaciones
internacionales basadas en el didlogo y la participacién social,
constituyéndose en agente de una gestién tripartita en asuntos
de naturaleza social y econdémico-productiva también en el
plano internacional.
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3. LA NEGOCIACION COLECTIVA EN COLOMBIA:
RESULTADO

8, PR@EZLEEM% ¥ TENDENCIAS®

La legislacion laboral colombiana reconoce tres clases de

Convenios Colectivos de Trabajo:

1) la Convericion Colectiva, que se celebra entre uno o varios
patronos o asociaciones patronales, por una parte, y uno o
varios sindicatos o federaciones sindicales, por la otra, para
fijar las condiciones gue regiran los contratos de trabajo
durante su vigencia;

2) los Pactos colectivos de trabsgjo, que se celebran entre
empleadores y trabajadores no sindicalizados;

3) el Contrato Sindical, que es el que se celebra entre uno o
varios sindicatos de trabajadores con unoc o varios patronos o
sindicatos patronales para la prestacion de servicios o la
ejecucion de una obra por medio de los afiliados (articulos 467,
481 y 482 del CS del T.).

Luego de la aprobacién de la ley 50 de 1990, que reformé la
legislacion laboral colombiana provocando un evidente
debilitamiento de la accién sindical, particularmente en el
sector privado, la negociacién colectiva entré en un periodo de
crisis que se manifestd, por un lado, en los nulos avances en
materia de conguistas convencionales por parte de Ilos
sindicatos, y por otro, en la disminucién del nGmero de
convenios colectivos y en la cobertura de los trabajadores
beneficiados por los mismaos.

CUADRO 1 NVENCIONES, PACTOS ¥ COBERTURA DE LA
b@ @ ’ERA&T&@E@M COLECTIVA

1990 | 1991 |1992 | 1993 (1994 |[1985 | 1996 | 1997 |1928 | 1999 |2000 (2001
Convencion | 660 (487 |468 |467 |496 |517 |607 376 502 |264 |491 |328
colectiva ,
Pacto | 258 184 |356 |184 |321 307 |334 |257 252 (214 |153 149
Colectivo
Contrato [ 4 1 1 4 &
sindical ' ' | il
Total 918 |671 824 |651 817 (824 (945 |634 755 |[478 |648 |483

* Esta parte se apoya en el andlisis del banco de datos que sobre convenciones colectivas procesa la ENS, el
CISCON, donde se sistematizan mas de 200 convenios calectivos de trebajo, de todos los sectores
gcondmicos, piblico y privade. También recoge los resultados de los diagnésticos que sobre la situacién de 1z
negociacion colectiva se realizan periédicamente con los sindicatos en los programas de educacion en
Megociacién Colectiva de la ENS.
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ARIOS DE LA CONTRATACION

1994 1995 1996 |1997 1998 |1999 2000 2001

196.241 [244.677 |169.505|203.928 176.741 |150.066 |186.963 115.153

Fuente: Ministerio del Trabajo y Seguridad Social.

Durante el decenio de los 90 se presentaron en promedio 742
convenios colectivos por afio, de los cuales el 65.3%
correspondido a convenciones colectivas y el 34.7% a pactos.
Este promedio no incluye las negociaciones colectivas que se
realizaron en el sector puablico, por cuanto todavia, incluso
hasta después de la ratificacion del Convenio 151 a través de la
ley 411 de 1997, a los trabajadores de este sector la ley no les
reconoce el derecho a firmnar convenciones colectivas, sino sélo a
presentar “solicitudes respetuosas”.

El decenio termina con una caida de la negociacién colectiva. Si
tenemos en cuenta que la mayoria de las negociaciones se
pactan a dos afios, entre 1997 y 1999 las convenciones v pactos
presentan una disminucion del 24.6% con respecto a los afios
91-92, mas pronunciada en las convenciones colectivas (-
29.78%) que en los pactos (-6.73%). Este fendémeno estéa
relacionado con hechos como la firma de convenciones
colectivas por periodos mayores a dos afios, las fusiones y/o
liquidaciones de empresas, 0 por estrategias de liquidacién de
sindicatos adelantadas por algunos empleadores. Por tltimo, es
necesario registrar como en 1999 en el sector privado se
presentaron mas pactos (210) gue convenciones colectivas
(203).

En cuanto a la cobertura de la contratacion colectiva, a lo largo
del decenio se observa también un descenso bien preocupante:
409.918 personas en los afios 94-85; 373.433 en los afios 96-
97 y 326.807 en €l 97-99; es decir, una disminucién de 8.9% y
12.48% respectivamente. Estas cifras tampoco incluyen a los
trabajadores publicos, que si se toman en cuenta duplicarian la
cifra de la cobertura de la contratacién colectiva. De cualquier
manera, la contratacion colectiva tiene un alcance muy limitado
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en Colombia, representando apenas el 2.3% de la poblacién
ocupada, o el 7% si sumamos los trabajadores del sector
publico organizados sindicalmente.

3.1 Los resultados

Los afios 90 no fueron significativamente innovadores en
materia de contenidos en la contratacién colectiva, el balance
final fue mas bien de retroceso. En general, la contratacion
colectiva se mantuvo dentro de los temas y contenidos
tradicionales, presentandose algunos temas nuevos entre los
cuales los mas significativos fueron la productividad, €l derecho
a la informacién, la educacién y capacitacion para el trabajo,
salud y trabajo, las nuevas tecnologias y procesos de
reestructuracién del trabajo, y la paz y derechos humanos.

Un aspecto significative de la negociaciéon en los 90 fue la
aceptacién del Indice de Precios al Consumidor (IPC) como
referente basico en la negociacion de los salarios, lo cual quebré
definitivamente una tendencia a negociar en pesos que hacia
muy endeble la contratacién colectiva desde el punto de vista
técnico. Sin embargo, agqui todavia se avanzé muy poco en la
utilizacién de otros referentes, como la productividad, a través
de acuerdos en torno al desarrollo conjunto de politicas entre
empresas y sindicatos para mejorar sus mniveles, que se
tradujeran en el mejoramiento de la capacidad competitiva de
las empresas, de la estabilidad laboral v de los niveles de
calidad de vida y de trabajo de los trabajadores y trabajadoras.
En los casos en que se ha negociado reconocimientos
econdmicos en relacién con la productividad, no aparece claro €l
procedimiento para medirla, ni los acuerdos para un trabajo
conjunto entre empresa y sindicato con ¢l fin de lograr el
objetivo de su incremento.

productividad que tenga en cuenta a los sindicatos como
interlocutores, aportandoles informacién relevante sobre todos
los aspectos de produccién y costos, coordinando con ellos
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acciones conjuntas para su mejoramiento y politicas de reparto
de sus resultados entre todos los actores gue participan en
estos procesos; tampoco ha sido preocupacién de los
sindicatos involucrarse en el tema de la productividad y lo que
ha predominado mas bien es una actitud de desconfianza por lo
que ésta pueda representar en términos de intensificacion de
las cargas de trabajo y de sus consecuencias sobre el empleo.

Otro tema significativo ha sido el de los sistemas de
contratacién. Frente a la ley 50 del 90, que flexibilizé la
contratacién de trabajadores permitiéndoles a los empleadores
contratar a término fijo hasta por tres afios y posibilitando la
renovacién de este tipo de contratos de manera indefinida,
facilidad que significo6 una grave amenaza a la estabilidad y
existencia de los sindicatos, la gran mayoria de estos optaron
por plantear en los pliegos reivindicaciones que apuntaban a
transformar este tipo de contratos a término indefinido, o a
limitar el nimero de personas contratadas bajo esta modalidad.
Por su parte, las empresas, que en sus convenciones colectivas
tenian clausulas que restringian la utilizacion de este tipo de
contratos, plantearon en sus denuncias y en el desarrollo
mismo de las negociaciones, su modificacién o supresiéon y la
disrminucién de las tablas de indemnizacién, con el objetivo de
lograr una mayor flexibilidad en la contratacién.

A lo largo de los 90 este fue uno de los temas de la negociacién
que mas conflicto produjo, llegandose en muchos casos a la
adopcion de formulas que le permitan a las partes asegurar sus
respectivos intereses, esto es, garantizar la estabilidad de las
organizaciones sindicales y la vinculacioén de personas mediante
contratos indefinidos, al mismo tiempo que las empresas tienen
la flexibilidad para contratar de acuerdo con los ritmos de
produccién.

Es el caso de convenciones colectivas que acordaron clausulas
en las que las empresas se comprometen a contratar
directamente a término indefinido todas las actividades propias
y permanentes de la empresa, pero que al mismo tiempo
permiten la posibilidad de contratar con terceros actividades de
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desarrollo de proyectos, servicios especializados de
mantenimiento, etc., para atender necesidades transitorias, y
las derivadas de fuerza mayor o caso fortuito.

En otras se admite la posibilidad de subcontratacién en labores
de montaje, mantenimiento durante el periodo de garantia,
construccion y ensanche, garantizando en todos los casos que
la empresa se obliga a imponer y exigir a los contratistas el
cumplimiento de la disposiciones de la convencién colectiva.

En los ultimos afios de la década y como un reflejo de los
problemas de rentabilidad que la apertura generé en muchas
empresas se€ acordaron clausulas mediante Jas cuales los
sindicatos aceptan que los trabajadores nuevos que se
contraten ingresen con unas garantias inferiores a los de los
trabajadores y trabajadoras convencionados, a cambio de que
tales contratos se hagan de manera indefinida o a que las
empresas garanticen una plantilla minima de trabajadores.

Finalmente, una alternativa que han encontrado algunos
sindicatos y empresas para garantizar la vigencia de la
contratacion colectiva y la permanencia del sindicato, ha sido la
del Contrato Sindical, una forma de Convenio Colectivo incluido
y reglamentado en el Cédigo de Trabajo, a través del cusal los
sindicatos pueden garantizarle a los trabajadores unos derechos
laborales minimos y unos excedentes dependiendo de los
rendimientos del contrato. A través de el Contrato Sindical las
organizaciones sindicales mantienen la figura de la contratacién
colectiva, en oposicién a la contratacion individual y a la
deslaboralizacion de las relaciones de trabajo, en un contexto en
donde es claro el hecho que cada vez son mas dificiles las
condiciones para que los trabajadores obtengan un empleo
estable,

Un tercer tema de conflicto fue el relacionado con la
denominada “armonizacion de las convenciones a la ley 100", en
un contexto en el cual la propia ley autorizaba a los tribunales
de arbitramento a fallar sobre los temas de salud incluidos en
las convenciones colectivas. La solucion de este conflicto
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dependi6 en la mayoria de los casos de la respectiva correlacion
de fuerzas, y en otros se adoptaron férmulas que aseguraban el
interés de las partes como garantizar por via de convencion
colectiva aquellos aspectos de salud que no cubria el POS.

La ley 100 también puso sobre el tapete la discusion de los
regimenes especiales de pensiones, particularmente en el sector
publico. Aqui, los acuerdos se hicieron sobre la base de respetar
los derechos de los trabajadores antiguos y aceptar el régimen
de ley para los trabajadores nuevos.

3.2 Los problemes
3.2.1 Cultura antisindical y baja tasa de sindicalizacidn.

Varios son los problemas a los que se enfrenté la contratacion
colectiva por parte de los trabajadores y los sindicatos en
Colombia durante el decenio de los 90. Uno ha sido la baja tasa
de sindicalizacién que histéricamente ha tenido el sindicalismo
colombiano, que debilita su capacidad de accién, limita su
incidencia en la definicién de las politicas econémicas y sociales
y la cobertura de la contratacién colectiva. Ni siquiera en la
época del gobierno de la “Revolucién en marcha’, cuando el
liberal Lopez Pumarejo se apoyé en las masas urbanas para
mantenerse en el poder frente a los sectores conservadores, la
tasa de sindicalizacién alcanzé una cifra significativa respecto
de la poblacién ocupada (4.7% en 1946). La tasa mas alta se
presentd en los afos 70, el 16.6.4% de la poblacién ocupada en
1976. Y en los afios 90 esta tasa se mantuvo entre un 7 y 6%,
representada en cerca de 870.000 trabajadores y trabajadoras
organizados en 2.300 sindicatos, la mayoria de ellos sindicatos
gremiales y de empresa.

Este fenémeno hay que explicarlo en la fuerte cultura
antisindical que tradicionalmente ha predominado en los
sectores empresariales y en la propia dirigencia del Estado, los
cuales se han resistido siempre a aceptar el derecho de
asociacion como un derecho fundamental, basico para la
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construccién de una sociedad méas dernocratica, equitativa y
pacifica, resistencia que ha tenido su expresion en la propia
legislacién laboral, la cual se ha caracterizado por las
restricciones que impone al derecho de asociacion y de libertad
sindical: en Colombia so6lo se puede constituir sindicatos a
partir de 25 personas, y los convenios 87 y 98 de la OIT sobre
libertad sindical y negociacién colectiva, adoptados por la OIT
en 1948 y 1949 respectivamente, se incorporaron a nuestra
legislacion de manera restrictiva 27 afios después.

3.2.2 Limitaciones a la negociacion colectiva articulada.

Un segundo problema ligado al anterior, ha sido que la
negociacion sectorial, por rama de industria o actividad
econdémica, estéd proscrita de la practica de la negociacion
colectiva, no sbdlo a causa de la abierta resistencia de los
empleadores para reconocerla y admitirla, sino también por la
debilidad organizativa de los trabajadores y por la prevalencia
de una estructura sindical obsoleta, que dispersa y fragmenta a
los trabajadores en pequeiias organizaciones de empresa o de
gremio con una muy débil capacidad de gestién. Ademas, pese a
que la legislacién laboral reconoce la existencia de sindicatos de
industria, nuestra legislacién privilegia e impone la negociacion
al nivel de empresa, y los sindicatos de industria funcionan en
Ja practica como si fueran sindicatos de base o empresa. Esta
restricciéon es una expresion de como en Colombia los convenios
de la OIT, que garantizan la negociacion colectiva (98, 151 y
154), no se adoptan de manera integral, pues en este caso la
ausencia de una reglamentacion de la negociacion sectorial o
por rama no tiene en cuenta la Recomendacion 163 de 1891, la
cual dispone que “en caso necesario, se deberian adoptar
medidas adecuadas a las condiciones nacionales para que la
negociacién colectiva pueda desarrollarse en cualquier nivel, y
en particular a nivel del establecimiento, de la empresa, de la
rama de actividad, de la industria y a nivel regional o nacional”.

Lo anterior tiene que ver ademas con la pobre o nula cultura de
Dialogo Social existente en el pais. Aqui los temas de politica
social y econémica se discuten y deciden en escenarios
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restringidos donde sbélo los representantes del empresariado
hacen oir su voz y consiguen que las politicas que se adopten
recojan sus intereses, Los demés actores sociales, entre ellos los
sindicatos, son ignorados o excluidos, como ha pasado con la
reformas a los regimenes laboral y de seguridad social.

La presencia de este fenémeno ha tenido que ver también con la
actitud de muchas corrientes sindicales contraria a la
concertacion y al didlogo social, que ven en estos mecanismos
una trampa de los empresarios para arrcbatarle derechos a los
trabajadores, y que han preferido las estrategia de
confrontacién cuando la correlacion de fuerzas exige otro tipo de
estrategias.

En estas condiciones no existe la posibilidad de incluir dentro
de la cobertura de la contratacién colectiva a los miles de
trabajadoras de las pequenas y medianas empresas, los cuales
constituyen la inmensa masa de la poblaciéon trabajadora del
sector formal de la economia, estableciendo en cada sector,
segun sus caracteristicas, un piso de derechos y de condiciones
minimas de contratacién. Esta situacién también ha traido
como consecuencia que empresas de un mismo sector y en
condiciones tecnoldégicas semejantes, se vean en desiguales
condiciones de competitividad debido a diferenciales en los
costos laborales y en las condiciones de contratacién de los
trabajadores, como es evidente en las diferencias de costos que
se observan entre la industria textil de la zona del Valle de
Aburra en Antioquia, y la del Distrito Capital.

3.2.3 Baja cobertura de la contratacion colectiva.

Un tercer problema es el de la baja cobertura de la contratacién
colectiva que ya fue resefiada atras. La baja proporcidon de
personas beneficiadas por la contratacion colectiva es una de
las razones que permite explicar la desigual distribucion del
ingreso en Colombia, por una razén fundamental: a través de la
contratacidén colectiva los trabajadores y trabajadoras tienen la
posibilidad de incidir en la forma cémo se distribuye el valor
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agregado, es decir; la nueva riqueza que se genera a través del
trabajo. Esto se observa, por ejemplo, en el salario promedio de
la muestra de negociaciones colectivas que la Escuela Nacional
Sindical sistematiza en su banco de datos (CISCON), mas de
200, que es 3.26 veces el salario minimo legal, o en la forma
como se distribuye el valor agregado entre remuneraciones de
los trabajadores y trabajadoras y el excedente de explotacion.

CUADRO 2: LA DISTRIBUCION DEL INGRESO EN COLOMBIA
1991 |1992|1993|1994 |1995|1996|1997 1998|199
9
GINI 0.548 0.56 0.55 |0.56 [0.55
2 5 3 6
Decil 1 (0.92 0.74 0.63 |0.63 |0.63 |0.58
Decil 3 |2.94 2.58 2.88 (2.94 |2.79 |2.81
Decil 9 |14.08 13.9 15.2 |16.0 {15.5 |16.0
6 3 O 5 7
Decil 47.83 50.9 46.9 |44.0 |47.0 |45.4
10 0 3 5 e g
Sueldo |14.8 [17.9 |20.4 |18.5 [16.9 |16.3 |16.3
s y
salarios
/ valor
agrega
do%*

*Sector industrial sin trilla de café.

Fuente: Dane y célculos DNP-UDS-DIOGS con base en Dane,
SIS boletin No.26, citado por Anzola S. Libardo en “El plan
Colombia y la economia politica de la guerra civil”.

Indicadores de competitividad de la economia colombiana, jumnio
de 1999, No.13

3.2.4 Los Pactos colectivos y las restricciones a la libertad
sindicall.
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Un cuarto problema esta representado por la figura del “Pacto
Colectivo”, establecido en nuestra legislacion como una
alternativa de “negociacién” para los trabajadores no
sindicalizados, pactos que en la practica no representa una
negociacién real en la que los trabajadores puedan definir con
autonomia sus peticiones y elegir sus negociadores, sino que el
pacto les viene impuesto desde arriba y a ellos sélo les dejan la
alternativa de acogerse.

Es usual ademéas gue muchas empresas utilicen los pactos
colectives como una estrategia antisindical a través de la cual se
presiona a los trabajadores para que renuncien a las
organizaciones sindicales y se adhieran al pacto, o para evitar el
surgimiento de sindicatos, o para acabarlos o reducirlos a su
minima expresion. Sobre este aspecto ya se ha pronunciado el
Comité de Libertad Sindical de la OIT, cuando subrayé que “la
negociacion directa entre la empresa y sus trabajadores por
encima de las organizaciones representativas, cuando las
mismas existen, puede en ciertos casos ir en detrimento del
principio por el cual se debe estimular y fomentar la negociacion
colectiva entre empleadores y organizaciones de trabajadores”.®

3.2.85 La Jurisprudencia de las cortes y los contrapliegos
patromales.

Otro problema ha sido el debilitamiento de la contratacién
colectiva por la via de los fallos recientes de la Corte Suprema
de Justicia en relacion con la titularidad del conflicto laberal y
con la vigencia del Convenio 151 de la OIT.

En la legislacién laboral colombiana la titularidad del conflicto
colectivo, es decir, la posibilidad de iniciar una negociacion
colectiva, ha estado reservada s6lo al sindicato, que lo inicia a
partir de la denuncia de la convencién colectiva y de la
presentacion del pliego de peticiones. Las denuncias que las
empresas hacian de las convenciones colectivas sblo tenian

® Recopilacién de principios y decisiones del Comité de Libertad Sindical. Parrafo 786. 1996.
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validez ante los Tribunales de Arbitramento en aquellos eventos
en que el sindicato admitia su discusién durante el desarrollo
de la negociacién colectiva; los arbitros, por tanto, sélo podia
fallar sobre aquellos asuntos que se discutieron entre las
partes.

A través de un fallo de la Corte, ahora los arbitros pueden fallar
también sobre las demandas de revision de las convenciones
colectivas que las empresas exigen a través de la denuncia que
hacen de estas, lo cual ha resultado en muchos casos en
verdaderos retrocesos en relacidén con los derechos que los
trabajadores habian logrado conquistar, pues la manera como
se conforman los Tribunales de Arbitramento, coloca en
desventaja a los sindicatos.

Estos fallos, aunado a la crisis econémica de los tltimos afos,
han conducido a muchos sindicatos a prorrogar la vigencia de
las convenciones colectivas por temor a que los tribunsales de
arbitramento les arranquen conquistas significativas, o a
negociar vigencias superiores a los habituales dos anos, y, en la
practica, se convierten en un factor de desestimulo gue debilita
la contratacién colectiva y contraria los convenios y
recomendaciones de la OIT.

