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P Resumen

Este informe examina los posibles beneficios de la negociacion colectiva
sectorial y describe las condiciones institucionales necesarias para su éxito. Se
argumenta que la negociacién colectiva sectorial podria alinear la evolucién de los
salarios con la productividad, apoyar a las pequefas y medianas empresas (PYMES)
y mejorar la productividad y la capacidad de innovacion de las empresas. Sin
embargo, el éxito de este modelo depende de medidas complementarias y del marco
normativo de la negociacion colectiva. Las condiciones clave incluyen una baja
fragmentacién de los sindicatos y las organizaciones de empleadores y el desarrollo
de sus capacidades para negociar eficazmente a nivel sectorial, amplia cobertura de
la negociacion colectiva, la coordinacién de los actores a través de organizaciones
“paraguas” y expectativas de éxito a largo plazo.
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Implementing sectoral collective bargaining:
An overview of the benefits, risks and conditions
for its operation

Bernd Brandl

P> Abstract

This paper examines the potential advantages and disadvantages of
sectoral collective bargaining and outlines the necessary institutional conditions
for its success. It argues that sectoral collective bargaining could align wage and
productivity growth, support small and medium-sized enterprises (SMEs) and
enhance the productivity and innovation capacity of companies. However, the
success of this reform depends on complementary measures and the of the collective
bargaining legal framework. Key prerequisites include a low union fragmentation and
of the employer organizations and a well developed capacity building to negotiate
effectively at the sectoral level, broad coverage of collective bargaining, coordination
of actors through “umbrella” organizations and expectations of long-term succes.
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Jel codes: J50, J52,J58



Copyright © Organizacién Internacional del Trabajo 2024
Primera edici6n 2024
Atribucién 4.0 Internacional (CC BY 4.0)

Esta obra esté sujeta a una licencia Creative Commons Atribucién 4.0 Internacional. Para consultar una
copia de la licencia, véase https://creativecommons.org/licences/by/4.0/deed.es. El usuario podré
reproducir, compartir (copiar y redistribuir), adaptar (mezclar, transformar y desarrollar el contenido de
la obra original), conforme a los términos detallados en la licencia. EI usuario debera citar claramente a
la OIT como fuente del material e indicar si se han introducido cambios en el contenido original. No esta
permitido reproducir el emblema, el nombre ni el logotipo de la OIT en traducciones, adaptaciones u otras
obras derivadas.

Atribucién de la titularidad - El usuario debera indicar si se han introducido cambios y citar la obra
como sigue: [Brandl, Bernd; Implementacién de la negociacién colectiva sectorial: Una vision general de
las ventajas, los riesgos y las condiciones para su funcionamiento. Santiago: Oficina Internacional del
Trabajo, 2024 © OIT]

Traducciones - En caso de que se traduzca la presente obra, deberd afiadirse, ademas de la atribucion de
la titularidad, el siguiente descargo de responsabilidad: La presente publicacion es una traducciéon de una
obra protegida por derechos de autor de la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT).

Esta traduccién no ha sido realizada, revisada ni aprobada por la OIT y no debe considerarse una
traduccioén oficial de la OIT. La OIT declina toda responsabilidad en cuanto a su contenido o exactitud. La
responsabilidad incumbe exclusivamente al autor o autores de la traduccién.

Adaptaciones - En caso de que se adapte la presente obra, debera afiadirse, ademaés de la atribucién de
la titularidad, el siguiente descargo de responsabilidad: La presente publicacion es una adaptacion de una
obra protegida por derechos de autor de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)

Esta adaptaciéon no ha sido realizada, revisada ni aprobada por la OIT y no debe considerarse una
adaptacién oficial de la OIT. La OIT declina toda responsabilidad en cuanto a su contenido o exactitud. La
responsabilidad incumbe exclusivamente al autor o autores de la adaptacion

Materiales de terceros - Esta licencia Creative Commons no se aplica a los materiales incluidos en la
presente publicacién que, aungue no son de la OIT, estan protegidos por derechos de autor. Si el material
se atribuye a una tercera parte, el usuario que utilice dicho material serd el nico responsable de obtener
las autorizaciones necesarias del titular de los derechos y de responder ante cualquier reclamacién por
vulneracién de los derechos de autor.

Toda controversia derivada de la presente licencia que no pueda ser resuelta de manera amistosa serad
sometida a arbitraje de conformidad con el Reglamento de Arbitraje de la Comisiéon de las Naciones
Unidas para el Derecho Mercantil Internacional (CNUDMI). Las partes quedaran vinculadas por el laudo
arbitral resultante de dicho arbitraje, que resolveré con caréacter definitivo dicha controversia.

