RELACIONES CON EL EMPLEADO

CapiTuLo 5

Este Macroproceso tiene como objetivo mantener las relaciones labo-
rales empleado-patrono, en donde, se distingan por ser tanto legales como
legitimas. Este macroproceso involucra la negociacion colectiva y la rela-
cion con los sindicatos si los hay, la cesacion o ruptura laboral que garanti-
za la terminacion legal del vinculo del empleado y la organizacion.
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Figura 5.2. Diagrama del macro-proceso de las relaciones con el empleado
NEGOCIACION COLECTIVA Y RELACION CON EL SINDICATO

La negociacion, es quizas uno de los procesos menos mencionados den-
tro de la gestion humana, ya que muchos desconocen quizd como es su
funcionamiento dentro de la misma, es por eso que por un lado, Sherman,
Bohlander y Snell (1999) senalan que la negociacion colectiva dentro de
la gestion humana es “un proceso de negociar un acuerdo laboral incluyen-
do el uso de presiones econémicas por ambas partes”. Chiavenato (2000)
también afirma que la negociacion colectiva, es fruto de la estructura sindi-
cal del pais y de los propios intereses en juego. Para el autor, “la negocia-
cion es el proceso de basqueda del mejor resultado posible de aceptacion
de ideas, propdsitos o intereses, de modo de que las partes involucradas
terminen la negociacion conscientes de que fueron escuchados”.

Asimismo, Carmona (2004) menciona que para la existencia de estas
negociaciones son necesarios los contratos colectivos, los cuales son “con-
venios que se firman entre empresa y trabajadores para establecer bene-
ficios extralegales o modifican las normas legales existentes para el usu-
fructo de un grupo o la totalidad de los trabajadores”, de la misma forma,
sefiala que los contratos colectivos afectan las prestaciones sociales y los
contratos individuales. Este autor agrega que existe una clasificacion en
los contratos como son, convencion colectiva, que es firmada por varios
patronos o asociaciones patronales en donde se fijan las condiciones que
regiran los contratos de trabajo y su vigencia, pacto colectivo, que es el
convenio que se firma entre la empresa, su representante legal y cada uno
de los trabajadores para convenir los beneficios extralegales y aumentos
salariales periddicos para los trabajadores y contratacién sindical que se
usan en caso de huelgas legales para que los sindicatos asuman la res-
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ponsabilidad de atender el proceso de la empresa, para dejar inactivos los
equipos.

Por otro lado, Sherman, Bohlander y Snell (1999) también sefialan el
proceso de negociacion que se establece, donde se destacan:

» Preparacién de las negociaciones: ésta incluye la planeacion de la
estrategia y la recoleccion de datos para apoyar la propuesta de ne-
gociacion, en éste se permite a los negociadores revisar y diagnosti-
car las debilidades, mientras las negociaciones anteriores estan aun
frescas en la memoria.

» Recoleccion de datos para la negociacion: esta incluye la recolec-
cion de datos internos respecto a quejas, acciones disciplinarias,
trasferencias, promociones, despidos, tiempo extraordinario, anti-
guas resoluciones de arbitraje y pagos de salarios.

» Patrones de negociacion: se realiza una deliberacion en la cual los
sindicatos pactan las clausulas sobre los salarios y otras prestaciones
que son similares a la de otros contratos de una industria o region.

De la misma forma, estos autores plantean que se debe tener un manejo
de las negociaciones en donde se incluyen equipos de negociadores, anali-
sis de propuestas, solucion de propuestas y zona de negociacion.

Por su parte, y como lo sefiala Carmona (2004) el procedimiento de
negociacion colectiva depende de la conviccidn y transaccién que tenga la
gerencia o representantes con los trabajadores. Garcia (2008) agrega que
“la negociacion colectiva busca el establecimiento de un contrato que pue-
de ser la ratificacion de un contrato anterior, la derogacion de partes de un
contrato, o del contrato en su totalidad sustituyéndolo por uno nuevo”.