Por otro lado, pese a que Colombia ratificé los Convenios 151 y
154 de la OIT para el desarrollo y fomento de la negociacién
colectiva, que incluye a los empleados del sector pablico (que
antes habian sido excluidos en el Convenio 98), vy que de
acuerdo con la Constitucién Politica, cuando estos Convenias
son debidamente ratificados prevalecen en el orden interno, la
Corte, sin embargo, a través de fallos recientes le dio caracter de
exequibilidad al articulo 416 del Cédigo Sustantivo del Trabajo
(art.416), “el cual restringe el derecho de negociacién colectiva
para los sindicatos de empleados publicos en el sentido de
prohibirles presentar pliegos de condiciones y celebrar
convenciones colectivas, restriccién que la Corte reiteradamente
ha considerado acorde con la Constitucién Politica®?.

Adicionalmente, el Decreto Ley 1919 de 2002, declaré ilegales
todas las prestaciones y beneficios laborales establecidos en las

” Corte Suprema de Justicia, Sentencia C201 de 2002.
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entidades territoriales (municipios y departamentos) que estén
por encima de las prestaciones establecidas para los
trabajadores de mnivel nacional, que son definidas por el
ejecutivo y el legislativo, lo cual tiene la consecuencia que
vuelve practicamente inoperantes a los sindicatos de empleados
de este nivel, y que los obliga a una estrategia de centralizacién
organizativa, si de verdad pretenden incidir de manera efectiva
en la determinacién de sus condiciones laborales.

3.2.6 Estrategias de competitividad empresariales basadas
en disminucién de costos laborales.

Por otro lade, el proceso de la contratacion colectiva se ha visto
debilitado en sus resultados® por las estrategias de
competitividad que han adoptado la mayoria de las empresas,
las cuales, antes que centrarse en el desarrollo de elementos
competitivos durables como la calidad, la productividad, el
desarrollo tecnolégico, la innovacién y el conocimiento, se han
centrado en la estrategia de reducir los costos laborales a través
de la precarizacion de las condiciones de contratacién, -
contratos temporales o a través de cooperativas de trabajo
asociado-, que tienen un efecto perverso en las remuneraciones
cde los trabajadores, ademéas de socavar las bases para el
desarrollo de las organizaciones sindicales, estrategia
excluyente que deja de lade la posibilidad de conformer un
mercado interno fuerte con capacidad de compra y que piensa
més en los mercados externos, pero que estéd equivocada en la
medida en que siempre resultaran otros mercados de trabajo
mas precarios y baratos que anularén la ventaja competitiva
gue de esta manera transitoriamente se consigue.

® Es decir, en la posibilidad de acceder a un mejor nivel de vida a través del mejoramiento de las
remuneraciones de los trabajadores, lo cuzl, indudablemente, tendria un impacto positivo en la perspectiva de
fortalecer el mercado interno, y con él la dindmica de crecimiento del sector real de 12 economia-,
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3.2.7 Esquema competitive de relaciones laborales.

Finalmente, la negociacién colectiva se sigue manteniendo en
casi todos los casos, dentro de un esquema competitivo de
relaciones laborales. En este esquema las partes apenas se
reconocen dentro del marco estricto de la ley, no existe entre
ellas un interés y un reconocimiento reciproco, las partes
compiten por lograr el apoyo de los trabajadores a expensas de
debilitar la posicion del otro, y la negociacién se mueve dentro
de lo que en teoria de los juegos se conoce como un “juego de
suma cero”, en €l que una parte gana lo que la otra pierde®.

Muy pocas empresas y sindicatos ensayan modelos de
relaciones laborales que partan del reconocimiento reciproco de
la legitimidad del otro, con respeto de sus mutuas autonomias,
mas cooperativos, que reconozcan en la empresa la vigencia de
los derechos civiles, sociales y politicos v que, en relacién con la
negociacién colectiva, se traduzcan en modelos integrativos en
que las partes buscan conjuntamente la solucién de problemas
y €l incremento de resultados.

Este esquema competitivo se refleja en los temas mismos de
negociacién que proponen la mayoria de los sindicatos, referido
basicamente a aspectos econdmicos y de obligaciones por parte
de los empresarios, y, en el caso de las empresas, a su negativa
a reconocer la organizacién sindical como un interlocutor
necesario en los procesos de reestructuracion y organizacién del
trabajo y a negarle el acceso a toda informacién que le permita
un mayor conocimiento de la empresa y del trabajo.

Este mismo esquema se refleja también en la concepcion
premoderna que domina las relaciones de trabajo, en la cual los
empleadores no reconocen todavia los derechos laborales y del
trabajo como parte fundamental de los derechos humanos, un
tema que cada vez suscita mas atencién por parte de la
comunidad internacional, en particular de los organismos de las
Naciones Unidas que tienen que ver con la promocién y defensa

*Teorfa de las negociaciones laborales. Richard E. Walton y Robert B. Mckersie. Editorial | abor, S.A. 1960
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de los Derechos Humanos, y cuya incorporaciéon en las politicas
de la globalizacién y de la integracion econémica se ha vuelto
cada vez mas un reclamo fundamental por parte de las
organizaciones sociales que en todo el planeta luchan por una
globalizacién democratica e incluyente, al servicio de las
personas y no del capital, como ahora ocurre con la hegemonia
de las politicas neoliberales.

3.3. Los contenidos.

J

Los principales temas de la negociacién colectiva en Colombia

son:
3.3.1 Aspectos normativos:

Vigencia, contratos, campo de aplicacién, jornada de trabajo,
estabilidad, comités obrero-patronales, procedimientos
disciplinarios, garantias para la negociacién, finalidad de la
convencién, igualdad de beneficios, derechos adquiridos, la
convencion como extension del contrato de trabajo, sustitucion
patronal, ascensos y promociones, derecho a la informacién.

CUADRQO 3: PRIN MAS DE ESTABIILIDAD

NORMA No. de|% Muestra
empresas

Procedimientos para sanciones|181 89.6

y despidos

Limites al contrato a término|160 79.21

fijo

Arbitramento de despidos 76 37.62

No subcontratacién de (33 16.34

trabajadores

No despido injustificado 5 2.48

Fuente: CISCON, ENS 2002




31

CUADRO 4: ESTABILIDAD LABORAL (TABLA DE
INDEMNIZACION)

PERIODO MINIMO |[PROMEDI |MAXIMO
@)

De 2 meses a 6 meses 45 66 150

De 4 afios a S5 afios 125 182 406

De 9 anios a 10 anos 344 465 834

Fuente: ENS, CISCON, 2002
CUADRO 5: ESPACIOS DE PARTICIPACION DE LOS
TRABAJADORES (comités):

Salarios, escalafén y|Quejas y reclamos

administracién

Despidos (arbitramento) Vivienda

Educacidon Deportes y recreacion

Transporte Higiene y seguridad industrial

Restaurante Ascensos o Carrera
Administrativa

3.3.2 El tema de los comntrates, el trabajo temporal y la
subcontratacion en la negociacién colectiva.

De los factores presentes hoy en el mundo del trabajo que mas
estan afectando negativamente a los sindicatos es la tendencia a
que las empresas acudan cada vez mas a la subcontratacién de
trabajadores o de actividades que antes realizaban con
trabajadores contratados de manera directa.

Estas subcontrataciones, que tienen la intencion de mejorar los
niveles de competitividad y de eficiencia de las empresas,
concentrdndose en aquellas actividades que les generan mayor
valor agregado y subcontratando aquellas de menor aporte, les
permite también a los empresarios obviar los tramites de la
contrataciéon de personal, su formacién y capacitacién, eludir el
pago de prestaciones sociales y las indemnizaciones por despido,
les favorece una mayor flexibilizacién del mercado de trabajo,
reduce costos laborales y, finalmente, cluden las negociaciones

e
Ca
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con los sindicatos pues solamente se tienen que relacionar con
trabajadores contratados precariamente a través de terceros, de
mucho menor costo y que cuentan con muy pocas posibilidades
de sindicalizacion.

Frente a esta situacién muchos sindicatos carecen de una clara
politica. que se exprese en la negociacion y en las convenciones
colectivas de trabajo, a través de la reivindicacion de clausulas
especificas que limiten la subcontrataciéon o la contratacion de
temporales, o que incidan en las condiciones bajo las cuales las
empresas y entidades pueden subcontratar o vincular
temporales. Pocas veces los pliegos de peticiones y las
convenciones colectivas incluyen aspectos relacionados con el
tema de la subcontrataciéon y rara vez los sindicatos asumen la
representacion y reivindicacion de los intereses de los
trabajadores subcontratados. El resultado final, es que por las
vias de la subcontrataciéon los empresarios no sblo estan
logrando significativas reducciones de costos laborales, sino
también restringen de manera peligrosa las posibilidades de
crecimiento e incidencia de los sindicatos y amenazan su misma
existencias.

Frente a estos casos, los sindicatos reaccionan casi siempre de
manera tardia, sin oponer alternativas posibles que permitan
garantizar los derechos laborales fundamentales para esos
trabajadores que son objeto del despido o de la subcontratacion;
hacen el mitin cuando ya €ste no tiene ninguna posibilidad de
incidir sobre las politicas y decisiones de las empresas. Al otro
dia la empresa reanuda sus labores normales con trabajadores
subcontratados a través de agencias de subcontratacion,
empresas especializadas, o cooperativas de trabajo asociado, o a
través de contratos civiles, a fravés de las cuales no se le
garantizan los derechos laborales minimos a esos trabajadores.

¢ Contratacion directa y a término indefinido para las
actividades propias y permanentes de la empresa.

o No contratacion de trabajadores a través de empresas de
servicio temporal.
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Mantenimiento de la plantilla normal de trabajadores.

Prohibicion a subcontratar actividades normales de la
empresa.

Extension de los beneficios convencionales a los trabajadores
con contrato a término fijo, a aprendices del SENA y a
trabajadores de empresas subcontratistas.

Enganches de trabajadores subcontratados que ‘E@ngm'
determinado tiempo en la empresa.

Conversiéon de los contratos a término fijo en contratos &
término indefinido.

Limitacion de contratos fijos: en tiempo y/o en relacién con
cierto porcentaje de la plantilla de personal.

Exigencia de cumplimiento (con verificacién) de derechos
laborales basicos por parte de las empresas subcontratistas.

3.3.3 La parte econdémica de la negociacion colectiva.

Los aspectos econdémicos de la negociacion colectiva mas
COmMuUnNEes Son;

Salarios.

Primas extralegales: junio, vacaciones, navidad, antigiedad.
Auxilios econémicos: matrimonio, nacimiento y aborto, auxilios
por muerte del trabajador/a y de familiares, auxilio éptico.
Becas y auxilios escolares.

Vivienda y calamidad doméstica.
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CUADRO 6: SALARIOS PROMEDIOS, SEGOGN TIPO DE
EMPRESA Y SINDICATO

Salario mes*
830.071
Muestra
Empresa nacional 754.168
Empresa multinacional 1.142.564
Sindicato empresa 742.369
Sindicato industria 883.045
*mayo de 2002
CUADRO 7: SALARIO PROMEDIO POR SECTOR
DIVISION SALARIO MES

1 ___ | Explotacion de canteras

1.418.566

" Frici cts cach - 1.08. S ,

4

S5 Fab. de sustancia quimica industriales 004 346
6 Fab. de papel y productos de papel 967.768
7 Electricidad, gas y vapor. 939.334
8 Extraccion de minerales metélicos. 916.466
3 Industria de bebidas 873.101
10 Fab.de otros productos quimicos 864.769
11 Establecimientos financieros. 837.740
12 | Fabricacién de productos plasticos. 819.945
13 | Fabricacién de productos alimenticios. 803.463
14 Fabricacién de textiles 785.764
15 Obras hidraulicas y suministro de agua 759.520
16 Fab. de otros productos minerales 742.643
17 Industria basicas de hierro y acero 687.144
18 Instruccién publica 685.828
19 Fabricacién de productos metélicos 684.073
20 Hoteles, casas de huéspedes, campamentos... [677.778
21 Servicios de saneamiento y similares 644.417
22 Industria de la madera y sus productos 998.925
23 Transporte aéreo 585.149
24 | Administracién publica y defensa 581.105
25 | Construccién de maquinaria y aparatos... 575.692
26 |Comercio al por menor. 530.928
27  |Seguros 516.757
28 Produccién agropecuaria 428.355

Fuente : ENS. Informe CISCON, 2002
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DIA
ANO Muestra |[Salario |(Muestra /|Canasta familiar
general Minimo |minimo |Ingresos:

Legal (veces) Bajos Medios
1990 06.673 41.025 [2.32
1991 11.352 51.720 [2.23 128.983 |340.506
1992 155.38 65.190 |2.35 162.259 |424.203
1993 200.341 81.510 [2.45 197.505 [522.575
1994 258.723 98.700 |[2.62 243.780 [637.908
1995 307.293 |118.933 [2.58 291.244 [762.491
1996 384.473 142.125 |2.70 353.221 |929.400
1997 447.818 172.005 |2.60 418.249 [1.090.465
1998 203.826 492.237 |1.266.466
1999 633.045 236.460 |2.67 540.329 |1.381.081
2000 860.877 260.100 |3.30 586.689 |1.493.620
2001 286.000 639.265 [1.615.230
2002 821.850 309.000 |(2.65 676.278 |1.696.510

#

Fuente : ENS. Informe CISCON. 2002

* agosto de 2002

CUADRO 9: Primas extralegales habituales emn la muestra
(Dias promedio)

PRIMA MANIM PROMEDIO
Jumnio o) 12

Vacaciones 6 25

Navidad 6 - 34

Antigiiedad 1 130 21

Fuente: ENS. Informe CISCON. 2002
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CUADRO 10: Auxilios extralegales promedios en la muestra

(peses)

Minimo Promedio Maximo
Matrimonio 800 84.555 798.925
Nacimiento 2.000 111.000 714.811
Aborto 16.000 64.151 667.548
Optico 150 73.139 420.000
Muerte 69.228 5.981.572 60.922.147
Trabajador
Muerte 28.000 473.454 6.200.000
conyuge
Muerte hijos 15.700 387.958 2.988.700
Muerte padres |28.000 362.199 2.988.700
Muerte 30.000 131.625 2.484.637
familiares
Prima por|7.000 83.719 1.650.000
firma |

Fuente. CISCON, ENS, 2002

3.3.4 LOS TEMA

Los temas que méis aparecen en las convenciones colectivas
sSonmn:

Proteccidon al derecho de asociacion.

Garantias para la negociacién colectiva.

Permisos sindicales.

Auxilios sindicales.

Derecho a la informacion.

Prohibicién a pactos colectivos.

Reconocimiento y sesion de derechos.

Otros beneficios y garantias sindicales.

3.83.5 OTROS TEM

AS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.

El examen reciente de la negociacion colectiva permite
identificar otros temas en la negociacion colectiva. Sin pretender
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ser exhaustivos, presentamos a continuacién un listado de
temas nuevos:

La no aplicacion del plazo presuntivo v la cldusula de reserva
en el sector pablico.

Modernizacién y eficiencia Empresarial.
Control y fiscalizacién.

o Transferencia tecnolégica.

@

g @ & @ @

)

@

® 8 e 6

Deber de paz.(La negociacion colectiva entre la Empresa de

Acueducto y Alcantarillado de Bogotd y Sintracueducto se

acordo: “las partes adelantaréan las acciones pertinentes ante las
instancias que corresponda para garantizar la seguridad de sus
trabajadores en los sitios de trabajo...)

Flantillas minimas de personal.

Plan nacional de salud ocupacional.

Representacion legal de los trabajadores en caso de cambio de
razdn social.

Participacion en utilidades.

Acta extra convencional: Comisiéon de derechos humanos y paz.
Categoria juridica de los trabajadores.

Imagen sindical - institucional.

Seguro de vida para los dirigentes sindicales.

Estimulo a los trabajadores.

Preservacion del patrimonio de la empresa y garantia del servi-
cio a los usuarios; integridad, alquiler de infraestructura,
apertura, comisién de regulecién, foros, comité asesor de planes
e inversiones, contratos de asociacién, planta de personal,
teleconferencias (Telecom).

Comité obrero-patronal con representatividad en todos los
comités.

Productividad: estandares de produccién, modificaciones en
procesos de produccién.

Raciones (venta de articulos alimenticios a los trabajadores).
Prima de Semana Santa.

Reuruones bilaterales.

Procesos de modernizacién tecnolégica, privatizacién y de
reestructuracién del trabajo y su impacto sobre el empleo, los
salarios y las condiciones de trabajo.

Panes de modernizacién y de inversion.
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e Politicas de reubicacién.
e Politicas de capacitacién y re-calificacién.
o Cobertura en la SALUD especialmente en los beneficiarios, a

@

partir de la Ley 100 de 1993, buscando complementar con
polizas los vacios de ésta. Jgualmente auxilios para los pagos de
cuotas moderadoras y co-pagos a los servicios definidos en
dicha Ley.

3.8.6 Nuevos temas en la negociacién colectiva

En los Gltimos afios de la década del 90 aparecieron nuevos
temeas en las negociaciones laborales por parte de los sindicatos,
los cuales son de importancia fundamental para los
trabajadores. Entre ellos encontramos los siguientes:

Derecho a la informacién: algunas convenciones han lograde
pactar acuerdos sobre el derecho a la informacién en torno a los
siguientes aspectos: Sobre los trabajadores, total de
trabajadores empresa, total de trabajadores beneficiarios de la
convencidn, cargos, categorias, salarios, fecha de ingreso y de
nacimiento, etc. Movimientos de personal; informes sobre
aplicacién de la convencién a trabajadores y beneficiarios, tanto
en numero como en costos para cada periodo y por tema, etc.
Balance semestral y listado comparativo de ganancias o
pérdidas de la empresa.

Aplicacion de la convencién colectiva, informes de produccién,
costos y productividad, proyectos de inversibn y de
modernizacién, resultados y balances.

Politicas frente al cambio técnico y los procesos de
reestructuraciéon del trabajo, programas de capacitacién y de
reubicacion.

El tema de la productividad es muy reciente dentro de la
negociacion colectiva, y, en gran medida su inclusién se debe al
Pacto Social que se propuso durante el gobierno de Samper.



CUADRO : 11
PRODUCCION ¥ TRARA.]
ASPECTO

Capacitacién y entrenamiento para| 86 42.79

S SCENSOS
Informacion sobre evaluacién de|67 33.20
oficios
Acuerdos sobre productividad 15 7.46

RO 12: COMPOR

LE,
'A

LABORAL, LOS
mmmﬁmm@m
PERIODO
1974-78

1978-
87

AD |COSTOS LAB.
3.86

-0.27 |(2.45

1987-91 6.23 -3.96 2.03
Fuente: Alvaro Zerda S. Pacto Social. Ensayos Laborales
E.N.S.

Dentro de la muestra de convenciones colectivas que recoge la
ENS en su banco de datos CISCON, empezamos a encontrar un
NUmero sxgmﬁcaﬂm de negociaciones que empiezan a vincular
la negociacién salarial con los niveles de productividad (11.03%
de la muestra). En la mayoria de estas negociaciones se
establecen acuerdos salariales iguales al IPC (indice de precios
al consumidor) més uno o varios puntos porcentuales de
incremento salarial por productividad o eficiencia, o el
establecimiento de bonos como bonificacién, sin que constituya
salaric. En otras, lo que se presenta es simplemente una
referencia general sobre la importancia de las politicas de
mejoramiento de la productividad y la intencién del sindicato a
colaborar con ellas.

Los acuerdos no establecen todavia criterios para medir
productividad, ni menos la conformacién de érganos paritarios
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para su implementacién y seguimiento, lo cual supondria un
modelo de negociacién diferente al esquema distributivo
predominante, por otro integrativo o cooperativo, donde las
partes compartan altos niveles de informacién, y donde exista
un reconocimiento y un interés reciproco.

La mayoria de estos acuerdos toman como referencia la
productividad causada, y en ellos los sindicatos simplemente se
limitan a aceptar como valida la informacién que les suministra
la empresa. En otros casos como algunos acuerdos que se
establecen entre administraciones municipales y los sindicatos
de trabajadores oficiales, se toma como referencia el incremento
del Producto Interno Bruto (PIB) del pais.

3.3 7 MUJER ¥ NEGOCIACION COLECT

Pese a que las mujeres representan hoy cerca del 40% del total
de la poblacién ocupada, no obstante, la negociaciéon colectiva
en nuestro medio todavia no da cuenta de este fenémeno. La no
discriminacién salarial, guarderias y jardines infantiles,
horarios especiales..., serian algunos de los asuntos a

incorporar como temas fundamentales en las negociaciones
laborales.

3.4

Aungue el articulo 476 del C.S. del T. define la convencién como
aqguella "que se celebra entre uno o varios patronos o
asociaciones patronales, por una parte, y uno o varios
sindicatos o federaciones sindicales de trabajadores por otra
parte", la practica de la negociacion esta restringida sélo al nivel
de empresa, lo cual se ve reforzado por €l hecho de que, en
nuestra legislacién laboral, los sindicatos de industria deben
operar como sindicatos de empresa, y la propia reglamentacion
legal de la negociaciéon colectiva estd definida sobre la base de
negociaciéon desde cada empresa por separado.
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Sin embargo, este esquema restringido ha sido roto desde hace
mucho tiempo por los trabajadores y trabajadoras del
magisterio, quienes negocian sus reivindicaciones
nacionalmente con el Ministerio de Educacion.

Sindicatos como Sintraelecol en el sector eléctrico y Sintragro
en la region bananera de Uraba, han logrado romper el esquema
de la negociaciéon sélo con la empresa logrando acuerdos desde
un nivel sectorial y de rama. El acuerdo marco del sector
eléctrico estipula, entre otros, aspectos como régimen
disciplinario, salarios, escalafones, flexibilidad, estabilidad y
contratismo, ademas de referencias especificas a temas de
competitividad y productividad. El acuerdo marco del sector
bananero de Uraba incluye los siguientes aspectos: incrementos
salariales, salario basico convencional, salarios por
productividad, pago de incapacidades, vivienda y jornada de
trabajo.

En el sector bancario, la UNEB, el sindicato méas importante del
sector financiero, tomé la iniciativa de presentar un pliego
unificado para el sector, iniciativa que por el momento s6lo ha
tenido como resultado la de constituir una mesa de didlogo
sectorial y la convocatoria a unos foros nacionales.
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4, ANALISIS DE LA CORNVE)

L]

CTIVA ASES-

4.1 Finalidad de la comvencién, las partes implicadas y su
legitimaidad.

CGuia de contenidos.

Incluye: Los objetivos generales de la negociaciéon colectiva, su
finalidad. Derechos y obligaciones de las partes. Garantias para
el gjercicio de la actividad sindical. Mecanismos de solucién de
conflictos. Negociaciéon colectiva. Informacién ad hoc. Permisos
especiales, asesoramiento, reuniones con el personal y otras
facilidades. Procedimiento. Negociacién de buena fe. Derecho a
la informacién: materias y procedimientos.

Las normas que trae la convencién colectiva ASES-
SURAMERICANA 2001-2003:

Art. 2 Normas Legales: “La Empresa cumplira las normas
constitucionales, legales y convencionales que regulan las
relaciones laborales

Art., 8 Continuidad de dereches. Las normas pactadas en
convenciones ¢ acuerdos expresos anteriores, en beneficio del
trabajador o de la Asociacién, que no hayan sido mejoradas o
derogadas por la presente convencion, continuaran vigentes.
Art.4 Conilicte de normas. En caso de conflicto o duda sobre
la aplicaciébn de normas laborales y convencionales vigentes
prevalecera la més favorable al trabajador. La norma aplicada
debe aplicarse en su integridad.

Comentarics

Estas clausulas incorporan asuntos legales y constitucionales, y
aunque nos sirven para recordarnos la existencia de unos
derechos minimos que nos protegen, no agregan nada nuevo al
contenido de las convenciones colectivas ni a los derechos de los
trabajadores. Pueden si convertirse en una guia que estimule el
desarrollo de clausulas convencionales que amplien derechos
del sindicato.
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En este sentido es muy importante tratar de incorporar
clausulas como las que sugieren la guia de contenidos: que la
negociacién y las convenciones colectivas tienen como finalidad
mejorar las condiciones de trabajo en todos sus aspectos, la
calidad de vida, las relaciones entre las partes, los resultados de
la empresa, €l fortalecimiento de los actores que intervienen en
ella, etc.

Aqui también se pueden incluir clausulas que aseguren los
derechos del sindicato para que éste pueda intervenir con
mayor libertad en todas las areas de trabgjo.

En esta perspectiva hay que tener en cuenta las limitaciones
que tiene ASES y el propio contexto desfavorable en que hoy se
desenvuelve la actividad sindical en el pais. En este sentido, es
necesario plantearse metas reales y posibles, pero también
realizar un trabajo muy intenso para tratar de modificar este
contexto adverso.

Sobre estos aspectos, las convenciones colectivas de trabajo de
las empresas del sector traen las siguientes clausulas:
Colseguros: “Charla con nuevos trabajadores” para induccién
sindical a trabajadores nuevos que ingresen a la empresa (art.
9); Garantias durante el conflicto: la empresa se compromete a
respetar y garantizar los derechos de libre movilizacion,
expresioén, reunién y libertad de opinion de los trabajadores
(art.12).

La cc de la Previsera incluye una garantia para los miembros
de la comision negociadora en el sentido de que gozaran del
fuero sindical hasta por 10 meses después de la fecha en que
concluya el conflicto colectivo (C.6). También incluye (C.4) el
respeto a la libertad sindical y la proteccion especial de que
gozan los trabajadores sindicalizados a nos ser discriminados
en razon del ejercicio del derecho de asociacion.

La cec de Seguros Bolivar al referirse a las condiciones de
trabajo (C. 14) sefiala que la empresa se compromete a
conservar las condiciones de trabajo, prestaciones y servicios



44

que ha establecido a favor del personal y que cualquier cambio
gue se introduzca en el futuro, se hara siempre con el fin de
buscar mayores beneficios para los empleados.

4.2 AMBITO DE APLICACION DE LA CONVENCIC
COLECTIVA.

GUIA DE CONTENIDG

Incluye: Nivel en el que tiene lugar la negociacién colectiva y su
articulaciéon con las negociaciones colectivas que tengan lugar
en los otros niveles. Campo de aplicaciéon: empresa,
establecimiento, sector, area geografica en el que se aplica; el
periodo de su vigencia; los trabajadores comprendidos en su
cobertura; y otros asuntos de caracter general referidos a estos
aspectos.

Contenidos convencién colectiva Suramericana

2002-2003

Art,6: Campo de aplicacién. La presente convencion colectiva
de trabajo se aplica a los trabajadores de la “Empresa” en los
términos de la legislacion laboral, que devengan hasta
$1.616.442 mensuales durante el segundo afio de vigencia, o
que ocupe en propiedad cargos dentro del Escalafon de
Mantenimiento, categorias 01 a 04, o dentro del Escalafon
Técnico Administrativo, categorias 01 a 10. Se excluye también
a los agentes colocadores de poélizas de seguros y titulos y las
personas que devenguen salario integral

Art.5 Vigemcia. Desde el 10 de noviembre de 2001 hasta el 9
de noviembre del 2003. Dos periodos: 10-11-2001/9-11-2002 y
10-11-2002/9-11-2003.

Art. Denumecia. Podrda hacerse dentro de los 3 meses
anteriores a su vencimiento.

Comentarios.
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Esta claro que la empresa, aprovechando el caracter minoritario
de la Asociacion, impone restricciones en la aplicacién de la
convencion colectiva, lo cual constituye una expresion de su
cultura antisindical. En este terreno se enfrentan dos
posiciones contradictorias: una, que defendemos los sindicatos,
apunta a extender el campo de aplicacion a la mayor parte de
los trabajadores y no sblo a los afiliados; esto tiene €l sentido de
fortalecer la capacidad negociadora de los sindicatos. Y otra, por
parte de los empresarios, que al contrario, buscan debilitar
esta capacidad restringiendo lo que mas puedan el campo de
aplicacion de las convenciones colectivas.

Aqui no hay que peder de vista lo que dice la ley, en el sentido
de gue cuando en una negociacion colectiva interviene un
sindicato que agrupe a la tercera parte o mas de Ilos
trabajadores de la empresa, las normas convencionales se
aplican a todos los trabajadores de la misma, sean o no
sindicalizados (art. 471 CST). Esta misma condicién invalida
cualquier pretension a imponer un pacto colectivo (art. 481
CST).

No queda clarc el por qué de la ampliacion del periodo de la
denuncia, cuando esto poco se utiliza por parte de los
sindicatos. Puede tener la importancia de disponer de un mayor
tiempo para la preparacion de la negociacion, incluyendo la
adopcion de politicas que permitan el fortalecimiento de la
asociacion sindical. También puede permitir contar con mas
tiempo para evaluar la conveniencia o no presentar el pliego,
evaluar con méas anticipacién cuél pueda ser la estrategia de la
empresa, su situacion, y actuar de acuerdo con estas
condiciones.

En otras empresas del sector se presentan clausulas como las
siguientes:

-En Seguros Bolivar la cc se extiende a todos los trabajadores
que aparecen expresamente en la ndémina de la “Las
Companias”. Se excluye soélo a los cargos de nivel ejecutivo. (C 4
y S)
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- La Previsora. Quedan excluidos los trabajadores que
renuncien voluntaria y expresamente a sus beneficios. (C.3).

- Seguros Gemnerales: Se aplica a todo el personal vinculado o
que se vincule a la empresa con contrato de trabajo a término
indefinido. Excluye a los intermediarios de seguros de cualquier
clase y a quienes renuncien voluntariamente a ella (art.3).

- Colseguros. Rige para todos los contratos celebrados y que se
celebren hasta un tope de 13 salarios minimos; excluye también
al presidente, vicepresidente, contralor, gerentes y subgerentes.

4.3 EMPLE

£
(@)

Guia de contenidos

Incluye: Clausulas sobre la no discriminacién e igualdad de
oportunidades. Reglas sobre la limitacion de contratacién
temporal y a la Conservacién de los puestos de trabajo. Medidas
alternativas a la extincién laboral y sindical. Cese colectivo.
Apoyo a los cesados: Reconversion y apoyo a la reinsercién
laboral, jubilacién, constitucién como socios comerciales,
proveedores de bienes y servicios a la empresa, distribuidores
de sus productos, etc. Informacion a los trabajadores y sus
representantes. Participacién laboral y sindical.

Contenidos convencion colectiva Suramericana 2002-2003

No existen clausulas que tengan relacién con las que propone la
guia de contenidos.

Comentarios.

Dado de que en Suramericana la mayoria del personal es
fernenino, habria que indagar sus condiciones de trabajo y
remuneracion, en qué medida pueden estar siendo objeto de
politicas discriminatorias, las cuales no se reducen sélo a los
aspectos de remuneracion, sino también a los cargos que
ocupan dentro de la estructura de la empresa.
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El tema de las modalidades de contratacién es hoy uno de los
aspectos fundamentales de la negociacién colectiva. Las formas
alternativas al contrato laboral indefinido que las empresas estan
implementando para flexibilizar las relaciones laborales y
disminuir costos y la tendencia a que las empresas acudan cada
vez mas a la subcontratacion de trabajadores o de actividades
que antes realizaban con trabajadores contratados de manera
directa.

Estas modalidades de contratacién, que tienen la intencién de
mejorar los niveles de competitividad y de eficiencia de las
empresas, concentrandose en aquellas actividades que les
generan mayor velor agregado y subcontratando aquellas de
menor aporte, les permite también a los empresarios obviar los
tramites de la contratacibn de personal, su formacion y
capacitacion, eludir el pago de prestaciones sociales y las
indemnizaciones por despido, les favorece wuna mayor
flexibilizacion del mercado de trabajo, reduce costos laborales vy,
finalmente, eluden las negociaciones con los sindicatos pues
solamente se tienen que relacionar con trabajadores contratados
precariamente a través de terceros, de mucho menor costo y que
cuentan con muy pocas posibilidades de sindicalizacid

Frente a esta situacion muchos sindicatos carecen de una clara
politica que se exprese en la negociacién y en las convenciones
colectivas de trabajo, a través de la reivindicaciéon de clausulas
especificas que limiten la subcontratacién o la contratacion de
temporales, o que incidan en las condiciones bajo las cuales las
empresas y entidades pueden subcontratar o vincular
temporales. Pocas veces los pliegos de peticiones y las
convenciones colectivas incluyen aspectos relacionados con el
tema de la subcontratacién y rara vez los sindicatos asumen la
representacién y reivindicacion de los intereses de los
trabajadores subcontratados. El resultado final, es que por las
vias de la subcontratacién los empresarios no sélo estan
logrando significativas reducciones de costos laborales, sino
también restringen de manera peligrosa las posibilidades de
crecimiento ¢ incidencia de los sindicatos y amenazan su misma
existencias.



48

Por otro lado, ante los procesos de reestructuracién de las
empresas, como las que se observan en el sector de los seguros,
que en la mayoria de los casos tienen como consecuencia
disminucién de la planta de personal, se hace necesario
mcorporar clausulas convencionales como las que se sugieren
en la guia y que permitan la incidencia de los sindicatos en
estos procesos.

En relacién con estos temas es notoria la ausencia de clausulas
por parte de las convenciones colectivas del sector, lo que
sugiere una linea de accién sindical poco preocupada de los
asuntos de la organizacion del trabajo, que desconoce los
cambios que se estan produciendo en el mundo del trabajo y su
incidencia sobre los derechos de los trabajadores vy
trabajadoras, que los reduce a una actividad puramente
reactiva cuando estos cambios afectan los intereses de sus
afiliados.

La Gnica referencia al tema de los contratos la tiene la la cc de
Seguros Generales que en su art.6 sefiala que los contratos de
trabajo celebrados entre la empresa y sus trabajadores seran a
término indefinido. Sin embargo incluye la posibilidad de
contratos a término fijo en los siguientes casos: cuando se
requieran trabajos especializados de indole técnica, o cuando
ocurran vacantes temporales por vacaciones, incapacidades o
licencias.

Guia de contenidos.

Incluye: Jornadas méximas y minimas. Horarios de trabajo.
Turnos de trabajo. Pausas y descansos. Limitaciones a los
regimenes de jornadas y descansos acumulativos, sustituibles y
atipicos. Suministro de ropa e implementos de trabajo.
Alimentacién y comedor. Transporte de trabajadores.

Contenidos convencion colectiva Suramericana 2002-2003
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Art. 7 Jornada Laberal. Jornada maxima de 42.5 horas a la
semana, de lunes a s&bado, excepto para trabajadores de
manejo y confianza. El trabajo en sabado sélo se programara
hasta el medio dia.

Art. 60 Elementos de trabajo. Anualmente: 4 uniformes y
dos pares de zapatos para trabajadores de mantenimiento, aseo,
cafeteria y jardineria; dos pares de zapatos cada afio, un
paraguas y una gabardina de plastico, para cobradores y
mensajeros; tres vestidos al afio: pantaldon, saco, camisa y
corbata, para los conductores, porteros y recepcionistas.

Comentarios.

El articulo 7 de la convencion colectiva de ASES sobre jornada
de trabajo resulta muy avanzado para las condiciones laborales
del pais, que todavia mantiene una de las jornadas laborales
més larga del planeta. Esta clausula no se debe poner en
discusion.

Las demas convenciones colectiva del sector no traen referencia

especifica a los temas que sugiere la guia, con la excepcion del
tema de las dotaciones de trabajo. En el sector manufacturero
abunda la referencias a los tema del transporte y la
alimentaciéon, temas que no son tan necesarios en el sector de
seguros por las caracteristicas de los horarios de trabajo.

ERMISOS, LICENCIAS Y

VACACIONES.

Guia de contenidos.
Incluye: Duracién, periodicidad, oportunidad de goce, feriacdos y
licencias adicionales a las legales. Permisos a los trabajadores

Contenidos convenciéon colectiva Suramericana 2002-2003

Art. 41, literal C: El dia sabado no se tendré en cuenta como dia
habil, para disfrutar de las vacaciones legales o extralegales.
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Art. 46. Matrimonie. Permiso por 7 dias laborables

remunerados.

Art. 48. Permise por nacimiento de hijo o aborte. Dos dias

habiles remunerados

Art. 49. Lactancia. La empresa reconocerda a sus trabajadoras

dos descansos de 30 minutos cada uno dentro de la jornada,

para amamarntar a su hijo, sin descuento algunoc y durante los

primeros 6 meses de edad.

Art. 55 Permisc remumnerado por muerte de familiares. Por

muerte de conyuge, los hijos, padres, se concedera un permiso

por dos dias habiles y un dia adicional cuando ocurra fuera de
iudad. Un dia de permiso por muerte de hermano.

Art. 62. Permisos para estudios. Para trabsjadores que

estudien en niveles superiores, media hora diaria.

Comentarios

En relacién con el permiso de lactancia no se avanza nada
respecto de lo establecido en la legislacion laboral (art. 238 CST
modificado D.13/76). Esta prestacion se podria modificar
acumulando el tiempo, bien para entrar una hora después de la
hora de entrada, o bien para salir una hora después de la hora
de salida, o para acumular en la semana o en el mes, segiin se
acuerde.

Respecto del permiso por nacimiento, debe entenderse que el
establecido en la convencién (art. 48) es adicional al que se
concede por ley (art. 236 CST. L.755/02), que establece 4 dias
al padre cuando solo este cotiza al sistema, y 8 dias
remunerados si cotizan ambos.

Una caracteristica de las convenciones colectivas de este sector,
que no se€ observa por ejemplo en la mayoria de las
convenciones colectivas del sector manufacturero, es la de
ampliar el periodo de vacaciones, como lo vemos a
continuacion:

- La Previsora: un afno de servicio, un dia adicional; 2 y menos
de 5, 5 dias habiles adicionales; entre 5 y 10 afios, 8 dias
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habiles; entre 10 y 15 afios, 10 dia habiles; entre 15 y 20 afios,
12 dias habiles; mas de 20 afios, 17 dias héabiles adicionales.

- Colseguros: de dos a 5 afos, 4 dias adicionales; de 5 a 10
afios, 6 dias; de 10 a 15 afos, 8 dias; de 15 a 20 anos, 10 dias;
20 y mas, 15 dias.

- 8. Bolivar: un dia adicional.

4.6 DEFINICION Y EVALUACION DE PUESTOS. ASIGNACION
DE FUNCIONES ¥ LUGAR DE TRABAJO.

Guia de contenidos.

En este punto se incluyen clausulas como las siguientes:
Clausulas sobre Estructura y organizacion de puestos.
Clausulas sobre Perfiles ocupacionales. Desplazamiento de
funciones geograficas. Parametros para la reasignacié
cargos y la modificaciéon de tareas. Normas sobre Medicion y
control del tiempo. Normas scbre Polivalencia. Respeto a la
antigliedad, categoria adquirida y especializaciéon. Informacién y
capacitacion de los trabajadores y a sus representantes. Lineas
de carrera, promociones y ascensos. Procedimiento para llenar
puestos y cargos vacantes. Periodos y condiciones de
aprendizaje. Postulaciones, concursos y evaluaciones
Preferencia al personal en funcién de calificaciones, experiencia
y otros factores. Informaciéon a los trabajadores y a sus
representantes. Participacién laboral y sindical

Contenidos convenciton colectiva Suramericanza 2002-2003

Art. 10. Provision de cargos vacantes. Los cargos nuevos o
gque surjan por reestructuracién o ampliaciones, se llenan con
personal de la empresa, salvo cuando no se encuentren
suficientemente capacitado y apto. Informacion al sindicato.
Incremento salarial de acuerdo con nueva categoria.
Capacitacién en €l nuevo cargo.

Art. 11. Traslados horizontales. Da lugar por una sola vez a
un incremento salarial del 4%.

Art. 13. Reclasificaciones. No puede ser inferior al minimo de
su nueva categoria. Si la reclasificaciéon da una categoria
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adicicnal se incrementa en un 7.5%, si aumenta dos, el
incremento no puede ser inferior al 15% y por encima de dos
categorias un 3% adicional por categoria adicional.

Art, 14 Reemplazos temporales. Seran cubiertos a juicio de la
empresa por trabajadores de la categoria inmediatamente
inferior o su equivalente del escalafén y que tengan sueldo
inferior al remplazado. Da reconocimiento de la diferencia del
sueldo mientras dure el reemplazo.

Art. 15. Servicios temporales. Las vacantes definitivas no
podrén ser provistas con personal temporal por mas de 15 dias.
Incluye mantenimiento, aseo, jardineria y cafeteria.

Art. 16. Descripeion de funciomes. En todos los contratos de
trabajo y en los anexos de funciones se incluird siempre la
clausula “Y aquellas que, siendo compatibles con el ejercicio de
su cargo, le sean sefialadas por su superior inmediato”.

Las modificaciones de funciones seréan sometidas al estudio del
Comité de Evaluacion, quien decide si procede o no su
reclasificacién.

Art. 17. Comité de luacién. Paritario. La Asociacion
participa con voz y voto. Se retine mensualmente. Estudia:
clasificacion de nuevos cargos, reclasificacion y exclusién de
cargos, modificaciones al manual de valoracién de oficios;
recomienda modificaciones; conoce de las curvas del escalafon
técnico administrative y de mantenimiento.

e
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mentarios

Hay que hacer una evaluacion sobre la vigencia de estas
clausulas, su aplicabilidad real, problemas surgidos, movilidad
en la carera interna, etc., que seria lo Gnico que justificaria su
inclusién en la denuncia de la convencién colectiva.

Dadas las condiciones del sindicato y las tendencia que se
observan en la contratacién colectiva es aconsejable no
denunciar, no tocar, admitir su discusiéon solo para avanzar y
mejorar.

Sobre estos aspectos, los Unico gue encontramos en las
convenciones colectivas del sector es lo siguiente:
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- La cc de Colseguros (art.23) ha establecido la constitucién de
un Comité de Seguimiento y Relaciones Laborales, paritario y
que tiene las siguientes funciones: a) evaluar los reclamos
presentados por la organizacién sindical sobre la aplicacién de
derechos constitucionales, legales, v convencionales; b) revisar
la. actualizacién del escalafén; c) analizar ajustes a los procesos
relacionados con concursos, rotacién y evaluacién al mérito; d)
revisar la actualizacién del Reglamento Interno de Trabajo.