La negociacion colectiva incluye la negociacién, administracion e implan-
tacién de los convenios escritos, por los que las empresas y los sindicatos
dirigen sus relaciones laborales. También incluye los procesos de conci-
liacion de las disputas patron-trabajador. La palabra colectivo indica que
los representantes del sindicato y de la empresa negocian los términos de
contrato para los empleados como grupo (Rodriguez, 2007).

Asimismo, dentro de la normatividad de la negociacidn colectiva se en-
cuentran los sindicatos, que de acuerdo a la Ley 50 de 1990 se determina:
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ARTICULO 38. El articulo 353 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, que-
dara asi:

Articulo 353. Derecho de asociacion.

1. De acuerdo con el articulo 12, el Estado garantiza a los empleadores, a
los trabajadores y a todo el que ejerza una actividad independiente, el dere-
cho de asociarse libremente en defensa de sus intereses, formando asocia-
ciones profesionales o sindicatos, y a éstos el derecho de unirse o federarse
entre si.

2. Las asociaciones profesionales o sindicatos deben ajustarse, en el ejer-
cicio de sus derechos y cumplimiento de sus deberes, a las normas de este
titulo, y estan sometidos a la inspeccion y vigilancia del Gobierno en cuan-
to concierne al orden publico y en particular en los casos que aqui se esta-
blecen.

3. Los trabajadores y empleadores, sin autorizacion previa, tienen el dere-
cho de constituir las organizaciones que estimen convenientes, asi como el
de afiliarse a éstas, con la sola condicién de observar los estatutos de las
mismas.

ARTICULO 39. El articulo 354 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, modi-
ficado parcialmente por el articulo 15 de la Ley 11 de 1984, quedara asi:
Articulo 354. Proteccion del Derecho de Asociacion.

1. En los términos del articulo 292 del Coédigo Penal, queda prohibido a
toda persona atentar contra el derecho de asociacion sindical.

2. Toda persona que atente en cualquier forma contra el derecho de asocia-
cion sindical sera castigada cada vez con una multa equivalente al monto
de cinco (5) a cien (100) veces el salario minimo mensual mas alto vigente,
que le sera impuesta por el respectivo funcionario administrativo del tra-
bajo, sin perjuicio de las sanciones penales a que haya lugar. Considérense
como actos atentatorios contra el derecho de asociacion sindical, por parte
del empleador:

a) Obstruir o dificultar la afiliacion de su personal a una organizacion sindi-
cal de las protegidas por la ley, mediante dadivas o promesas, o condicionar
a esa circunstancia la obtencidn o conservacion del empleo o el reconoci-
miento de mejoras o beneficios;

b) Despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de los tra-
bajadores en razon de sus actividades encaminadas a la fundacion de las
organizaciones sindicales;

¢) Negarse a negociar con las organizaciones sindicales que hubieren pre-
sentado sus peticiones de acuerdo con los procedimientos legales;

d) Despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de su per-
sonal sindicalizado, con el objeto de impedir o difundir el ejercicio del
derecho de asociacion, y;

e) Adoptar medidas de represion contra los trabajadores por haber acusado,
testimoniado o intervenido en las investigaciones administrativas tendien-
tes a comprobar la violacion de esta norma.
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ARTICULO 40. El articulo 356 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, que-
dara asi:

Articulo 356. Sindicatos de Trabajadores. Clasificacion. Los sindicatos de
trabajadores se clasifican asi:

a) De empresa, si estan formados por individuos de varias profesiones,
oficios o especialidades, que prestan sus servicios en una misma empresa,
establecimiento o institucion;

b) De industria o por rama de actividad economica, si estan formados por
individuos que prestan sus servicios en varias empresas de la misma indus-
tria o rama de actividad econdmica;

¢) Gremiales, si estan formados por individuos de una misma profesion,
oficio o especialidad;

d) De oficios varios, si estan formados por trabajadores de diversas profe-
siones, disimiles o inconexas. Estos ultimos sé6lo pueden formarse en los
lugares donde no haya trabajadores de una misma actividad, profesion u
oficio en niimero minimo requerido para formar uno gremial, y s6lo mien-
tras subsista esta circunstancia.