CALIDAD, CAMBIOS
XGANIZACION, SISTEMAS Y

Guia de contenidos.

Incluye: Estrategias .Sistemas de trabajo en equipo. Evaluacion
de su impacto Respeto a derechos laborales. Beneficio a los
trabajadores por mejoras, cumplimiento de objetivos y metas.
Informacién y capacitacion a los trabajadores y a sus
representantes. Participacion laboral y sindical.

Contenidos convencion colectiva Suramericana 2002-2003
No a parecen clausulas.
Comentarios

Los temas de la organizacion del trabajo y de la produccidon
constituyen hoy un asunto esencial en la politica sindical. Se
trata de un asunto gue tiene que ver, uno, con la negociacion
colectiva, que se encarga, entre otros temas, de “determinar la
condiciones de trabajo y empleo®; dos, de hacer realidad en
los lugares de trabajo los derechos civiles y politicos de los
trabajadores, lo cual tiene relacion con el concepto de
“Democracia Econémica” o “democracia de la empresa”.

En las convenciones del sector practicamente no aparece nada,
debilidad que es comun a la mayoria de la negociaciones
colectivas del pais, que al decir de Enrique de la Garza, son
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propias de un sindicato que de manera general “ha privilegiado
como espacio el de la Circulacién, es decir (se ha) concentrado
en la nepociacién de la compraventa de la fuerza de trabajo
como mercancia (empleo, salario y prestaciones)”, fenémenoc
ante el cual este autor se pregunta: “¢Hasta que punto los
sindicatos podran mutar de organizaciones centradas en la
contrataciéon colectiva del salario, el empleo y las prestaciones
econdmicas a otros de la produccion con varias modalidades?”

Nuevamente los temas de la organizacion del trabajo y de la
produccién y la necesidad de que los trabajadores y las
organizaciones sindicales intervengan, colocandose en el papel
de interlocutores validos, se vuelve un asunto fundamental, de
tal manera que los cambios que alli se produzcan, las
transformaciones que las empresas implementen -tecnolégicas
y organizativas- no se hagan en exclusivo interés del capital ni

nos pongan en una situacion defensiva a los trabajadores y a
los sindicatos.

Las reivindicaciones asociadas a estas transformaciones hacen
parte de los temas del desarrolio del concepto de “Democracia”
que van mas alla de la esfera politica e incluyen también lo
econémico y lo social, incluyendo, por tanto, a la empresa y a
sus responsabilidades sociales.

Estos cambios y las politicas que las empresas desarrollan para
mejorar la productividad de las empresas, cuando los sindicatos
no intervienen casi siempre tienen como resultado un
desmejoramiento de las condiciones de trabajo, mayores cargas
vy responsabilidades laborales y una apropiacion exclusiva de
sus resultados por parte de los duefios de las empresas.

También aqui la condiciones de negociacién son bastantes
dificiles, no sélo por la situacion de los sindicatos y en
particular de ASES, sino por la propia cultura de Jos
empresarios que se niegan a admitir a los sindicatos y a los
trabajadores y trabajadoras como interlocutores necesarios en
todos estos procesos.
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Sobre estos aspectos la tinica referencia que encontramos en las
convenciones colectivas del sector fue en la ee de Ia
Asoclacién de Agentes, que establece en el art. 16 una prima
de productividad para quienes alcancen los promedios minimos
v segun la antigiedad del empleado. Esta prima equivale al 30%
del promedio mensual de sus comisiones.

4.8 FORMACION PROFESIONAL

Guia de comntenidos.

En esta parte se incluyen aspectos como los siguientes: Planes y
programas de formacion laboral. Capacitacién externa.
Requisitos de acceso. Financiamiento. Apoyo (permisos
remunerados, becas y otras ayudas) para capacitacion técnica y
superior. Informacién y capacitacion a los trabajadores y a sus
representantes Participacion sindical laboral en su definicion y
administracion.

Contenidos convencion colectiva Suramericana 2002-2003
Art. 13. Capaecitaciém. De acuerdo con la necesidades y
posibilidades de la empresa, coordinada y a cargo de ella. Sobre
temas relativos a seguros, sistemas, administracién, desarrollo
de personal

Comentarios

Este punto s crucial para los trabajadores y para los sindicatos.
Los cambios en el mundo del trabajo y la incertidumbre que
generan obliga a su inclusion en la negociacién colectiva
buscando cuatro objetivos fundamentales: uno, mejorar la
capacitacién y la formacién profesional que asegure una mayor
incidencia de los trabajadores en la organizaciéon del trabajo y
que los habilite en el uso de las nuevas tecnologias; dos,
mejorar la empleabilidad de los trabajadores en el mercado de
trabajo; tres, mejorar las condiciones de remuneraciéon y las
condiciones de trabajo; y cuatro, lograr la validacién de los
estudios realizados a través de instituciones reconoccidas. Un
sistema de capacitacién debe tener por objeto promover el
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desarrollo de competencias laborales de los trabajadores a fin
de contribuir a un adecuado nivel de empleo, mejorar la
empleabilidad y productividad de los trabajadores y de las
empresas asi como la calidad de los procesos y productos.

Para lograr estos objetivos, los sindicatos deben tomar la
iniciativa, ser proposititos y vincularse activamente a los planes
de formacion, buscando que sus propuestas ¢ iniciativas hagan
parte del programa de formaciéon de la empresa y que este
programa sea permanente y no coyuntural.

La cc de 8. Bolivar establece lo siguiente:

- Instalaciéon de un programa piloto para consultas de Internet
ubicado en la oficina principal con posibilidades de extension a
otras sucursales.

- la compania se obliga a costear cursos de capacitacién
relacionados con los servicios de la compafia, de acuerdo con
proyecto que presente el sindicato.

- La cc de Colseguros establece un plan de becas para estudios
técnicos, tecnolégicos y universitarios. El valor de la beca
corresponde al 100% del total de la matricula.

La cc de La Previsora (C.55) establece que la compafiia pagara
los curscs de capacitacién y especializacion que realicen sus
empleados incluyendo el material de estudio. Para la
elaboraciéon del plan la compaiia harda un inventaric de los
recursos humanos y disefiara programa que satisfagan las
necesidades de la empresa. Este programa incluye: capacitacion
interna y externa; esta Gltima incluye: cursos de entrenamiento,
postgrados y especializaciones, y cursos en el exterior.

=
|

4.9 REMUNERACIONES.

Guia de contenidas.

Incluye: Aumentos salariales. Métodos de pago. Estructura fija y
variable por unidades producidas o rendimiento. Reajustes en
funcion de indicadores macroeconémicos, sectoriales e
intraempresariales. Participacion en las utilidades. Vacaciones,
jubilacién y otras. Escalas remunecrativas. Métodos para
remunerar las nuevas tareas o las que se modifiquen. Primas
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por trabajo en equipo y productividad. Bonificaciones
principales. Pagos en funcién de productividad, por turno,
trabajo nocturno, horas extras. Bonificaciones suplementarias:
por matrimonio, por nacimiento de hijo, por fallecimiento de
familiares.  Asignaciones escolares. Primas: Navidad,
Vacaciones, Antigliedad y Otras.

Contenidos convenciédn colectiva Suramericana 2002-2003

Art. 36 Aumentos. Para el personal cubierto por la convencién
colectiva: 10% para el primer periodo convencional y el IPC mas
un punto para el segundo periodo.

Art. 38. Salario minimo en la Empresa: $476.931 para el
primer periodo de vigencia y este mismo incrementado en e el
IPC mas un punto para el segundo periodo.

Art. 39. Trabajo Extra. Es el que excede la jornada ordinaria.
Extra diurno (dentro de las 6 am y la 6 pm) tendra un recargo
del 25% y el nocturno (dentro de las 6 pm y las 6 am del dia
siguiente) se remunerard con el 75% de recargo. Se exceptiia al
personal de manejo y confianza y a quienes laboren en el
sistema de turnos.

Art. 40. Trabajo dominical y festive. Tiene un recargo del
100% sobre el salario ordinario. Descanso compensatorio
remunerado o retribucién en dinero cuando excepcionalmente
se labore domingo o festivo

Art. 41. Prima extralegal de wvacaciomes. No constituye
salario. Se paga segun la antigliedad asi: un afio, 7 dias; de 2
afios a 7, 15 dias; 8-16; 9-18; 10-20; 11-22; 12-24: 13-26; 15-
30; 16-31; 17-32; 18-33; 19-34; 20-35; 21-36; 22-37; 23-38;
24-39; 25 afios y mas, 40 dias.

Art. 42. Prima de servicies. Adicionalmente a la prima legal de
servicios de junio. 15 dias. No constituye salario.

Art. 43. Prima de experieneia. No constituye salario. Se paga
de acuerdo con la antigliedad, asi: a los 5 afios, 18 dias de
sueldo; a los 10: 29; 15: 34; 20, 25,30, y 35 afios: 44 dias cada
una.

Art. 43. Bomo por firma. No constituye salario. Por una sola
vez, $600.000.

)
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Art.48. Nacimiento o aborte. No constituye salario. $463.690
para el primer periodo y para el segundo, esta suma
incrementada en €l IPC més un punto.

Art. 50. Lemtes. No constituye salario. Por primera vez,
$147.056, posteriormente, el valor total de los lentes. Para el
segundo periodo se incrementa en el IPC mas un punto.

Art. 51. Auxilio de alimentacién. No constituye salaric. Primer
periodo $96.255 mensuales. Para el segundo, se incrementa en
el IPC mas un punto.

Axt. 52. Bonificacién para ecajeres. No constituye salario.
$25.412 mensuales en el primer periodo, para el segundo se
incrementa en el IPC mas un punto.

Art. 83. Auxilio de tramsporte. Se paga segin la ley.

Art. S4. Auxilio fumerarioc. Se paga a los personas que
dependan del trabajador, hasta por un valor maximo de
$1.580.000 en el primer periodo; para el segundo se incrementa
en el [PC mas un punto. Se paga también en caso de muerte de
un jubilado. Se exceptian aquellas personas cubiertas por
poliza.

Comentarios

En el afio en el que se firmé la convencién colectiva de ASES-
SURAMERICANA )2002) se firmaron en el pais 492
convenciones, 204 pactos colectivos y4 contratos sindicales. El
promedio de negociaciéon de los incrementos salariales fue. El
siguiente: el 35.89 acordaron incrementos salariales enfre el 5y
el 8%; y el 64.1% acordaron incrementos entre el 8 y el 11%. En
las empresas del sector los incrementos salariales fueron los
siguientes:

- Seguros gemerales: Sueldos hasta $600.000, 13.75%: entre
600.000 y 800.000, 13.0%; entre 800.001 y 1.000.000, 12.5%;
entre 1.000.001 y 1.500.000,12.0%; entre 1.500.001 vy
1.900.000, 11.5%:; de 1.900.001 en adelante, 9.5%. Para el
segundo periodo los incrementos fueron el IPC mas 1, 1.25 y
1.75 de acuerdo con tres escalas. Esta convencién se firmé el 26
de febrero del 2000.
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- Seguros Bolivar: Sueldos hasta $770.000, 9.2%; lo que excede
a este tope del salario, 7.3%: para el segundo afio se establecio
el IPC* mas un punto. (fecha de firma: mayo 21 de 2003).

- Colseguros: primer periodo, 7.5%; segundo periodo, IPC mas
0.25 puntos. (fecha de firma: agosto 2002)

- La Previsora. Primer periodo, IPC (1-1-2001); segundo
periodo, IPC mas 1.2 (9.95%). Actualmente se encuentran en
prorroga.

Salarios promedio en el sector:

1r. Periodo 2°, Periodo
Suramericana 1.084.650 1.164.600
La Previsora 551.550 590.160
Colseguros* 1.083.210* 1.150.920
S. Bolivar 730.590 783.540
S. Generales 734.400 791.310

Suramericana tiene los mejores salarios promedios del sector,
seguida muy de cerca por Colseguros; respecto a las demas
empresas del sector las diferencias son evidentes.

Primas extralegales:

Vac Jun. Nav.
Suramericana 15 15
Colseguros 84 15 30
S. Bolivar 30 15
La Previsora. 20 30 30
Seg. General. 33 15 30
Primea de antigiiedad:
5 10 15 20
Suramericana 18 29 34 44
Colseguros 20 40 60 80
S. Bolivar 15 30 30 30
La Previsora. 20 40 60 100
Seg. General.
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La cc de la Previsora (C. 50) establece la participacién de los
trabajadores en las utilidades de la empresa, consistente en el
reparto del 2% de las utilidades netas. Este beneficio tiene
caracter salarial.

La cc de la Asocilacién de Agentes establece en el art. 16 una
prima de productividad para quienes alcancen los promedios
minimos y segin la antigliedad del empleado. Esta prima
equivale al 30% del promedio mensual de sus comisiones.

4,10 SEGURIDAD

Y SALUD EN EL TRABAJO.

Guia de contenidos.

Incluye: Reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo.
Programas y planes de control de riesgos y de medidas de
prevencién y proteccion. y otras facﬂzdades .Evaluaciones
médicas periédicas. Ergonomia. Sistema de vigilancia El comité
de seguridad en el trabajo: constitucién, conformacién,
funciones y atribuciones financiamiento, asesoria. Participacion
laboral y sindical.

Contenidos convencion colectiva Suramericana 2002-2003
No contiene clausulas.

Comentarios

De la empresas del sector, la Gnica convencién colectiva que
incluye referencia al tema de la salud y el trabajo es la
Colseguros (art. 74), que hace referencia al cumplimiento de la
normas sobre higiene, medicina y salud ocupacional, previstos
en la ley 9 de 1979, el D. 614, las resoluciones 02013/86 y
1016/89, y la garantia de una eleccién democratica de los
representante de los trabajadores al COPASO
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4.11 PROGRAM

AS Y PLANES SOCIAL

Guia de contenidos.

Incluye: Programas y planes de salud familiar. Seguros de vida.
Planes de pensiones. Apoyo a la educacién y capacitacién de los
hijos. Programas de apoyo a la generaciéon de ingresos
familiares. Prestamos y apoyo a la adquisicién y mejora de
vivienda. Otros programas de apoyo a la familia

Arts. @@ 3@ Sﬂ. 3@ @3 3@3- 35 H@m @@ Wwﬁ@m@ag Fmahdad.,
Aprobacién de préstamos: Documentacién requerida
Adguisicion de viviemda. Tiempo minimo de servicios: tres
afos. Tasa de interés: Fluctia de acuerdo al monto del
préstamo, minimo 4% anual. Plazo: depende de la cuantia del
préstamo. Cuota de amortizacién: depende del préstamo y del
monto del préstamo. Cuota maéaxima: 30% del sueldo. Seguro
obligatorio a cargo del trabajador. Valor del préstamo: varia
segun el salario, minimo $17085®.-@0@,. méximo $26.000.000,
con préstamos adicionales- Préstamo para trabajadores solteros
siempre y cuando tengan persona a cargo. Segundos préstamos
condicionados. Préstamos para trabajadoras casadas: iguales
derechos y requisitos.

Préstamo para lote: Después de dos afios de servicio, intereses
del 8%. Maximo $900.000. Plazo méximo de 6 afios.
Trabajadores solteros tienen derecho al 50% del monto méximo.
Art. 35. Préstameo para cubrir valorizaciomes, adiciones y
reparaciones: Se tiene derecho una vez cada afio para
valorizaciones, y una vez cada 4 afios para adiciones. O
reparaciones. Amortizacion: 20% del salario: interés del 8%
anual. Cuantia maxima de 20 sueldos. Garantia de hipoteca.

Art. 47. Maternidad. Donde no esté establecido el ISS u otra
EPS la empresa reconocera el 100% de los gastos médicos,
hospitalarios, farmacéuticos, cirugias, empleo de incubadoras,

cambio de sangra para el nifio. Este auxilic no constituye
salario.
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Art. 61, Auxilios para estudie. Reglamentado por la empresa
que define monto y forma de distribucién. Para trabajadores,
hijos y hermanos. Incluye también a los pensionados y
jubilados :
Axt. 4. Poliza colectiva de hospitalizacién y eirugia. Incluye
Exdamenes de diagnéstico, tratamiento especificos fuera de
hospital y clinica, amparo de maternidad, gatos meédicos
mayores, el anexo de consulta externa. La empresa aporta el
65% del valor de la prima, cuando cubre $132.024 diarios por
habitacién, o el 75% cuando cubre $91.402 diarios por
habitacion. Incluye jubilados y pensionados.

Art. 5 Seguro de grupo y accidentes persomnales. La empresa
aporta el 65% del valor de la prima de un seguro de vida de
grupo con el anexo de incapacidad total y permanente y de un
seguro de accidentes personales con los amparos de muerte
accidental e invalidez accidental, incluida la originada por
homicidio o su tentativa, e invalidez por enfermedad. Limite
maximo: $28.568.84 1. Incluye a los jubilados y pensionados.
Art. 66 Seguro Juvenmnil. Para trabajadores, jubilados y
pensionados. La empresa paga el 65% del valor de la prima de
un Seguro Juvenil para hijos, con un limite méximo de
$14.156.262 de valor asegurado en invalidez y de $2.831.252
para gatos de curacion.

Art. 67. Pbliza de hébitat seguro. Para trabajadores, jubilados
y pensionados. Pcéliza colectiva Habitat Seguro, la empresa
aporta el 55% de la prima correspondiente a su cobertura
general, incluyendo el amparo adicional de terremoto, temblor
de tierra o erupcién volcanica y sustraccion con o sin violencia,
hasta por un valor de $91.279.062 para vivienda y hasta por
$29.273.356 para contenidos.

Art. 68. Poliza colectiva de automéviles. La empresa paga el
20% de la prima. Incluye a trabsjadores, jubilados v
pensionados.

Art. 69. Seguro exequial colective. La empresa aporta el 55%
de las primas hasta un valor asegurado de $3.587.107. El
trabajador soltero puede incluir a sus padres, si es casado a si
conyuge y a sus hijos solteros que dependan econémicamente
de él o a sus padres, como él lo prefiera. No obstante podra
incluir a éstos estos si paga el 100% del valor de la prima.
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Art. 70. Los aportes que hace la empresa para el pago de las
primas no constituyen salario.

Axt. 45. Medicinas. Donde no esté establecido el ISS u otra
EPS, la empresa reconocerd el valor de la medicinas formuladas
por el médico cuando no haya incapacidad con la autorizaciéon
del gerente respectivo. |

Art. 58. Prima de jubiladoes. En el mes de junio de cada afio el
equivalente al 50% de su pension mensual.

Axt. B9. Bonificacién especial para trabajadeores que se
pensionen.$6.059.649.,

Comentarios

En relacién con los préstamos para vivienda, estos son los
contenidos gue traen cc del sector :

- Agentes Empleados Suramericana: Plan de vivienda (Art.
25); condicién para préstamos: incrementar promedio de sus
comisiones totales en un 20% minimo al afio; cuantia: minimo
423.300.000, méximo, $35.000.000; intereses, minimo del 14%
anual; obligacion de asumir seguros; segundos préstamos para
reparacion, ampliacién, cambio y valorizaciones.

- Seguros Generales: El monto del préstamo no podra exceder
el 90% del avalto pericial del inmueble; se prestan 180 millones
por afio; intereses equivalentes a DTF hasta los 15 millones;
obligacion de asegurar el inmueble, la empresa paga el 50% de
la prima; derecho a nuevo préstamo hasta por $15.000.000.

- La Previsora: Fondo rotatorio que se incrementa con los
saldos pendientes de recaudo, los disponibles, las sumas que
anualmente se acuerden y los intereses; la cuantia: hasta el
90% del avalio comercial; seguros obligatorios a cargo del
trabajador; intereses a partir del 7% anual; segundo préstamos
hasta 55 SML; préstamos para reparaciones: hasta 9 SML.

- 8. Bolivar. Fondo rotatorio, préstamos hasta por 30 millones
y/o €l 80% del valor comercial del inmueble; plazo 15 afios;
intereses, UVR mas 3 puntos con un maximo del 14%. Seguro
Colectivos de deudores, la empresa paga el 50% de la prima.

- Colseguros. Fondo rotatorio de 4 mil millones; Préstamos
hasta por 22 millones; segundos préstamos hasta por 17
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millones; cuota méaxima de amortizacién: 30% del sueldo;
intereses del 12% anual; garantia con hipotecas y seguro de
incendio y terremoto; comité de vivienda paritario.

Respecto de los auxilios para la educacién de los hijos e hijas,
resulta una debilidad de la cc de ASES no definir ni un fondo ni
cuantias para los auxilios educativos, los cuales son manejados
de manera directa por la empresa y aplicandolos segin sus
intereses.

La cc de la Asocilaciom de Agentes empleados de
Suramericana, establece un fondo de 83 millones para auxilios
para gastos educativos de los hijos, adjudicados por un comité
paritario quien redacta el respectivo reglamento.