ARTICULO 41. El articulo 361 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, que-
dara asi:

Articulo 361. Fundacion.

* De la reunidn inicial de constitucion de cualquier sindicato los iniciado-
res deben suscribir un “acta de fundacion” donde se expresen los nombres
de todos ellos, sus documentos de identificacion, la actividad que ejerzan y
que los vincule, el nombre y objeto de la asociacion.

* En la misma o en sucesivas reuniones se discutiran y aprobaran los esta-
tutos de la asociacion y se designara el personal directivo, todo lo cual se
hara constar en el acta o actas que se suscriban.

ARTICULO 42. El articulo 362 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, que-
dara asi:

Articulo 362. Estatutos.

Toda organizacion sindical tiene el derecho de redactar libremente sus es-
tatutos y reglamentos administrativos. Dichos estatutos contendran, por lo
menos, lo siguiente:

1. La denominacién del sindicato y su domicilio.

2. Su objeto.

3. Condiciones y restricciones de admision.

4. Obligaciones y derechos de los asociados.

5. Numero, denominacion, periodo y funciones de los miembros de la di-
rectiva central y de las seccionales en su caso; modo de integrarlas o elegir-
las, reglamento de sus reuniones y causales y procedimiento de remocion.
6. Organizacion de las comisiones reglamentarias y accidentales.

7. Cuantia y periodicidad de las cuotas ordinarias y su forma de pago.

8. Procedimiento para decretar y cobrar cuotas extraordinarias.
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9. Sanciones disciplinarias y motivos y procedimiento de expulsion, con
audiencia, en todo caso, de los inculpados.

10.Epocas de celebracion de asambleas generales ordinarias y de asam-
bleas de delegatarios, en su caso; reglamento de las sesiones, quorum, de-
bates y votaciones.

11.Reglas para la administracion de los bienes y fondos sindicales; para la
expedicion y ejecucion de los presupuestos y presentacion de balances y
expedicion de finiquitos.

12.Normas para la liquidacion del sindicato.

ARTICULO 43. El articulo 363 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, que-
dara asi:

Articulo 363. Notificacion.

Una vez realizada la asamblea de constitucion, el sindicato de trabajadores
comunicara por escrito al respectivo empleador y al inspector del trabajo, y
en su defecto, al alcalde del lugar, la constitucion del sindicato, con la de-
claracion de los nombres e identificacion de cada uno de los fundadores. El
inspector o el alcalde, a su vez, pasaran igual comunicacion al empleador
inmediatamente.

CESACION O RUPTURA LABORAL

La ruptura laboral hace referencia a la terminacion del contrato laboral
de un trabajador en la organizacion, causando asi el rompimiento de la
relacion entre ambas partes. La ruptura laboral es definida por Gomez,
Balkin y Cardy, citados por Garcia (2008) como la salida de un empleado
de la organizacion, que tiene implicaciones tanto para los empleados como
para la misma organizacion.

Los procedimientos de terminacion de un contrato, cierran el proceso
de vida laboral de los trabajadores en las empresas, y por tanto estan suje-
tos al cumplimiento estricto de normas legales especificas, segun lo afirma
Carmona (2004). Este tipo de situaciones de ruptura son medidas, por un
indice de rotacion que indica el ritmo en que los empleados abandonan la
organizacion, con el fin de hacer un seguimiento y control de los costos
que implica reemplazar un empleado.