La eec de Colseguros establece un fondo de 65 millones que se
adjudicara segin reglamentacidon acordada conjuntamente
entre empresa y sindicato.

La cc de S. Bolivar establece un fondo rotatorio de 200 millones
para préstamos hasta por $1.030.000 por semestre. Estos
préstamos pueden ser condonados desde un 20% a un 100% de
la suma prestada, si el promedio de las calificaciones parte de
3.2.

La cc de La Previsora establece un programa de créditos,
condonables por asistencia y aprobacidn de los respectivos
estudios, asi: 1)para preescolar, primaria y secundaria, 3
salarios minimos legales por daca afio y por cada hijo; 2)para
estudios superiores, para dos personas por unidad familiar y
por salarios minimos legales por cada semestre y por cada
estudiante; 3) para tesis, por una sola vez, tres SML,
condonable en un 50% si es aprocbada, o en un 100% si es
laureada; 4) para estudios de rehabilitacion o de educacién
especial de hijos minusvalidos, 4SML por cada afio.

La ce de Seguros Generales establece un auxilio por cada hijo
y por afio de la siguiente manera: Guarderia, $141.000;
preescolar y primaria, $233.000; bachillerato $262.000;
universidad, $293.000.

En relacion con los Seguros, las convenciones colectivas de las
empresas del sector son abundantes en esta materia:
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- Agentes Suramericama: Seguro de vida grupo, hasta por
$55.000.000, la empresa paga el 75% de la prima; Péliza
colectiva de salud, la empresa paga €l 70% de la prima; Seguro
de sustraccién, por $12.764.000, la empresa paga €l 65% del
valor de la prima; seguro de incendio: para edificio, hasta 54
millones y para contenidos hasta 18 millones, la empresa paga
el 65% del valor de la prima; P6liza colectiva de multirriesgo
hogar habitat seguro, hasta por 77 millones para vivienda y
hasta 26 millones por contenidos, la empresa paga el 50% del
valor de la prima. Seguro colectivo de accidentes juvenil: hasta
por 10 millones, la empresa paga el 65% de la prima; péliza
colectiva de automéviles: descuento del 25% sobre el valor de la
prima; Pdliza exequial, hasta por 3 millones, la empresa paga el
50% de la prima.

- & Bolivar: Poliza de hospitalizacién y cirugia: la empresa
aporta el 60% de la prima; Seguro de vida colectiva: hasta por
17 millones por cada trabajador; Seguro colectivos de deudores
(vivienda), la empresa paga el 50% de la prima; Péliza de
incendio (vivienda): 50% de la prima. Seguro terremoto; 20% de
la. prima.

- Colseguros. Poliza de salud: la empresa cubre el 74% de la
prima. Seguro de vida. Otorgado por la empresa equivalente a
44 sueldos.

- La Previsora: Segurc de vida: para trabajadores por 110 SML
y para pensionados por 67 SML, doble indemmnizacién por
muerte accidental. Gastos funerarios del trabajador, de los
familiares y del pensionado, por 5 SML.

- Seguros Generales. Hospitalizacién y cirugia: para habitacién
por $90.000 diarios, para cényuge e hijos y a los padres de
trabajadores solteros. Seguro de Vida e Invalidez, por
$14.500.000.

4,12 NORMAS SOBRE ESTAB

Guia de contenidos. |
Normas generales de estabilidad. Previsién y grados de las faltas
disciplinarias Sanciones. Instancias vy procedimientos.
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Informacién a los trabajadores y a sus representantes. Régimen
indemnizatorio. Participacién laboral y sindical.

Contenidos convencion colectiva Suramericana 2002-2003

Axt, 18. Procedimiento para aplicar sanciones.

- Facultad para imponer sanciones: gerentes de gestion
humana, regionales, sucursales de oficinas o agencias, o
quienes hagan sus veces.

- Procedimientos: Formulacion de pliego de cargos dentro de los
5 dias habiles siguientes al conocimiento de la falta; copia de la
citacion al sindicato; diligencia de descargos dentro de los 3
dias habiles siguientes a la citacion; decisién de aplicacion o no
de sancion dentro de los 5 dias héabiles siguientes a la diligencia
de descargos; levantamiento de acta de diligencia de descargos;
recursos de apelacion por escritc ante jefe superior dentro de
los 5 dias habiles siguientes a la notificacién de decision;
respuesta de apelacién dentro de los 5 dias habiles siguientes a
la apelacion; decisiéon definitiva comunicada por escrito y con
copia a la Asociacién.

- Decisién favorable al trabajador deja sin validez documentos
sobre diligencia de descargos.

- Prescripciéon de faltas al término de 12 meses. Luego de la
prescripcién, los documentos relacionados con faltas leves
deben ser retirados de hoja de vida.

- La suspension al trabajo no superior a 6 dias no acarrean la
perdida de mas de un dominical

- Desde la citacion y durante todo el proceso, la empresa puede
separar al trabgjador de su cargo pero pagando el salario
ordinarig.

Art. 19, Sanciones para faltas determinadas.

- No observar medidas preventivas higiénicas prescritas por el
medico e la empresa o por el reglamento de higiene.

- No observar las instrucciones y oOrdenes preventivas de
accidentes o enfermedades profesionales.

- No registrar en las oficinas su domicilio y direccién o no avisar
en caso de cambio.

- Retardo injustificado de 10 minutos.

- Hacer colectas, rifas, natilleras, suscripciones...
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estas faltas se sancionaran asi: primera y segunda vez,
amonestacion; tercera vez, llamada de atencién por escrito con
copia; después de la tercera vez, suspensién de uno a cinco
dias.

_ Las falta no previstas en este articulo se sancionaran segun el
contrato de trabajo, el reglamento interno, la convencion
colectiva y la ley.

Art, 22. Indemnizacién por despido sin justa causa.
Tabla de indemnizaciom:

5 8 i0 15 |20 25

C.S. del T. 110 {170 |210 (310 |410 |510
Suramericana | 8 209 (359 |613 |813 |1.013|1.21
o 3
La Previsora |45 125 (248 855 |1.30|1.755|2.20

5 5
Colseguros 59 182 |282 |507 |751 924
S. Bolivar Se aplica lo legal
Seguros Se aplica lo legal
Generales

*Pardgrafo: estas tabla se incrementaran en 47 dias en su
resultante cuando el despido se origine por el cierre de una
oficina de la empresa.

Comentarios

En general esta clausula esta bien concebida: recoge de manera
clara el Derecho al Debido Proceso y establece unos términos
razonables para notificar y decidir.

En algunas convenciones colectivas se establece que quien
define en primera instancia es un comité paritario designado
para tal fin.

De las convenciones analizadas sbélo La Previsora y Colseguros
contienen un capitulo completo sobre el tema.

Dadas las condiciones de la negociacién colectiva en Colombia y
la situacién de ASES, no es conveniente denunciar este punto.
Ademas, lo que se observa es que en este terreno en los Gltimos
afnos no se registran avances.

Sélo el tema de las indemnizaciones es el Uinico que se ha
estado moviendo, y es presumible que luego de la reforma
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laboral, que disminuyd las tablas, las empresas empiecen a
presionar para que las tablas convencionales se ajusten con la
legal.

La tabla de indemnizacién de ASES es la mejor hasta los 9
afios. De ahi en adelante la supera La Previsora, que a partir de
los 10 afios se incrementa en 90 dias por afio sobre la base
inicial de 45 dias.

ngmmas, Facili‘dad&& Permls@s. Fmanmamwnm Uso de
instalaciones de la empresa '

4.14 VENTA Y ENTREGA DE PRODUCTOS
Adquisiciones por los trabajadores. Préstamos y créditos,
plazos y formas de pago. Requisitos y limites. Precios y calidad.

Comentarios

La cc de La Previsora en su C. 19 establece las condiciones
bajos las cuales los trabajadores pueden participar en las
acciones de “Remates y Salvamentos” en relacion con vehiculos
y bienes declarados por ella fuera de servicio.

GUIA D @@E@TE@@E@@%

4, 1@ L-‘i‘ ELACIONES COLEC R S,
Incluye: Recmnammwnm a la represema‘tlmdad y exclusividad
sindical. Informacién y consulta: Materias. Instancias y
procedimientos. Reuniones ordinarias y extraordinarias con los
representantes de los trabajadores. Composicion de la
representacidon. Clausulas sindicales: proteccién contra actos
antisindicales y de injerencia; fuero sindical; movilidad de los
representantes de los trabajadores dentro de los
establecimientos de la empresa; inspecciones sindicales:
facilidades; permisos permanentes y especificos; viaticos,
cotizaciones, mobiliario y equipamiento; bonos sindicales.
Obligaciones de paz laboral.

Contenidos convencién colectiva Suramericana 2002-2003
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Art. 1. la empresa de acuerdo con la legislaciéon laboral vigente
reconoce para los efectos previstos y exigidos por la ley, ala
Asociaciéon de Empleados de Suramericana “ASES”

Art. 23. Permisos sindicales.

- Para delegados. Remunerado, para asistir a dos asambleas al
afio, con un limite del 7% de los afiliados y hasta por 3 dias
hébiles.

- Asamblea regional Bogota. Una vez al afio, remunerado, para
asistir a asamblea y hasta por 3 horas continuas y una
adicional si se requiere desplazamientos.

- Para la Junta Directiva. Remunerado y de 8 dias habiles a la
semana.

- Para la Subdirectiva Bogotd. Remunerado, 8 dias habiles al
mes.

- Para comisiones sindicales. Remunerado. Se concede un
méximo de 30 dia habiles al afio, exclusivamente para la junta
directiva central o para la Subdirectiva Bogota.

- Para la comisién negociadora que sean principales y para el
primer suplente. Remunerado. Dura desde el dia en que se
inicie la etapa de arreglo directo hasta el dias en que ésta
termine o se firme la convencidn, lo que ocurra primero.

- Para comités. Para los integrantes principales de los Comités
de Reclamos y evaluacién para asistir a la diligencia de
descargos o a las reuniones citadas por la empresa y por €l
tiempo que duren estas reuniones.

Art. 25. Carteleras Sindicales. Suministradas por la empresa.
En la oficina central, en las sucursales y en las oficinas y en
cada piso. La informacién debe ser sdlo acerca de asuntos
internos del sindicato.

Art, 26 Suministro de informacion. Previa solicitud escrita:

- El tltimo dia habil de cada trimestre: Nombre del empleado,
categoria y puntaje, cbdigo, dependencia, nombre del cargo,
sueldo, fecha de ingreso y de nacimiento, relacién de cargos
cancelados durante el trimestre; promociones, con detalles;
relaciéon de préstamos con detalles; relaciéon de cargos nuevos y
reclasificacién, cubiertos por la convenciéon; Valor de los abonos
ordinarios... para pagos de préstamos de vivienda; balance
semestral y listado comparativo de pérdidas y ganancia de las
Empresas de Suramericana; total de empleados beneficiarios de
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la presente convencién, por rango de antigedad sin tope de
salarios.

- Semestralmente: Sueldos y prestaciones de los trabajadores
beneficiarios, detallado y no individualizado. Detalle del costo
anual de la convencién colectiva para cada periodo; Resumen
anual de todas las prestaciones extralegales pactadas y
utilizadas por los beneficiarios. Relacion de los trabajadores
beneficiarios de la convencién y retirados por: aplicacion de los
arta. 7 y 6, retiros voluntarios. Relacién de los trabajadores que
hayan hecho uso de los siguientes beneficios: nacimiento o
aborto, matrimonio, fallecimiento de familiares. Listado de
trabajadores que recibieron bonificacién por jubilacion; monto
promedio de la pensiones mensuales por jubilacién; relacion de
pagos pr prima de antigliedad, por cada afio.

- Listado de retenciones de némina a favor de ASES; valor de la
primas de seguros pagadas por la empresa; namero de
trabajadores beneficiados por la convencidn que estén
asegurados; composicion familiar de cada trabajador
beneficiado por la poéliza de hospitalizacién.

Art. 27. Retencion de la cuota sindical.

Art. 28. Publicacién de la convenecion.

Comentarios

Al respecto, la convencién colectiva de trabajo de Colseguros
trae los siguientes aspectos:

Fuero sindical, lo amplia a dos mas que la junta directiva
nacional designe (art.10); Por su parte, la cc de Seguros Bolivar
amplia también 1 fuero sindical a 8 delegados sindicales segin
lista que pase el sindicato.

En la cc de la Previsora, el fuero sindical se extiende por tres
meses por encima de lo legal.

GULA DE CONTENIDOS.

b, IEGOCIACION COLECTIVA, SINDICA
TERRITORIO

Esta parte imcluye clédusulas convencionales gue contengan
beuneficios a las comunidades

LISMIO ¥
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5, LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA SOCIO-
ECONOMICA.

Presentacidon.

En los Gltimos afios Suramericana ha venido experimentando
una reestructuracion de su planta de personal en términos de
una dramatica disminuciéon, la cual ha afectado de manera
grave la asociacién sindical de los trabajadores y trabajadoras.
En efecto, mientras en 1996 laboraban en la empresa un total
de 2.596 personas entre empleados (1.455) e intermediarios
dependientes (1.141), en el 2002 el total habia bajado a 1.490,
es decir, un disminucién del 43.95%, siendo mas dramatica la
disminucién del personal de intermediarios dependientes, que
cayd en un 37.23%, frente a la de los empleados y empleadas,
gue disminuyo en un 31.1%.

Este proceso ha tenido un impacto profundamente negativo
sobre la asociacion sindical de los trabajadores, que de ser una
organizaciom mayoritaria, que en 1992 agrupaba a 1.089
afiliados que representaban el 85.68% del personal de
empleados de la empresal?, pasé a ser una organizacién
minoritaria que hoy agrupa al 20.35% de este personal.

La hipétesis que se puede construir a partir de estos datos, es
que en el contexto de la apertura economica, donde se suponia
que seria mas fuerte la presencia de competidores externos por
parte de empresas multinacionales especializadas en el ramo de
los seguros, la empresa reestructuraria su actividad
especializdndose en sus aspectos mas fuertes y de mayor
generacion de valor, construyendo alianzas estratégicas con otra
empresas, y, de paso, avanzando en una estrategia de
liquidacién paulatina de la asociacién sindical, con el objetivo
de tener las manos libres para reducir uno de los factores de

° Diagnéstico para la transformacién de la Asociacién de Empleados de Suramericana ASES. Centro de
Investigacion y Asesoria Laboral, PROSEGUIR, 1993.
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costo que mas tiene a la mano controlar, como lo son los costos
laborales.

Esta ultima estrategia contrasta con el discurso piblico del
grupo, que ante la opinién publica del pais, y externamente, se
presenta como defensor de la institucionalidad democritica y
como respetuoso de los derechos humanos fundamentales,
mientras en la vida cotidiana de las empresas que controlan la
realidad es otra muy contraria, como lo demuestra la realidad
de Suramericana, en la que el Derecho al Trabajo y los derechos
derivados del trabajo, como el de asociacién y de negociacién
colectiva, que constituyen el nthcleo central los Derechos
Humanos!l, han sido gravemente vulnerados a través de una
estrategia de reduccibn de personal y de paulatino
debilitamiento de la organizacion sindical.

Mientras que la primera estrategia le ha permitido a
Suramericana mantener su participacién en los mercados de
Generales e incrementar su participacion en los de Vida!2, la
segunda, en cambio, no ha tenido ningtn impacto sobre su
competitividad final, pues los costos laborales totales tienen
una exigua participaciéon sobre el valor del producto, como se
observa en su evolucién en los 0ltimos afos: 4.57% en 1999,
4.16% en el 2000 y 4.02% en €l 200113,

Este dltimo resultado, en cambio, tiene un impacto distinto
sobre los trabajadores y trabajadoras de la empresa, sobre su
estabilidad laboral y emocional, sobre el sentido de pertenencia
afectivo real con la empresa, y sobre las posibilidades de
avanzar en la construccion de sociedades mas civilizadas,
democraticas y pacificas, que requieren del desarrollo de un
aspecto fundamental como los el del “Capital Humano®, que
solo se logra construir sobre la base de la confianza, del
reconocimiento del otro, de la cooperacion, del respeto vy de la
vigencia plena de los Derechos Humanos.

" Drzewcki, Krzysziof, El Derecho al Trabajo y les Derechas derivades del Trabojo. OIT,
1997.

* Suramericana, La situacién econémica y financiera, pg. 16. Corporacién Proseguir, septiembre de 2002.
¥ Ibid, anexos.
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La encuesta que se le entregé a las empleadas y empleados de
Suramericana fue respondida por un total de 221 personas, las
cuales representan el 22.05% del total del personal de la
empresa.

5.1 MAS MUJERES

Cuadrol: La distribucién por sexo.

Frecuenecia Porcentaje
Femenino 141 63,8
Measculino 71 32,1
Total 212 95,9

El 63.8% de los encuestado estd representada por personas de
sexo femenino, en tanto que el 32.2% son personas del sexo
masculino. Para el total de la empresa la relacién es de
59.78% y 40.22% respectivamente. Respecto de 1992 cuando el
sindicato realizd una primera encuesta entre el personal de la
empresa, la relacion era de 57% perscnal femenino v 43%
masculine, es decir, que la empresa ha mantenido a lo largo de
la década més o menos la misma distribucién de personal,
siempre a favor del sexo femenino, una tendencia que es
caracteristicas de las empresas del sector servicios, en
particular las del sector financiero.

¢Cuéales han sido las razones que ha tenido la empresa para
preferir un personal mayoritariamente femenino y queé
implicaciones tiene esta composicion en la dinadmica del
sindicato, en sus estrategias y en los contenidos de Ia
negociacion colectiva?

La primera parte de la pregunta hace relacién con las
motivaciones que tienen las empresas para preferir una
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poblacién laboral predominantemente femenina. A veces se
esgrimen razones ideolégicas: que son maés doéciles, honradas,
responsables y aplicadas a su trabajo, que se implican menos
en la vida sindical y politica, ademas del rol “seductor” que
pueden jugar en la venta de servicios y en la atenciéon al cliente,
etc., “razones” que se inspiran en la cultura machista y
excluyente predominante en nuestra sociedad.

La segunda tiene que ver, por un lado, con la cultura dominante
en las relaciones de trabajo, el autoritarismo y las expresiones
machistas y sexistas que generalm

almente tiene su expresioén en los
lugares de trabajo, las presiones que pueden existir en contra
de una maternidad plena!4; por otro, con las condiciones
especificas en que se desenvuelve su trabajo y su relacion con
las caracteristicas propias de la mujer en contexto laborales
como los nuestros, con los fenémenos de discriminacién que
pueden aparecer en los lugares de trabajo: condiciones
salariales, promocién y ascensos, valoraciéon de sus actitudes y
capacidades.

¢Quiénes ocupan los principales cargos de la empresa? ¢En qué
tipo de actividades se emplea generalmente a las mujeres dentro
de la empresa? ¢Tienen cargos de direccién y manejo o son
solamente cargos subordinados a otros ocupados por hombres?
cTienen las mujeres los mismos salarios que los hombres en
idénticos cargos y con las mismas responsabilidades?

Finalmente, las mujeres, por su condicién de madres y esposas,
por llevar la maternidad, mantienen una sobre carga de
ocupaciones que las hacen mas vulnerables en muchos
sentidos: para su capacitaciéon y formacion profesional y para
su participacion activa en la vida sindical y politica. ¢Como
armonizar la vida familiar, laboral y sindical?

Estas condiciones tienen una implicacién negativa en sus
posibilidades para participar activamente en la vida sindical, lo
que obliga al sindicato a tenerlas en cuenta y a reivindicarlas a

" El promedio de hijos € hijas de las trabajadora encuestadas s apenas de 0.9, en tanto que la tass media de
los hogares en Colombia es de 2.
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partir de sus problematicas especificas, y a que estas se reflejen
en los contenidos de la negociacion colectiva.

A este respecto, resulta extrano que la convencion colectiva de
ASES y Suramericana no incluya ninguna reivindicacion que de
cuenta de los problemas especificos de las mujeres, siendo que
ellas constituyen la poblacion mayoritaria de la empresa. Aqui
en este punto habria que reivindicar asuntos como la
maternidad, el cuidado de los nifios, las posibilidades de
formacién y capacitacién, etc.

Gréfico 1: El Estado Civil de los empleades de
Suramericana.

Soltero
B Casado |
O S@g@an@@ﬁ@@a) |

Um@n Libre |

Porcentaje

En relacion con el estado civil de los empleados y empleadas de
Suramericana, o al menos de quienes respondieron la encuesta,
el 54.8% son casados y el 6.8% viven en unién libre. Es decir, el
61.6% de los empleados y empleadas de la empresa estdn en
matrimonio. Si a ello agregamos los separados y separadas
(10.4%) y los viudos y viudas (1.4%), nos encontramos con un
factor en el que los temas de familia, en particular la educacién
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de los hijos e hijas, la vivienda y la salud, y la estabilidad
laboral se vuelven esenciales.

Por otro lado, para el 22.2% de los encuestados que estéan en
condicién de solteros y solteras, son muy importantes los temas
relacionados con la prima v licencia de matrimonio, la vivienda
y su educacién y formacién profesional.

Crafico 2: El estrato socloecondomico.

Estrato seis _ Estrato dos
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Apenas el 5% de los encuestados identificaron su estrato de
vivienda entre el 1 y el 2; el 40.7% viven en estrato 3 y casi la
mitad, el 49.8% habitan en los estratos 4, S y 6, en este Qltimo
s6lo el 1.4%.

Esta informacién es necesario cruzarla con el nivel de ingresos,
puesto que a mayo del 2003 la canasta familiar para ingresos
bajos costaba $728.065, en tantoc que la de ingresos medios




tenia un valor de $1.808.990.
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:dCémo responden las

remuneraciones establecidas en la empresa a la necesidad de
acceder a un nivel de ingresos que posibilite un nivel de vida

digno?

Segiin los resultados de la encuesta, €l 70.1% de quienes la
respondieron se ubicaron en la categoria 7, los cuales devengan
un sueldo que en promedio es de $1.452.384, es decir, €l sueldo
que devenga este personal apenas cubre el 80.28% del valor de
la canasta familiar para ingresos medios del mes de abril de

2003.

Cuadro 2: Distribucién por categorias

Frecuencia Porcentaje

0 1 0,5
Categoria uno 2 0,9
Categoria dos 2 0,9
Categoria tres 3 1,4
Categoria cuatro 4 1,8
Categoria seis 4 3,2
Categoria siete 155 70,1
Categoria ocho S5 2,3
Categoria nueve 14 6,3
Categoria 10 6 2,7
Mantenimiento 6 2T
12 4 1,8
Total 209 94 .6

Sobre este aspecto la informacién que entrega la empresa sobre
las curvas salariales y el personal escalafonado, noviembre
2002-2003, cubierto por la convencién colectiva, so6lo 10
personas devengaban un sueldo inferior al valor de la canasta

familiar de ingresos bajos,

y sb6lo 23 personas, es decir, €l

11.55% devengaban un sueldo superior al valor de la canasta
familiar de ingresos medios.
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Si esta informacién la proyectamos a la totalidad del perscnal
que labora en la empresa nos encontramos con una situacion
bastante precaria, en la cual la mayoria, esto es, cerca del 80%
no devengan un sueldo bésico que les permita cubrir las
necesidades de su canasta familiar (la de ingresos medios), y
que tienen, por tanto, que echar mano de sus prestaciones
legales v extralegales para tratar de cubrir sus necesidades
socio-economicas.

Sélo a condicién de agregar las primas legales y extralegales que
se han pactado en convencion colectiva y de agregar las
cesantias, lo cual supondria un ingreso promedio mes de
$1.947.238, el promedio de los empleados y empleadas de la
empresa estarian en condicién de cubrir €l valor de la canasta
familiar del mes de mayo de 2003, en 107.7%, agregando que
con seguridad este ingreso resulta deficitario a partir del
momento en que se inicie la discusion del pliego de peticiones.

Muy seguramente, esta precariedad en los ingresos que se han
establecido en la empresa, v que se han favorecido por las
politicas antisindicales desarrolladas por ésta en los ultimos
afios, deben tener su reflejo en los niveles de endeudamiento
que han tenido que asumir la mayoria del personal, pues para
vivir en estratos 3, 4 y 5 y para aparecer como un empleado o
empleada de Suramericana se requiere de unos ingresos
mayores, que aunqgue el trabajo y sus resultados los justifica
plenamente, la politica salarial de la empresa no lo permite.

8.4 ANTIGUEDAD DEL PERSONAL DE SURAME

Por rangos de antigliedad, la mayor proporcion de Ilos
empleados de la empresa, o al menos los que contestaron la
encuesta, se sitiian entre 5 y 10 afios, representando el 25.8%;
le siguen los ubicados entre 10 y 15 afios, que represerntan el
19.5%; luego a aparecen los ubicados entre 15 y 20 aifios,
representando el 12.7%; siguen los que tienen entre 20 y 23
ancs de antigiedad, que representan el 12.2%; v con mas de 23
afiocs en la empresa saparecen el 24.4%. Apenas el 1.4%
manifestaron tener una antigiedad menor de 5 afos.
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Cuadro 3: Rangos de Antigiedad
Frecuemncia Porcentaje
Hasta cinco afies |3 1,4
De § a 10 atios 57 25,8
De 10 a 15 anos 43 19,5
De 15 a 20 afios 28 12,7
De 20 a 23 ahos 27 12.2
De 23 anos en
adelante 54 24 4
Total 212 95,9

De acuerdo con los datos anteriores, una buena proporcion de
los trabajadores de la empresa, cerca del 43% no habian
cumplido los 10 afios de antigliedad en la empresas cuando
entrd en vigencia la ley 50 de 1990, que meodifico las normas de
estabilidad existentes hasta ese afio, en el sentido de que,
quienes en ese momento ya habian pasado el umbral de los 10
afios de antigliedad sélo podian ser despedidos mediante justa
causa comprobada y su despido injustificado daba accién de
reintegro.

Por otro lado, la alta proporcién de trabajadores que al
momento de entrar en vigencia la ley 50/90, el 49.3% se
hallaban en el viejo régimen de liquidaciéon de cesantias, los
hacia muy susceptibles de presiones de todo tipo, bien para que
renunciaran al viejo régimen de cesantias, bien para que se
acogieran a planes de retiro anticipados que abrieran espacios
para imponer regimenes de contratacion més precarios y
flexibles y de paso debilitar la asociaciéon sindical.

Finalmente fue esto lo que ocurrié y que condujo a la empresa
al desarrollo de estrategias antisindicales, como las que se
comenzaron a implementar a partir de 1997 frente a la
negociacion colectiva, que condujeron a la asociacion sindical a
la situacién minoritaria en la que hoy se encuentra.

Paradéjicamente, al mismo tiempo, la alta proporciéon de
trabajadores que ya tienen una relativa estabilidad laboral en la
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empresa, hace que sean muy importantes para la asociacién
sindical estrategias de sindicalizaciéon entre estos empleados,
para lo cual es necesario que ¢l sindicato se dote de politicas
muy claras en relacién con la promocion de la sindicalizacion y
con la extension y defensa de la contratacién colectiva.

ST

i
=7

9.8

ONA DEL PAIS DONDE LABO

En 1992 cuando la Corporacion Proseguir realizd su diagnéstico
para la transformacion de ASES, Medellin presentaba
practicamente la misma distribucién de afiliados y delegados
que presenta la actual encuesta, 59.4-60.5% respectivamente;
en cambio, Bogota y Cali presentaron evoluciones significativas:
13.5% la primera en 1992 frente a 26.2% en el 2003, y Cali
10.5% en 1992 frente a 6.8% en el 2003. Las demds regiones n
tuvieron modificaciones significativas.

Cuadro 4: Distribucion del personal por zonas

. |Frecuencia |Porceuntaje

Zoma  de - Medellin(Medellinm-

BEnvigado) 128 57,9

Zona Centro(Bogoté-Ibagué) 58 26,2

Zoma SurOccidental(Cali,

Palmira..) 15 6,8

Zona Costa Nerte(Barranguilla..) |8 3,6

Zona Nordeste(Clicuta,

Bucaramanga) 3 1,4

Total 212 95,92

Los datos anteriores sugieren que la empresa mantuvo la
misma relacion de personal en Medellin y en las otras regiones
diferentes la sur occidental, fortalecié su posicién en la zona
centro o al menos en la capital y la disminuyd en la zona sur
occidental. No cbstante, lo datos no nos dicen nada sobre la
forma en que la empresa se reestructurd. Lo que si sabemos es
que en 1991 la empresa contaba con 1415 empleados, 1.271
en 1992 y 950 en el 2003.



Conviene que la asociacién sindical indague sobre el tipo de
reestructuraciones que estdn experimentando las empresas de
seguros: tecnologia, organizacién del trabajo, caracteristicas del
personal que prefieren enganchar, el tipo de servicios y
productos que ofrecen y a forma como estos se ofrecen vy
venden., Esto es necesario para que la asociacién tenga la
capacidad de adoptar una estrategia anticipativa que le permita
ser propositito y superar de esta manera una debilidad que es
comin a muchas organizaciones sindicales: reaccionar ante
hechos cumplidos cuando ya la accién del sindicato no tiene
ninguna capacidad de incidir sobre las politicas de la empresas.

5.6 AFTLIACION SINDICAL Y CORERTURZ
CONVENCION COLECTIVA

Cuadre 5: Afiliacion a ASES

Frecuencia Porcentaje
S 124 56,1
Neo 97 43,9
Total 221 100
Cuadro 6: Se beneficia de la convencién colectiva
Frecuencia Porcentaje
8i 202 91,4
Neo 15 6,8
Total 217 98,2

Resulta significativa la importante participacién que tuvieron

personas no sindicalizadas en relacién con la implementacion
de esta encuesta, las cuales representaron el 43.9% del total de
encuestados, la mayoria de las cuales no se beneficia de la
convencion colectiva.

En relacion con la tasa de afiliacién a la asociacién sindical,
actualmente esta estd en el 21.1%, cuando llegd a estar en el
89.8% en 1991 y el 85.68% en 1992. Para la asociacién es
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fundamental tener claro qué fue lo que pas6é con esta drastica
disminucién de la tasa de afiliacién: gué tanto sede a
estrategias de la empresa que la asociacion sindical no supo
enfrentar, y qué se debid a politicas y a estrategias equivocadas,
y gué tanto fue el resultado de la ausencia de politica y
estrategias sindicales que le permitieran responder
adecuadamente a los cambios en las estrategias de la empresa y
a los propios del mundo del trabajo.

Tener claro esto y adoptar las politicas convenientes es mas
urgente todavia en la actual coyuntura que vivimos,
caracterizada por el desarrollo de politicas antisindicales por
parte del Estado y por una opinién bastante desfavorable popr
parte de amplios sectores de la llamada “opinién pablica”.

MAS DE EDUCACION QUE SE IDENTIFICAN

En los cuadros que siguen aparecen las respuestas de los
encuestados en relacién con el tema de la educacion y la
formacién profesional.

5.7.1 LOS NIVELES

EDUCATIVOS.

El 54.7% de los encuestados y encuestadas sefialaron un nivel
educativo relativamente alto: 15.8%, pregrado universitario,
35.3% tecnoloégico, y 3.6% postgrado. En estos niveles se situé
el 54.7% de los encuestados. Con formacién secundaria
completa aparecen el 32.1% y sélo el 3.2% tienen el nivel de
educacién primaria.
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Cuadro 7: Niveles educativos y expectativa de educacion de
los empleados y empleadas de Suramericana.

Frecuencia Porcentaje
Nivel educativo
Primaria 7 3,2
Secundaria 71 32,1
Pregrado
Universitario 35 15,8
Tecnologico 78 35,3
Postgrado 8 3,6
Otro Cual 14 6,3
Total 213 96,4
Estudia actualmente
Si 39 15,8
No 183 82,8
Total 218 98,6
Tiene decidido seguir estudiando en los afios 2004 y 2005?
Si 87 39,4
No 114 51,6
3 1 0,5
Total 202 91,4
8i usted decide estudiar o seguir estudiamdo imdigue los
niveles
Secundaria 1 0,5
Universidad (pregrad
o) 38 17,2
Universidad(postgra
do) 24 10,9
Tecnologico 13 2,9
Otro. Cual 9 4.1
Total 85 38,5

Una primera pregunta que surge de la constatacion de este
resultado, es la de si la gente se encuentra ubicada en oficios y
actividades que correspondan efectivamente a sus niveles
profesionales y de formacidn o, por ¢l contrario, se encuentra en
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la situacion del “subempleado” que labora en actividades
completamente ajenas a la formacién que ha recibido, lo cual no
solo genera problemas relacionados con la valoracién econémica
de su formacién, con la productividad y calidad del trabajo, sino
insatisfacciones personales que afectan la autoestima de las
personas y su propio rendimiento laboral.

¢Qué tanto se corresponde las expectativas de los empleados y
empleadas de Suramericana respecto de la formacién que
tienen frente a las posibilidades de mejoramiento de sus
condiciones de remuneracién y de trabajo? sQué tanta
aplicacion tiene aquello que se consigna en el documento sobre
la misién corporativa de la empresa, de que “en Suramericana
concebimos al ser humano como centro de nuestra actividad”,
de que “propendemos por el desarrollo integral de nuestros
empleados e intermediarios, estimulamos su capacitacién y
participacién y les reconocemos igualdad de oportunidades en
un marco de eficiencia laboral y excelente ambiente de trabajo”?

Por otro lado, existe una buena proporcién de persona de la
empresa, el 15.8% de los encuestados, que se encuentran
actualmente estudiando, y el 39.4% que manifiestan
abiertamente su voluntad de continuar con sus estudios en los
proximos afios: universidad el 17.2%, estudios de postgrado el
10.9% y tecnolégico el 5.9%.

Los datos anteriores muestran la importancia que para una
buena proporcién de los trabajadores de la empresa tiene su
educacion y formacién profesional, un fenémeno que es cada
vez mas extendido en el mundo del trabsjo, en el que las
exigencias de formacién profesional son cada vez mayores.

Al respecto es necesario identificar las politicas que pueda tener
la empresa para favorecer, estimular y asegurar condiciones
para que, efectivamente, la gente pueda estudiar y avanzar en
su formacién profesional. Por otro, es necesaric que Ia
asociacion sindical reivindique a través de la negociacién
colectiva la adopcién de politicas por parte de la empresa que
respondan efectivamente a estas necesidades y que ellas se
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puedan concretar a través de auxilios, horarios y jornadas de
trabajo especiales, y la incidencia de la mayor formacién y
profesionalizacidn en el mejoramiento de las condiciones de
remuneracion, de trabajo y en las posibilidades reales de
promociéon dentro de la estructura general de cargos y
categorias.

El tema de la formacién profesional incluye, ademas, el de las
propias iniciativas que las empresas desarrollan por si mismas,
0 en convenios con otras entidades de formacion profesional, en
relacion con las necesidades de formaciéon de sus empleados y
empleadas y aplicadas al trabajo concreto, ante las cuales es
necesario que la asociacidn sindical incida para ampliar sus
contenidos de tal forma que se fortalezca la capacidad de
empleabilidad de los trabajadores y trabajadoras, para que sean
certificadas por entidades especializadas, y para que también
tenga incidencia laboral.

5.7.2 LOS COSTOS DE LA EDUCACIO

En relacion con los costos que asumen los trabajadores por su
educacién y formacién profesional, una de las personas
encuestadas que manifestd estar en nivel de secundaria expresd
que su costo anual es de $2.000.000 (¢?). En universidad o
pregracdo, 11 personas, €l 4.9% de los encuestados manifestaron
tener costos entre $1.400.000 y $.4.600.000 al afio, con sélo
un caso donde los costos se suben a los $10.000.000 al afio
(¢?]. De 8 casos de postgrado, en el 3.6% los costos anuales
varian entre $500.000 y $4.000.000 anuales. En el nivel
tecnologico se reporté un caso (4.5%) con un costo de
$3.000.000. Finalmente, en otros, se reportaron 5 casos (el
23.3%) con costos que varian entre $190.000 y $1.500.000
anuales.

Respecto del auxilio educativo que la empresa otorga, el 9.0% de
los encuestados lo recibe en cuantias que oscilan entre
$105.000 y $2.000.000 al afio. Como se ve en el cuadro, este
auxilio dista mucho de cubrir el costo real que la educacién y la
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formacion profesional representa para la mayoria de los que
estudian.
Cuadra &: Costos de la educacion de los empleados w

empleadas.

Costo Anual Secundaria

Costo Frecuencia Porcentaje
2.000.000 1 0.5
Coste Anual Universidad Pregrado

1.400.000 1 0,5
2.000.000 2 0,9
2.195.000 1 0,5
3.000.000 1 0,5
3.120.000 1 0,5
4.000.000 1 0,5
4.300.000 1 0,5
4.400.000 1 0,5
4.600.000 1 0,5
10.000.000 1 0,5
total 11 S
Costo Anual Universidad Postgrado

500.000 2 0,9
1.200.000 1 0,5
1.400.000 1 0,5
2.100.000 1 0,5
2.500.000 1 0,5
3.022.000 1 0,5
4.000.000 1 0,5
Total 8 3,6
Costo Anuval Tecnolégico

3.000.000 1 0,5
Costo Anual de Otros

190.000 1 0,5
500.000 1 0,5
1.182.500 1 0,5
1.500.000 2 0,9
Total 5 2,3
Diplomado 1 0,5
Idiomas 1 0,5
Impuestos 1 0,5
Inglés 2 0,9
Publicidad 1 0,5
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Cuadro 9: Auxilio Educative otergade por la Compafiia.
Monto Anual

Monto del auxilio |Frecuencia Porcentaje véilido

105.000
200.000

240.000

440.000

200.000

720.000

787.118

800.000

elle

1.000.000

1.400.000

1.500.000
1.530.000

O Q1| = (Gn |t ot fon|on |l

1.800.000

2.000.000
Total

=t
¢!

DN | G| = | =t | pd [t | IS [N [ bt | et | et | et | et | ot | et

0 100

Sobre el tema de la educacion de la familia de los empleados de
Suramericana, las respuestas a la encuesta permiten identificar
la problematica derivada de la necesidad de responder a la
adecuada educacién de los hijos e hijas y de otras personas a
cargo del empleado. Los resultados de la encuesta nos
permiten acercarnos al problema de cuales son las obligaciones
que en materia de la educacién de los hijos asumen los
empleados de Suramericana, datos que pueden ser aplicados a
todo el universo de empleados y empleadas de la empresa.

De los 204 encuestados, 158 empleados, es decir, el 71.49% de
la muestra contestaron tener una persona a cargo; 35 personas,
(el 15.83%), tienen 2 personas a cargo; 6 personas (el 2.71%)
tienen 3 personas a cargo; y 5 (el 2.26%) sefalaron que tenian 4
persona a cargo de su educacion.




Por niveles educativos los resultados fueron los siguientes (ver

cuadro 10):

En guarderia y preescolar. 33 personas, es decir, €l 14.93%
de la muestra tienen 34 personas a cargo en este nivel. Si
este dato lo aplicamos a todo el universo del personal de la
empresa serian 142 personas en este nivel.

o Primaria. En este nivel, 50 personas (22.62%) manifestaron
tener una persona a cargo; 9 personas tienen 2 a cargado
cada una; v dos mas manifestaron tener 3 y 4 personas a
cargo respectivamente. En total son 75 en el nivel de
primaria para toda la muestra, 262 para toda la empresa.

e Secundaria. En este nivel se encontraron estudiando 84
personas a cargo de los empleados y empleadas. De estos 45
expresaron tener a cargo una persona, 15 responden por 2; 3
tienen 3 a cargo cada una y una persona tiene a cargo 4 en
este nivel. Para toda la empresa serian 258 persona a acrgo
en este nivel.

» Universidad. Personas a cargo en este nivel 62: para toda la
empresa 181.

Otros. 11 personas a cargo en este nivel, 34 para todo
Suramericana.

Una primera pregunta que es necesario hacer en relacion con
estos resultados, es acerca del costo promedio que representa
para cada empleado la educacion de cada una de las personas
que tiene a cargo en cada uno de los anteriores niveles. En
promedio cada persona de la empresa tiene 1.2 hijas o
hermanos a cargo para atender su educaciéon basica y superior.

La anterior pregunta se relaciona con el tipo de institucién en el
gue los empleados y empleadas de Suramericana tienen
matriculadas estas personas. Por las deficiencias y problemas
que presenta la educacioén piablica en los niveles basicos y por el
estrato donde habita la mayoria de los trabajadores de la
empresa, dificilmente los tengan en este tipo de instituciones.
Asi al menos lo dejan ver los resultados de la encuesta.
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Cuadre 10: Niveles de educacion de hijos e hijas.

Empleados Personas a cargo |Total

Nimero de hijos y/o hermanos a cargo suyc que estudiem
actualmente

61 1 61

71 2 142

19 3 57

2 4 8

Total 268

1. Niamero total de hijos o hermanos en
Guarderia/Preescolar

82 1 32

1 2 2

Total 34

2. Namero total de hijos o hermanos en Primaria ik
50 1 S0

9 2 18

1 3 3

1 £ 4

Total 75

3. Nimero total de hijos o0 hermanos en Secundaria

41 1 41

15 2 30

3 3 9

1 4 4

Total 84 84

4. Numero total de hijos o hermanos en Universidad (Y
29 1 29

9 2 18

1 13 3

3 4 12

Total 62

5. Nimero total Otros -

6 1 6

1 2 2

1 |3 3

Total 11

Total 266
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En efecto, aunque no todos los encuestados contestaron las
preguntas sobre los costos de la educaciéon de las persona que
tienen a su cargo, un buen porcentaje de empleados ha
sefialado costos que a primera vista parecen sorprendentes: en
Preescolar, por ejemplo, s6lo un caso (2.9%) sefialé un costo de
apenas $35.000 al afio; 9 casos (26.47%) que van desde los
$165.000 anuales hasta el millén de pesos. Entre uno y dos
millones encontramos 8 casos (23.52%); entre 2 y 3 millones
se encontraron S5 casos (14.7%); se presenté un casc de
$3.500.000; tres casos (8.82%) entre 4 y 5 millones y uno de
$5.390.000.