Segtin Garcia (2008), la ruptura laboral se puede dar de manera volunta-
ria o de manera involuntaria, dependiendo de cudl parte de la relacion tome
la iniciativa de dar por terminado el contrato. La ruptura laboral voluntaria,
se produce cuando es el empleado quien toma la decision de terminar la
relacion con la empresa, retirandose de ella por motivos personales, un
mejor empleo, falta de motivacion, jubilacion o simplemente abandono.
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Por otra parte, segln esta misma autora, la ruptura laboral involuntaria
se produce cuando es la empresa la que decide terminar la relacion con-
tractual, ya sea por razones econémicas, mala adaptacion y adecuacién
entre el empleado y la organizacion. Este tipo de ruptura se puede clasi-
ficar de dos formas, cese o despido. Garcia (2008) define el cese, como
la decision final que genera una mala adecuacion entre el empleado y la
empresa, resultado de un rendimiento insuficiente, la incapacidad de un
empleado de corregir comportamientos inaceptables que la empresa ha
intentado modificar, o faltas graves cometidas; mientras el despido, es la
decision ultima de la empresa cuando requiere reducir costos y ya se han
agotado los otros medios y alternativas.

La terminacion del contrato laboral en Colombia esta reglamentada por
el Codigo Sustantivo de Trabajo, que en su Articulo 61, modificado por el
Articulo 5 de la Ley 50 de 1990, establece que ésta se da:

a) Por muerte del trabajador.

b) Por mutuo consentimiento.

¢) Por expiracion del plazo fijo pactado.

d) Por terminacién de la obra o labor contratada.

e) Por liquidacion o clausura definitiva de la empresa o establecimiento.

f) Por suspension de las actividades del empleador durante mas de 120
dias.

g) Por sentencia ejecutoriada.

h) Por decision unilateral en los casos del Articulo 7 del Decreto Ley
2351 de 1965 y Articulo 6 de esta ley.

1) Por no regresar el trabajador a su empleo, al desaparecer las causas
de suspension del contrato.

Las normas legales, también establecen las justas causas por las que se
puede terminar unilateralmente el contrato de trabajo, en el Articulo 62 del
CST, modificado por el Articulo 7 del Decreto de Ley 2351 de 1965, tanto
por parte del patrono como del trabajador. Estas justas causas son:

a) Por parte del patrono:

1. El haber sufrido engafio por parte del trabajador, mediante la pre-
sentacion de certificados falsos para su admision o tendientes a
obtener un provecho indebido.

2. Todo acto de violencia, injuria, malos tratos o grave indisciplina
en que incurra el trabajador en sus labores, contra el patrono, los
miembros de su familia, el personal directivo o los compaferos
de trabajo.
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3.

Todo acto grave de violencia, injuria o malos tratos en que incu-
rra el trabajador fuera del servicio, en contra del patrono, de los
miembros de su familia o de sus representantes y socios, jefes de
taller, vigilantes o celadores.

. Todo dafio material causado intencionalmente a los edificios,

obras, maquinarias y materias primas, instrumentos y demas ob-
jetos relacionados con el trabajo, y toda grave negligencia que
ponga en peligro la seguridad de las personas o de las cosas.

. Todo acto inmoral o delictuoso que el trabajador cometa en el ta-

Iler, establecimiento o lugar de trabajo o en el desempefio de sus
labores.

. Cualquier violacion grave de las obligaciones o prohibiciones es-

peciales que incumben al trabajador de acuerdo con los articulos
58y 60 del Codigo Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave
calificada como tal, en pactos o convenciones colectivas, fallos
arbitrales, contratos individuales o reglamentos.

. La detencion preventiva del trabajador por mas de treinta (30)

dias, a menos que posteriormente sea absuelto; o el arresto co-
rreccional que exceda de ocho (8) dias, o aun por tiempo menor,
cuando la causa de la sancion sea suficiente por si misma para
justificar la extincion del contrato.

b) Por parte del trabajador

1.

2.

El haber sufrido engaiio por parte del empleador, respecto de las
condiciones de trabajo.