Si cruzamos estos costos con el monto de los auxilios anuales
que estan definidos por la convencién colectiva, encontramos
que estos resultan completamente insuficientes, que son
necesario ajustarlos mas a la realidad de los costos educativos
que asumen los empleados por la educacién de sus hijos e
hijas.

Para primaria el comportamiento de los costos son también
semejantes: Apenas tres casos (4.0%) sefialan costos inferiores
a los $100.000 anuales; entre 100 mil y 500 mil se presentaron
10 casos (13.33%); entre 500 y 800 mil, 7 casos (9.33%); entre
880 mil y el millon, 4 casos (5.33%); entre uno y tres millones,
20 casos (26.66%); y demas de 3 millones, 6 casos (8.0%).

Respecto a los auxilios que estdn convenidos por convencién
colectiva para primaria aqui también se presenta una gran
diferencia respecto a los costos, pues estos en la mayoria de la
veces son apenas de $240.000 y el auxilio maximo que registrd
la encuesta fue de $500.000, en tanto que el 50% de los
empleados registran costos superiores a este tope..

Para secundaria, los costos presentan las siguientes
caracteristicas: s6lo se presenta un caso de menos de $100.000;
entre 100.000 y 200.000 se presentan 10 casos, es decir el
11.9%; entre 200.000 y 300.000, 4 casos (4.76%); entre
300.000 y 500.000, 3 casos (3.57%); entre 500.000 y un
millon, 6 casos (7.14%); entre un millén y dos, 11 casos
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(13.1%]); entre 2 y 3 millones, 6 casos; entre 3 y 4 millones, 5
casos; entre 4 y 5 millones, 3 casos y mas de 5 millones,
casos, es decir el 3.57%.

Cuadro 11: Auxilios educativos. Monto anual

3

Costo | Frecuencia | Porcentaje Costo | Frecuencia | Porcentajs
Guarderia/preescolar Primaria L A
100.000 1 0,8 100.000 2 0.9
105.000 1 0,5 126.000 1 0.5
150.000 i 0,5 150.000 B 0.9
200.000 2 0,9 170.000 1 0.5
220.000 4 1,8 200.000 3 1.4
240.000 ) 4,1 220.000 5 2.3
250.000 1 0,5 230.000 1 0.5
252.000 1 0.8 240.000 14 6.4
440.000 1 0,5 250.000 5 23
700.000 1 0,5 270.000 1 0.5
720.000 1 0,5 300.000 1 0.5
6.000.000 1 0,5 330.000 1 0.5
Total 24 10,8 420.000 1 0.5
Secundaria i 450.000 1 0.5
100.000 2 1.0 600.000 1 0.5
150.000 2 1.0 660.000 1 0.5
170.000 i 0.5 total 41

200.000 3 1.6 Universidad. -
220.000 5 2.5 180.000

230.000 i 0.5 200.000

240.000 14 7.0 220.000

270.000 1 0.5 230.000

300.000 1 0.5 240.000

330.000 1 0.5 Otros

420.000 1 0.5 240000 1 05
450.000 1 0.5 430000 1 0,5
600.000 1 0.5 Total 2 0.8
660.000 1 0.5

1.260.000 1 0.5
| Total 41

Es decir, de 84 personas que aparecen sefialadas en la encuesta
como persona a cargo del trabajador en el nivel de secundaria,
el 33.33% de los casos corresponden a costos que superan el
millén de pesos

En relacién con los costos de universidad, de un total de 41
respuestas que registran los costos que deben asumir los
empleados, solamente 5 casos (12.2%) son de menos del millén
de pesos; entre el millén y dos, se presentaron 5 casos; entre
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dos y tres, 8 casos (19.5%); entre tres y cuatro, S casos, entre
cuatro y cinco, 10 casos (24.4%) y con costos de mas de 5
millones, 8 casos. La encuesta incluso registré dos casos
(4.87%) de 12 y 17 millones respectivamente.

Una vez mas aqui, los costos de la educaciéon superior estan
muy por encima de los auxilios establecidos por convencion
colectiva.

Respecto al costo anual de “otros”, se presentaron 7 casos, uno
s6lo con un costo de $1.800, dos casos de 450.000 y 700.000;
dos mas de 1.200.000 y 1.500.000, y otros dos de 2.500.000 y
2.748.000. Aqui también los costos superan ampliamente los
auxilios consignados en convencion colectiva.

Las respuestas anteriores hacen referencia a los costos de
matriculas y pensiones. Ellas no nos hablan de la totalidad los
costos que implica la educacién de un hijo o una hija. Se hace
necesario entonces construir la canasta basica de los costos
educativos promedio de los trabajadores de Suramericana, para
lo cual es necesario indagar en qué tipo de colegios y de
instituciones educativas tienen matriculados los hijos e hijas,
cuanto es el costo promedio de los utiles escolares, uniformes,
loncheras, transporte, etc., y cruzarlo con los auxilios
establecidos en la convencién colectiva. Se trata de aqui de
construir argumentaciones que nos permitan no sélo mejorar
los auxilios educativos establecidos en convencion colectiva,
sino también la remuneraciones totales de tal manera que
podamos acceder a un nivel de vida mejor que permita cubrir
las necesidades béasicas de nosotros y de nuestras familias.

5.8 La Vivienda.

La mayoria de los trabajadores de la empresa, el 81.0%, tienen
ya resuelto el problema de vivienda, la menos en lo que hace &
la propiedad de esta. La encuesta no indago sobre otro tipo de
problematicas relacionadas con este tema: deudas hipotecarias,
caracteristica de la vivienda, mejoras, o si la que se posee se
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compro con recursos propios o se obtuvo ademas con préstamo
por parte del Fondo Convencional y si requiere o no un
segundo préstamo.

Gréfico 4: La vivienda de los empleados y empleadas.

| VIVIENDA PROPIA

 81%

Aunque aparentemente la mayoria haya resuelto ya este
problema, este sigue siendo todavia un tema de interés para
todos los trabajadores y su inclusion en la negociacién colectiva
sigue siendo necesario, ya no para dar respuesta a problemas
relacionados con la compra o construccion, sino con otros como
los senialados arriba. Por ello, para fortalecer la capacidad
argumentativa de la asociacién es necesario avanzar en una
mayor comprension de las diferentes variables del problema de
la vivienda.

5.8 LA POLIZA.

12, Usted se trasladd a la nueva poéliza de salud

suramericana ofrecida por la empresa em noviembre de
20027

Frecuencia Porcentaje
Si 104 47.1
No 95 43

199 90
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Un 90% de los encuestados y encuestadas respondié a la
pregunta que indagaba sobre el cambio de poliza. Aunque no
todos dieron razones, el 47.1% que respondié afirmativamente,
expresaron razones como que la nueva péliza “tiene mayor
cobertura”, que “es mejor” y “que es mas global” y “ofrece mas
garantias”. Un 5% de los que respondié a esta pregunia
manifesté no tener péliza; el 7.5% que no se ha cambiado
manifesté como razén que la nueva poliza es “mas costosa”, y el
2% manifestd no tener ningin conocimiento.

5.9 LA PERCEPCION SOBRE LA ASOCIACION SIND

Cuadro 13: Bs necesario que en suramericana de seguros
exista une organizacion sindical?

Frecuencia Porcentaje
Si 205 02,8
No 8 3,6
Total 213 96,4

Cuadro 14: Estd de acuerdo © no comn gque las
remuneraciones y demds prestaciones sean fijadas de
manera unilateral por suramericana?

Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 47 21,3
En desacuerdo 161 72,9
Total 208 94,1

Las respuestas a las anteriores dos preguntas no guardan
coherencia entre si: por un lado, para el 92.8% de los
encuestados es completamente necesario la existencia de una
organizaciéon sindical en la empresa, en cambio, el 21.3%
manifiesta estar de acuerdo con que la empresa fije de manera
unilateral las remuneraciones y demas prestaciones.

La incoherencia se presenta en relacion con la importancia de
un sindicato en una empresa, en tanto limita la unilateralidad y
arbitrariedad del propietario o empresario, estableciendo entre
los trabajadores y este una situacién de igualdad o de simetria
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que en ausencia de un sindicato o de una asociacién de
trabajadores no es posible que se de. En efecto, aunque ante la
ley todos “somos iguales”, en la vida, y méas sun en las
relaciones laborales, las relaciones entre las personas somn
relaciones entre desiguales, relaciones basadas en el poder y en
la subordinacion.

Justamente, la funcién que cumple una asociacién sindical es
la de darle poder a quienes se afilian a ella, creando condiciones
juridicas y politicas para que sus intereses y derechos se
puedan visualizar y reivindicar, y para que sean reconocidos
como interlocutores necesarios para la resolucién de todos los
asuntes que tienen que ver con el trabajo.

Es en esta perspectiva que se inscribe la negociacién colectiva
como el principal mecanismo de accién de los sindicatos. La
negociacion colectiva constituye un importante mecanismo de
participacién de los trabajadores en decisiones que tienen que ver
en los ambitos de la empresa, en el marco social y economico y
en el ambito internacional!s, Esta accién ha permitido avanzar de

lizacion de las relaciones de trabajo en la

manera notable la civiliz
mayoria de los paises como es evidente, por ejemplo, en la
evolucion que éstas han tenido en la mayoria de los paises
Europeos, en los Estados Unidos y en Canada, donde son visibles
los cambios que los sindicatos han lograde imponer en materia
de los derechos relacionados con el trabajo.

De la misma manera, esta accién ha contribuide enormemente
en la evolucién y reconocimiento de los Derechos Humanos,
desde la admision de la primera generacién como son los
derechos civiles y politicos; hasta la proclamacién v paulatina
aceptacion de los derechos de segunda generacién, es decir, los
derechos econémicos, sociales y culturales (DESC) que hacen
posible el acceso real a una vida digna y auténoma, que
convierten la nocién de libertad y de ignaldad en una posibilidad
de disfrute real para todas las personas ¥ no en una entelequia
puramente filoséfica muy lejana de la vida cotidiana de la
mayoria de la poblacién.

** La negociacién colectiva articulads, una propuestz estratégica. OIT, PLADES. 2001
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La negociacion colectiva se limita en principio a reglamentar las
condiciones de trabajo y de empleo y las relaciones entre las
partes. La OIT la define como “la actividad o proceso
encaminado a la conclusién de un contrato colectivo”, el cual se
define como “todo acuerdo escrito relativo a las condiciones de
trabajo y de empleo, celebrado entre un empleador, un grupo de
empleadores, o una o varias organizaciones de empleadores, por
un parte, y, por otra, una o varias organizaciones
representativas de los trabajadores o, en ausencia de tales
organizaciones, representantes de los trabajadores interesados,
debidamente elegidos y autorizados por estos 1ltimos de
acuerdo con la legislacién nacional” (Recomendacién No. 91 de
la OIT).

Esta concepcion de la organizacion y de la negociacion colectiva
es necesario destacarla siempre ante toda la comunidad laboral
de la empresa, no sélo para darle legitimidad a lo que hacemos,
sino también para promover entre los empleados y empleadas la
necesidad de fortalecer la asociacién, como condicion para que
efectivamente esta pueda cumplir con su mision e incidir de
manera positiva en la politicas de la empresa.

Desde otra perspectiva, los desarrollos contemporaneos que ha
tenido el concepto de democracia destacan dentro de este el de
“Ciudadania Econoémica”6, segin el cual el concepto de
ciudadano se ha ido extendiendo paulatinamente a otras esferas
sociales, como es el caso de la econémica, para indicar que los
afectados por las decisiones que en ella se toman son “sus
propios sefiores” y mo subditos, lo cual implica que han de
participar de forma significativa en la toma de las decisiones
que los afectan.

En esta concepcion se concibe a la empresa como una
institucidon cuya meta no sélo consiste en satisfacer los
intereses de los accionistas, porque reconoce que en ella
convergen los intereses de distintos grupos, implicados todos
ellos por su actividad: directivos, trabajadores, accionistas,
consumidores, proveedores, competidores vy los indirectamente
afectados. En este sentido, cada uno de los afectados por las

' Cortina, Adela, Ciudadanos Globales.
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decisiones empresariales es un “Ciudadano Econémico”, y no
un subdito; un protagonista y no un sujeto paciente de la
actividad empresarial. Y para ser reconocidos como tales una
condicién es tener la capacidad de incidir en las decisiones
empresariales, como aquella que  determinan las
remuneraciones y demas prestaciones, y esto solo es posible si
los empleados y empleadas contamos con una fuerte asociacion
sindical.

5.10 LA CONVENIE
PETICIONES

De acuerdo con las condiciones del pais, casi el 15% de los
encuestados no cree conveniente que ASES negocie un nuevo
pliego de peticiones. Este temor surge seguramente de la
condiciobn minoritaria de la asociacion sindical, que le resta
posibilidades efectivas para incidir de una manera positiva en
las politicas laborales de la empresa, al menos para garantizar
la integridad de la actual convencién colectiva.

Este temor esta relacionado con los antecedentes que hacen
referencia a la presentacién de un contrapliego por parte de la
empresa y al papel que pueda cumplir un Tribunal de
Arbitramento en el sentido de desmejorar o recortar los
beneficios pactados. También, a que la solucion del conflicto
que se desata con la presentacion del pliego de peticiones se
pueda demorar de manera indefinida, a través de todas las
estratagemas legales que se pueden utilizar con este propdsito,
y a que en el intermedio la empresa desarrolle estrategias de
desafiliacion sindical y de imposicion de un Pacto Colectivo.
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Grédfico 5: de acuerde a las condiciomes del pais, cree
conveniente que ases negocie un nueveo pliego de peticiones

Conveniencia de la negociacién
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En este sentido es muy importante que la asociacion sindical
trabaje previamente para crear condiciones que deslegitimen
cualquier estrategia antisindical que pretenda desconocer la
Asociacion como un interlocutor fundamental de la politica de
relaciones laborales, €l papel central que esta cumple en el
mejoramiento de la calidad de vida y de las condiciones de
trabajo de todos los empleados y empleadas de la empresa, que
destaque el derecho de asociacién como parte fundamental de
los Derechos Humanos y como condicién necesaria para la
construccion de sociedades mas justas, pacifica y democraticas
en lo social, lo politico y en lo econémico.

En este sentido es muy importante recoger pronunciamientos
de la Corte como el siguiente: ‘Se concluye que el derecho de
asociacién sindical es un derecho subjetivo que tiene una funcién
estructural qué desemperiar, en cuanto constituye una via de
realizacion y reafirmacion de un Estado social y democrdtico de
derecho, mds ain cuando este derecho, que permite Ia
integracién del individuo a la pluralidad de grupos, no constituye
un fin en si mismo o un simple derecho de un particular, sino un
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fenémeno social fundamental en una sociedad democrdtica y, es
mds, debe ser reconocido por todas las ramas y oérganos del
poder publico’.

También es muy util en este sentido recoger la opinién del
Banco Mundial acerca del papel que juegan los sindicatos. En
su informe "Sindicatos y negociacién colectiva', el BM reafirma
su respaldo a las normas fundamentales del trabajo "como
elementos importantes de un mercado laboral que funcione
bien". Esta publicacion del BM, que se basa en una recopilacién
de mas de mil estudios sobre los efectos econdmicos de los
sindicatos y la negociacion colectival?, llega a la conclusién de
que los elevados indices de sindicacion a menudo van
acompanados de menor desigualdad de remuneracién, una
disminucion de la discriminacion salarial contra la mujer y los
trabajadores minoritarios, ademas de un mejor rendimiento
econémico. Considera que las repercusiones positivas de la
sindicacién tienden a ser mayores en los paises con una
negociacion colectiva altamente coordinada que en los paises

donde el movimiento
sindical esta mas fragmentado.

El informe del Banco Mundial sostiene que los trabajadores g
pertenecen a un sindicato ganan sueldos maés altos, trabajan
menos horas, reciben mas capacitacion y permanecen mayor
periodo de tiempo promedio en sus fuentes de trabajo con
respecto a los no sindicalizados. A nivel macroecondmico,
sefiala el informe, latas tasas de sindicalizacién conducen a una
menor desigualdad en los salarios y pueden mejorar el
rendimiento econdémico

§.11. LOS TEMA

El tema que més preocupa a los trabajadores y trabajadoras de
la empresa es el de la Estabilidad Laboral, con un 47.9% de
respuestas; le sigue Salarios, con un 25.3%; luego estan, con

" El libro "Unions and Collective Bargaining: Economic Effects in a Global Environment" (Los sindicatos y
la negociacién colectiva: efectos econdmicos en el entorno mundial™), de 185 paginas, pronto estd disponible
en el sitio web del Bance Mundial (www.worldbank.org) inicamente en inglés.



100

muy pocas respuestas, “Mantener Convemcion Colectiva”,
“Bducacién”, “Tabla de Indemnizacion”, “Prestaciones
Econdmicas” y finalmente, “Polizas”.

Estos temas que la gente plantea cxigen de la asociacion
sindical una adecuada preparacion que permita una respuesta
adecuada en el pliego de peticiones. Esta preparacion tiene que
ver con determinar claramente cuales son las tendencias que la
negociacion de estos aspectos estd mostrando en el proceso de
la negociacién colectiva en Colombia, cémo se estan
niegociando, cudles son los resultados y avances concretos gue
se presentan en estos temas y la posibilidades que ellos tienen
en el contexto concreto de la negociacién colectiva en
Suramericana.

Por otro lado, la preparacién incluye ademas la definicién clara
de los problemas asociados a estos temas, en términos de su
cuantificacién, su valoracion, €l por qué de su inclusién, etc., de
tal forma que le pernita a la asociacién sindical contar con la
argumentacion adecuada.

Ante la pregunta ¢qué actitud asumiria usted si la compaiiia
}m@ﬁt@mﬂﬁ@m redefinir, modificar o excluir clédusulas de Ia
convencién colectiva?, 40 r@spuestas que constituyen el 18%
de los encuestados, utilizaron e como: “No estar de
acuerdo”, “rechazar’, “negativa”, “ningu “oposicién”, “neo
g@@&rmﬁmﬁ” Un 15% regpnndiemn qu@ €s necesario apoyar
decididemente al sindicato en la defensa de la convencidém
colectiva: Por su parte, 12 r@ﬁpuesstass 5.4%, hacen referencia a
adoptar una posicion “positiva”, a “negociar”, a “lleger & aun
acuerdo”’, a “amalizar” las propuesta de la empresa, a
“conciliay” con ella, a asumir una posicion “compremsiva”, e
incluso algunc habla de “aceptaria”.

Ya frente a la actitud que deberia asumir ASES ente la misma
eventualidad, el 55.4% utilizd expresiones como “re _
“defender”, “oposiciéon”, “luchar” vy “mo permitir”. Para el
44.5%, en cambio, la actitud que debe asumir el sindicato la

(€
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resumen en expresiones como “conciliar”, “llegar a um
acuerdo”’, “dialogar’, “negociar”, “conversar” y “analizar”.

5.12 EL TRIBUNAL DE ARB

Cuadro 15:

La conveniencia © noe de un tribumal de

arbitramente _
. Frecuencia Porcentaje
= =3 16.8
- 163 5 o
Total 196 100

De los que respondieron acerca de la conveniencia o no de un
tribunal de arbitramento, el 16.8% expresé6 una opinién
favorable y el 83.2% negativa.

En relaciéon con las razones expresadas frente a la anterior
pregunta, el 29.7% expresan que Ilos tribumales de
arbitramento no son convenientes porgque * favorece al
patrén”, “no som viables”, “se pierdem garantias”, “es la

e

compaifia la que defime en ellog”; otros opinan que seria

“fatal” v que el sindicato se encontrarian en una situacién de

“desventaja®.

Otros sefialan los peligros de que se llegue a wan “limbo
juridice” o que “pueda tardar mucho” la soluciém del
conflicte. Finalmente otros més, el 4.4%, hablan de que en ese
evento es “mejor retirar el pliego” o “adoptar otros
mecanismos®, sin definir concretamente cuales.

Respecto de la pregunta 29 que indaga sobre la forma de apoyar
y respaldar el pliego de peticiones y los derechos adquiridos, 40
respuestas 40.72% respondieron con expresiones como
“Trabajar”, “Denunciar”, “Defendiendo”, “Estar activos?”,
“Respaldo”, “Apoyar”, “Participande”, y “Hasta el fin”,
Estas son expresiones que implican wun cierto nivel de
compromiso gue van mas alla de una posicién pasiva o de
indeferencia, y gque implican que la junta directiva de la
Asociacion defina de manera adecuada sus estrategias para
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lograr que esta voluntad se traduzca efectivamente en acciones
especificas de respaldo y de vinculacién de las bases al proceso
de la negociacién colectiva.

El 15.83% de los encuestados se refirié a su apoyo con palabras
como “Atendiendo”, “Acompafando”, “Asistiendo”, “con la
presencia”, “Acatando”, “estando pendiente”, “estando Unidos”;
“planteando Inquietudes”, con “Opiniones”, “Positivamente”,
“‘Informando”, “Honestamente” y con “Voz y voto”. Este grupo
requiere de un especial cuidado por parte de la junta, de un
trabajo que permita que ellos asuman una actitud més resuelta
y vinculante con la asociacién sindical en la defensa del pliego
de peticiones.

Finalmente, tres respuestas, el 1.35% de los encuestados
manifestdé “No saber” cémo respaldar al sindicato. Aqui se
ubican los y las indiferentes, y aunque son una minoria, la
asociacion requiere de estrategias gue permitan no s6lo una
mejor comprensiéon por parte de este sector acerca de la
importancia de la asociacidon y de la negociacion colectiva, sino
que logre vincularlos activamente a las diferentes actividades
que son necesarias desarrollar en todo el proceso de la
negociacién colectiva.

Cuadre 16: Con relaciém a su estabilidad en la empresa,
siente menos temor de perder el pueste por Ia
indemunizacién gue le garantiza la actual Convencion?

Frecuenecia Porcentaje
SI 108 48,9
NO 83 37,6
Total 191 86,4

En relaciéon con esta pregunta, el 48.8% de los encuestados §i
sienten menos temor a perder el puesto en razén a la existencia
de una tabla de indemnizacién en la actual convencién
colectiva, en tanto que un 37.55% manifiestan No sentir menos
temor a ser despedidos. Y aunque no todas las respuestas
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explican las razones para expresar uno u otro sentimiento,
entre quienes  respondieron  afirmativamente  utilizan
expresiones como que la tabla “les da més tranquilidad”, que
es “costosa”, otros afirman que por la “antigiiedad”, “por la
tabla”, “por el tiempo”.

Quienes no se sienten seguros, sefalan que “la empresa si lo
desea paga lo que sea”, que “la tabla no es garantia” y que
“en cualguier caso se puede presentar el despido”.

Respecto a la pregunta 32 que indaga sobre los efectos que
puede tener la reforma laboral recientemente aprobada en su
relacion laboral, el 15.0% manifestaron que “no los afecta”; el
5.9% admitieron que “me saben” o0 que “no tiemenm
conocimiento”; el 7.7% manifestaron que se van a ver
afectados e las “horas extras”; el 3.16% manifiestan que se van
a ver afectados en los “horarios” y en “la jormada laboral”;
otro 3.16% que en “las pemsiomes”; otro porcentaje igual al
anterior considera que se van a ver afectados en la
“liguidacion” y en la “estabilidad™; y, finalmente, el 1.35%
sefialan que “en todo”.

Respecto a las anteriores respuestas es muy importante que la
asociacion sindical realice con sus afiliados y afiladas un
analisis de lo que pasé con la reforma laboral, sus contenidos,
su impacto sobre las remuneraciones de los trabajadores, el
impacto sobre el sistema de compensacién familiar, el contrato
de aprendizaje, el SENA y el ICB, y las razones de esta reforma.

5.14 LA PERCEPCION DE LOS EMPLE

Cuadro 17: Se siente satisfecho(a) de estar vinculado(a)
laboralmente con Suramericana de Seguros?

Frecuencia Porcentaje
SI 207 93,7
NO 7 3,2
Total 214 96,8
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La pregunta 33 de la encuesta indaga acerca de si los
empleados y empleadas de Suramericanc se sienten o no
satisfechos de estar vinculados con la empresa.

El 96.72% indic6 una respuesta positiva y aunque no todos
respondieron a la pregunta 34 que indagaba sobre las razones
de esta respuesta, sin embargo entre quienes si lo hicieron
adujeron razones como las siguientes: el 33.64% sefialé
razones como la siguientes: “es uma empresa soélida”,
“Excelente”, “Buena empresa”?, que “son fimicos”. El 17.75%
argumento razones como las siguientes: *por los beneficios”,
“por el buen salario”, “por las garantias”, “por los logros®,
razones que les permiten “estar biem”, les dan “satisfaccién”,
les permiten “viwir biem®, lo hace “feliz” y que gracia a su
trabajo en ella “todo lo tiemen®.

Un 7.47% expreso su satisfaccion con la empresa en razon de la
estabilidad. Finalmente, se presentaron 5 respuestas, el 2.3%
que manifestaron “no estar satisfechos”, “gque la empresa no
da oportunidades®, que “no hay otras opeiones”,

Lo cierto es que la inmensa mayoria de los trabajadores tienen
una opimién muy positiva de la empresa como lugar de trabajo.
Esta situacion debe llevar a la asociacibn a plantearse
interrogantes como los siguientes: ¢Qué tanto de los beneficios
que ofrece la empresa y de la satisfaccién que produce en los
empleados y empleadas ha sido un resultado de la existencia de
la asociacion o el resultado de la mera liberalidad de ésta? Hay
que construir aqui, con los afiliados y con todos Ilos
trabajadores de la empresa un escenario de Suramericana sin
asociacién sindical. ¢Como serian los salarios? ¢Tendriamos las
prestaciones que hoy tenemos? gCudl seria el régimen de
contratacién y de estabilidad?

Finalmente, frente a la pregunta 38 que propone sugerencias
de los afiliados acerca de la manera como debe adelantarse la
proxima negociacién colectiva, el 51.0% de los encuestados
utilizaron expresiones como las siguientes: “paciencia®,
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“calma”, “respeto comtn®, “cordialidad”, “prudemcia®,
“conciliacién®, “responsabilidad®, “cooperacion®,
fHonestidad”, “armonia”, “beneficios pars ambos”. En estas
expresiones subyacen temores frente a una eventual
radicalizacién del conflicto que podria conducir a resultados
negativos; también expresan que el conflicto que se origina con
la presentacion del pliego de peticiones es oportunidad para
construir relaciones de respeto mutuoc y de cooperacién en un
esquema de negociacién gana-gana; se expresa, igualmente, un
llamado a la direccién de la asociacién a manejar el conflicto
con “prudencia” y “responsabilidad” v a no utilizarlo con otros
fines diferentes a los del “bien colective”.

Otro porcentaje importante, el 12.23%, sugiere “presentar un
pliego razomable”, “trabajar bien” y “trabajar en equipo™;
‘asesorarse” y “temer mucha objetividad”. Estas expresiones
estan orientando sobre todo lo que tiene que ver con la
preparacion y con la responsabilidad y objetividad de la
direccion al elaborar el pliego de peticiones y al hacerle frente al
propio proceso de la negociacién colectiva; reclaman un trabajo
responsable que de cuenta de las reales posibilidades que
tienen la asociacién y la propia situacién de la negociacion
colectiva.

Un 9.3% de los que respondieron a esta pregunta reclaman
durante todo este proceso mejorar los niveles de
“comumnicacién”, aprovechar la negociacién colectiva como una
oportunidad para desplegar un gran trabajo de “educacidén”
acerca del papel de la contratacién colectiva en el mejoramiento
de las condiciones de trabajo y en la construccién de relaciones
de trabajo mejores para los empleados y para la empresa.

Otro tanto senala la importancia de asumir una “asctitud
firme”, de “defemsa de la coavencién colectiva®™, de
“proteger” los derechos convencionales que se tienen.

Finalmente, un reducido ntmero de respuestas manifiestan que
“no saben”, e incluso algunas plantean que “vo se debe
presentar pliego”.
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ANEXO: Cuadros de resultados de respuestas.
Estado Civil
. g Porcentaje Porcentaje
Frecuenci Porcantaje vélido acumulado
soltero 49 22,2 23,2 23,2
casado 121 54,8 §7,3 80,6
. Separado(a) 23 10,4 10,9 91,5
VMO i) 3 14 14 92,9
Unién Libre 15 6,8 4 100
Total 211 95,5 100
Perdidos Sistema 10 4,5
Tetal 221 100
Estrate Socio-Econdmico
i . _ Percentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido aeumtilado
Estrato une 2 0,9 0,9 0,9
Estrate dos 9 4.1 4,3 5,2
Estrato tres 90 40,7 42,7 479
Vélidos Estrato cuatre 85 29.4 30,8 787
Estrato cinco 42 19 19,9 98,6
Esfrato seis 3 1,4 14 100
Total 211 95,5 100
Pardidos Sistema 10 4.5
Total 221 100
Rangos Antigiiedad
. ... | Porcentaje Porcentaje
Frecuancia Fomantaje valide acumulade
Hasta cinco aflos 3 14 14 14
De 5 a 10 afios 57 25,8 26,9 28,3
De 10 a 15 afios 43 195 20,3 486
Vilidos I 2
De 15 a 20 afios 28 127 132 618
De 20 a 23 afos 97 12.2 12.7 745
De 23 afios en adelante 54 2.4 255 100
Total 212 85,9 100
Perdides Sistema 8 4.1
Total 221 100




Zaona del pals donde labera
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; e Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentsje vélide acumulade
Zong de
MedallinMedellin-
Envigade) 128 57,9 60,4 60,4
Zona Centro(Bogota-
_ﬂhﬁ@uéb 58 26,2 274 87,7
Zona SurOccidental(Cali,
. Palmira..)
Vilidos 15 68 7.1 94,8
Zona Costa
Norte(Barranguilla..) 8 16 38 98.6
Zona Nordeste(Cleuta,
Bucaramanga)
3 1,4 1,4 100
Total 212 958 100
Perdidos Sistema 9 4.1
Total 221 100
Categoria an el Escalafon
Frecuencia Poreentaje Egﬂu;zzniaj@ Zgﬁﬁf&i
0 1 0,5 0,5 0,5
Categoria une 9 0.9 4 14
Categoria dos 9 09 f 24
Categoria tres 3 14 14 38
Categoria seis 5
Validos _ L 22 a3 =
Sayeris sol 155 70, 742 833
Categoria nueve 14 6.3 57 923
Categoria 10 B 2.7 29 98,2
Mantenimiente 5 97 99 08 1
i2 4 1,8 1,8 100
Total 208 84,6 100
Perdides | Sistema 12 9,4
Total 221 100
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Frecuencia Pereentaje S;;’Zﬁ@ﬁ@j@ gggﬁfﬁf&i
Si 124 56,1 56,1 56,1
Vélidos Ne 97 439 43,9 100
Total 221 100 100
Se Beneficia usted de la Convencién Colectiva Vigente
Frecuencia Porcentaje Eﬂggznﬂaj@ Sg;i‘?ﬁ:éz
Si 202 91,4 93,1 83,1
Vélidos Ne 15 6,8 6,9 100
Total 217 98,2 100
Perdidos Sistema 4 1,8
Total 221 100
Nivel Educative Alcanzado por Usted
o I - Porcentaje Porcentaje
Frecuencie Porcentaje vélide : dpiimiili é -
Primaria 7 3,2 3,3 3,3
Secundaria 71 32,1 33,3 36,6
Pregrado 35 15,8 16,4 53,1
Vélidos Tecnolégice 78 353 36,6 89,7
Postgrado 8 3,6 3,8 93,4
Otro Cual 14 6,3 6,6 100
Total 213 96,4 100
Perdidos Sistema 8 3,6
Total 221 100
Estudia Actuelmente
> . Porcentaje Porgcentaje
Frecuencia Porcentaje valido . 'g@umuﬂaé@
Si 35 15,8 16,1 16,1
Vélides No 183 82,8 83,9 100
Total 218 98,6 100
Perdidos Sistema 3 1,4
Total 221 100
Costo Anual Secundaria
- ey Porcentaje Percentaje
Frecuencia Peorcentaje vélido j acamiiil aé 5
Vélidos 2000000 1 0,5 100 100
Perdides Sistema 220 98,5
Total 221 100
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Frecuencia Porcentaje sg}?gin“& zgﬁgfjéz
1400000 1 0,5 9,1 9,1
2000000 2 0,9 18,2 27,3
2195000 i 05 9,1 36,4
3600000 i 0,5 9,1 455
3120000 i 0,5 9.1 54,5
Vélidos 4000000 i 0,5 9,1 63,6
4300000 i 0,5 9,1 72,7
4400000 1 0,5 9,1 81,8
4800000 1 0,5 8,1 90,9
10000000 i 0,5 9.1 100
Total 11 5 100
Perdidos Sistema 210 95
Total 221 100
Costo Anual Universidad Postgrade
y ; Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vgﬂi do J e Qé@
500000 2 08 25 25
1200000 1 0,5 12,5 37,5
1400000 i 0,5 12,5 50
. 2100000 1 0,5 12,5 62,5
valides =000 1 05 125 75
3022000 1 0,5 12,5 87,5
4000000 1 0,5 12,5 100
Total 8 3,6 100
Perdidos Sistema 213 96,4
Total 221 100
Costo Anual Tecnologico
i . Porcentaje Percentaje
Frecuencia Porcentaje vélido ! -ammuﬂaé@
Vélides 30000060 i 0,5 100 100
Perdidos Sistema 220 99,5
Tofkal 221 100
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Costo Anual de Ctros ,,
Frecuencia Porcentaje ig?ziﬁm@ Sg&ﬁ?ﬁf ; éi
180000 1 0,5 20 20
500000 i 0,5 20 40
Vilides 1182500 1 0,5 20 60
1500000 2 0,9 40 100
Total B 2.3 100
Perdides Sistema 216 97,7
Total 221 100
Auxilio Educativo otorgado por la Compaiiia Monto Anual
Freeuencia Porcentaje sg]lri’ggmag@ zgﬁg E:éi
105000 1 0,5 5 5
200000 1 0,5 5 10
240000 1 0,5 5 15
440000 1 0,5 5 20
500000 1 0,5 5 25
720000 i 0,5 5 30
787118 i 0,5 5 35
Vélidos 800000 2 0,9 10 45
1000000 4 1,8 20 85
1400000 i 0,5 5 70
1500000 1 0,5 5 75
1530000 1 0,5 5 80
1800000 1 0,5 5 85
2000000 3 1,4 15 100
Total 20 9 100
Perdidos Sistema 201 91
Total 221 100
Tiene decidido seguir estudiando en los afios 2004y 2005?
. ; Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaie valido ! ol é@
Si 87 384 431 43,1
e No 114 51,6 56,4 89,5
vaildes 13 1 05 05 100
Total 202 91,4 100
Perdidos Sistema 19 8,6
Total 221 100




Si usted declde estudiar o seguir estudiande indigue los niveles

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido ciimiibido
Secunderis 1 0,5 1,2 1,2
Universidad(pregrado) 38 179 447 59
Valides Universidad(postgrado) % 10,8 28,2 744
Tecnolégico 13 5,9 15,3 89,4
Otro. Cuél 9 41 10,6 100
Total 85 38,5 100
Perdidos Sistema 136 61,5
Total 221 100
VATA
: . Percentaje Percentaje
Frecusncia Pamantaje vélide gcumulado
215 97.3 97,3 97,3
diplomado 1 0,5 0,5 97,7
o idiemas i 0,5 0,5 98,2
Validos impuestos 1 05 0,5 98,6
inglés 2 0,9 0,9 89,5
publicidad i 0,5 0,5 100
Total 221 100 100
Namero de hijos yio hermanos a cargo suyo que estudien actualmente
. _ ‘ Percentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido scumulado
| 61 27,6 39,9 39,9
2 71 32,1 464 86,3
Vélidos 3 19 8,6 12,4 98,7
4 2 08 13 100
Total 153 69,2 100
Perdidos Sistema 68 30,8
Total 221 100




Nimero total de hijos o hermanos en Guarderia/Preescola
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Frecuencia Porcentaje Egﬁﬁz?t@‘ﬂg zg;ﬁﬁgéi
1 32 14,5 97 97
Vélidos 2 1 0,5 3 100
Total 33 14,9 100
Perdidos Sistema 188 85,1
Total 221 100
Nimero total de hijes 0 hermanos en Primarla
- : nigje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Sg%ﬁ aje a@wufulaé]@
1 50 22,6 82 82
2 9 41 14,8 96,7
Valides 3 i 0,5 1,6 88,4
& i 0,5 1,6 100
Total 61 27,6 100
Perdidos Sistema 160 72,4
Total 221 100
Namere tetal de hijos o hermanos en Secundaria
Frecuencia Porcentaje Eg}ggiﬂwﬂ@ ZELZ fﬂﬁéﬁ
1 41 18,6 68,3 68,3
2 15 8,8 25 93,3
Vilidos 3 3 14 5 98,3
4 i 05 1,7 100
Total 60 27,1 100
Perdidos | Sistema 161 1729
Total 221 100
Nimero total de hijes o hermanos en Universidad
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido ) o muﬂaéis
1 29 13,1 69 69
2 g 41 214 90,5
Vélidos 3 1 0,5 2.4 92,9
4 3 1,4 7.1 100
Total 42 19 100
Perdides Sisterma 179 81
Total 221 100




Nimero total Otros

Frecuencia Porcentaje f;;gimaﬂe zgggi?géz
1 6 2.7 75 78
: 2 1 0,5 12,5 87.5
Viloes 1o 1 05 125 100
Total 8 3,6 100
Perdidos Sistema 213 96,4
Tetal 221 100
Cesto Anual (matriculas y pensién) en otros
Frecuencia Poreentaje Sg}]ﬁigzﬁ&aj@ zs;i?ﬁ:éi
1800 1 0,5 14,3 14,3
450000 1 0,5 14,3 28,6
700000 1 0,5 14,3 429
1200000 1 0,5 14,3 57,1
valides  rxo0000 i 05 14,3 71,4
2500000 1 0,5 14,3 85,7
2748000 1 0,5 14,3 100
Total 7 3,2 100
Perdidos Sistems 214 96,8
Total 221 100
Auxilio Edueative, Monto Anual otorgado por la Compaiiia en Guarderialpreescolar
. Porcentaje Porcentaje
Freguencia Porcentaje vélido i SR é -
100000 1 0,5 4,2 4.2
105000 1 0,5 42 8,3
150000 i 0,5 4.2 12,5
200000 2 0,9 8,3 20,8
220000 4 1,8 16,7 37,5
240000 9 41 37,5 75
Vélidos 250000 1 0,5 4,2 79,2
252000 1 0,5 42 83,3
440000 1 0,5 4.2 87,5
700000 1 0,5 4,2 91,7
720000 i 0,5 4,2 95,8
8000000 (| 0,5 42 100
_ Total 24 10,9 100
Perdidos Sistema 197 89,1
Total 221 100




Auxilio Educative, Monto Anual otorgado por la Compafiia en Otres
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- ! orcentaje Porcentzje
Frecuencia Porgentaje Saﬂﬁmﬂg taj @@ﬁuiﬁé@
240000 i 0,5 50 50
Vélides 430000 i 0,5 50 100
Total 2 0,8 100
Perdidos Sistema 219 89,1
Total 221 100
Usted posee vivienda propia
: _ _ Porcentaje Poreentaje
Frecuencia Porcentaje valido J r—— é o
Sl 178 81 81,4 81,4
Vélidos NO 44 18,6 18,6 100
Total 220 99,5 100
Perdidos | Sisteme 1 0,5
Total 221 100
Es necesario que en Suramericans de Seguros exista una organizacién sindical?
: o Porcentaje Porecentaje
Frecuencia Porcentaje vélido ! asiimil aé@-
1 205 92,8 96,2 96,2
Vélidos 2 8 3,6 3,8 100
Total 213 96,4 100
Perdidos Sistema 8 3,6
Total 221 100

Esia de acuerdo o no con que las prestaciones y demés sean filades de manera unilkateral per

Suramericana?
=T . . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido scumulado
De acuerdo 47 21,3 22,6 226
Vilides En desacuesrdo 161 729 774 100
Total 208 94,1 100
Perdides Sistema 13 59
Total 221 100

De acuerdo & las condiciones del pais, cree conveniente que ASES negocie un nuevo Pliege de Peticiones

i i Percentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido : a@'umuﬂaé 5
Sl 173 78,3 84 84
Vélides NO 33 14,9 16 100
Total 206 93,2 100
Perdides Sistema 15 6,8
Total 221 100
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§i la Compafia y ASES no se ponen de acuerdo en una préxima negociacion, es conveniente un Tribunal de

Arbitramente?
g entaje ntaj
Frecuencia Porcentaje Eﬁc J igﬁum
sl 33 14,9 16,8 16,8
Vélidos NO 163 73,8 83,2 100
Tetal 196 88,7 100
Perdidos Sistema 25 11,3
Total 221 100

Gen relacién 2 su estabilidad en la empresa, siente menos temor de perder el puesto por la indemnizacién

gue le gaantiza la actual Convencién?

. . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Forcantae valido ‘ acu muiaé@
Sl 108 48,9 56,5 56,5
Vélidos NO 83 37,6 435 100
Total 191 86,4 100
Perdidos Sistema 30 13,6
Total 221 100
Se siente satifecho(a) de estar vinculado(a) laboraimente con Suramericana de Seguros?
- _ Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valide 3) acumm "
§i 207 93,7 96,7 96,7
Vélidos NO 7 3.2 33 100
Total 214 96,8 100
Perdidos | Sistema 7 3,2
Total 221 100

Usted se trasladé a la nueva péliza de Salud Suramericana ofrecida por la Emprasa en noviembre del 20027

g ) Porcantaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido ; acumuﬂaé@
S| 104 47,1 52,3 52,3 ’
Vélidos NO 95 43 477 100
Totel 198 30 100
Perdidos Sistema 22 10
Total 221 100