Todo acto de violencia, malos tratos 0 amenazas graves inferidas
por el patrono contra el trabajador o los miembros de su familia,
dentro o fuera del servicio, o inferidas dentro del servicio por
los parientes, representantes o dependientes del empleador con el
consentimiento o la tolerancia de éste.

. Cualquier acto del empleador o de sus representantes que induzca

al trabajador a cometer un acto ilicito o contrario a sus conviccio-
nes politicas o religiosas.

Todas las circunstancias que el trabajador no pueda prever al cele-
brar el contrato, y que pongan en peligro su seguridad o su salud,
y que el patrono no modifique.

. Todo perjuicio causado maliciosamente por el empleador al tra-

bajador en la prestacion del servicio.

. El incumplimiento sistematico sin razones validas por parte del

patrono, de sus obligaciones convencionales o legales.
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7. La exigencia del empleador, sin razones validas, de la prestacion
de un servicio distinto, o en lugares diversos de aquél para el cual
se le contrato.

8. Cualquier violacion grave de las obligaciones o prohibiciones que
incumben al empleador, de acuerdo con los articulos 57 y 59 del
Codigo Sustantivo del Trabajo, o cualquier falta grave calificada
como tal, en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales,
contratos individuales o reglamentos.

El Articulo 64 del CST, Subrogado por el Articulo 6 de la Ley 50 de
1990, y modificado por el Articulo 28 de la Ley 789 de 2002, reglamenta
la terminacion unilateral del contrato de trabajo sin justa causa.

Carmona (2004) plantea que debe existir un procedimiento adminis-
trativo, del cual se encargue el departamento de personal, para efectuar el
retiro del trabajador de la empresa cualquiera que sea la causa. Este proce-
S0, segun el autor, comienza con la carta de retiro por parte de la empresa
o del trabajador segun sea el caso. En caso de que sea el trabajador el que
envie la carta de retiro, la empresa debe responder de inmediato a través
de una carta, aceptando el retiro. El paso siguiente es proceder a efectuar
la liquidacion definitiva del trabajador, la cual involucra el tiempo de ser-
vicio, el salario actual, régimen de cesantias, indemnizacion, descuento de
preaviso, descuentos por demandas de alimentos, descuento de cooperati-
vas, préstamo de vivienda, entre otros.

El proceso de ruptura laboral puede llegar a ser traumatico, tanto para
el empleado como para la organizacion, ya que de no realizarse en forma
adecuada y legal, se puede incurrir en pérdidas para la empresa, como
consecuencia de demandas y procesos juridicos. Para el empleado, seglin
Garcia (2008), esto puede traer consecuencias para los empleados, como la
incapacidad de suplir sus necesidades fisicas y psicoldgicas, y para esto las
organizaciones estan desarrollando programas de recolocacion que ayuden
a los empleados a superar el estrés emocional, brindandoles asistencia para
encontrar otro empleo.

PUNTOS A DESTACAR

La negociacién colectiva es el proceso de busqueda del mejor resul-
tado posible de aceptacion de ideas, propésitos o intereses, de modo que
las partes involucradas terminen la negociacion conscientes de que fueron
escuchados. La negociacion, es quizas uno de los procesos menos men-
cionados dentro de la gestion humana, ya que muchos desconocen quiza,
como es su funcionamiento dentro de la misma.
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De igual forma cabe destacar que existe la normatividad de la nego-
ciacion colectiva, en la que se encuentran los sindicatos como forma de
asociacion, de acuerdo a la Ley 50 de 1990, Articulo 353. Derecho de
asociacion, Articulo 354. Proteccion del Derecho de Asociacion, Articulo
356. Sindicatos de Trabajadores, entre otros.

Por otro lado, la ruptura laboral es un proceso que hace referencia a la
terminacion del contrato laboral de un trabajador en la empresa, causando
asi el rompimiento de la relacién entre ambas partes. La ruptura laboral es
la salida de un empleado de la organizacion, que tiene implicaciones tanto
para los empleados como para la misma organizacion.
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