Toda consulta sobre derechos vy licencias deberd dirigirse a la Unidad de Publicaciones de la OIT
(Derechos de autor v licencias), a rights@ilo.org. Puede obtenerse informacién sobre las publicaciones y
los productos digitales de la OIT en: www.ilo.org/publns

ISSN: 9789220409985 (PDF web)

Las denominaciones empleadas en las publicaciones y las bases de datos de la OIT, que estan en
concordancia con la practica sequida en las Naciones Unidas, y la forma en que aparecen presentados los
datos que contienen noimplican juicio alguno por parte de la OIT sobre la condicién juridica de ninguno de
los pafses, zonas o territorios citados o de sus autoridades, ni respecto de la delimitacién de sus fronteras
o Iimites. Las opiniones y puntos de vista expresados en esta publicacién incumben solamente a su autor
o autores y no reflejan necesariamente las opiniones, puntos de vista o politicas de la OIT. Las referencias
afirmas o aprocesos o productos comerciales noimplican aprobacién alguna por la OIT, y el hecho de que
no se mencionen firmas o procesos o productos comerciales no implica desaprobacién alguna.

Editor general Informes Técnicos OIT Cono Sur: Fabio Bertranou
Produccién y edicién: Sonia Alvarez
Disefio y diagramacién: Paulina Manzur M.



INDICE DE CONTENIDO

Introduccién

1. Posibles beneficios de la negociacion colectiva
sectorial

2. Precondiciones para el funcionamiento eficaz
de la negociacién colectiva sectorial

Conclusiones

Referencias

06

07

11

16

18



INTRODUCCION

Los sistemas liberales de relaciones laborales donde la negociacién colectiva
se lleva a cabo principalmente en el ambito de la empresa influye y configura no
sélo los salarios y las condiciones de las personas asalariadas, sino que, como
muestra la literatura afecta también (directa o indirectamente) a muchos otros
agregados socioeconémicos, como la productividad global y la competitividad de
la economia asf como al nivel de (des)ocupacion, la inflacién, la (des)igualdad vy la
capacidad de innovaciéon (Grimshaw et al., 2024; Brandl, 2023; Calmfors y Driffill,
1988; Doucouliagos et al, 2017; Flanagan, 1999; OIT, 2022; 2023; OCDE, 2019;
Traxler et al,, 2001). Si estos efectos son intencionados por los responsables de
las politicas y decisiones o incluso considerados beneficiosos o no, depende de la
perspectiva (empleador o empleado) y de los intereses politicos o econémicos de
los diferentes grupos sociales, asi como de las posiciones conceputales sobre el rol
que las relaciones laborales deben y pueden desempefiar en el funcionamiento de la
economiay la sociedad.

En este contexto, este articulo esboza las posibles ganancias, riesgos y
precondiciones asociadas a una reforma que facilite la negociacion colectiva a nivel
sectorial. Describe diferentes formas organizativas, estructurales e institucionales
de lanegociacion colectivay considera las consecuencias parala economia, su fuerza
laboral y sus empleadores. Por razones de espacio, este articulo se concentra en
los efectos y objetivos que se pueden lograr fortaleciendo la negociacién colectiva
sectorial. Explica las principales ventajas y desventajas de formas especificas de
negociacion colectiva sectorial y esboza sus posibles implicaciones. En concreto,
argumenta que la negociacion colectiva sectorial podria facilitar una alineacion
positiva del desarrollo de la productividad y los salarios, un fortalecimiento de la
productividad de las empresas y la innovacién de la economia y extenderia el
apoyo a las pequefias y medianas empresas (PYMEs). Ademas, en la sequnda parte
del articulo, se argumenta que una reforma exitosa de la negociacién colectiva
no es sencilla, ya que requiere varias reformas complementarias y depende de
precondiciones institucionales clave.



1. POSIBLES BENEFICIOS DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA SECTORIAL

P> (Re)alinear la evolucion de los salarios y la productividad
a través de la negociacién colectiva

Enlaslltimasdécadas,laevolucidondelossalariosenlospaisesindustrializados
estuvo en gran medida desacoplada de la evolucién de la productividad (OIT, 2023;
OCDE, 2019). El estudio exhaustivo mas reciente sobre la evoluciéon dispar de
la productividad laboral y los salarios fue proporcionado por la OCDE (2018) y se
muestra en la Figura 1.

Figura1
Productividad laboral y salarios reales en los pafses de la OCDE
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Notas: Promedio ponderado por empleo de 24 paises (promedios méviles de dos afios que terminan en
los afos indicados).

Fuente: OCDE (2018). Figura 2.2



Ladisparidad entre salarios y productividad fue especialmente evidente en los
paises con sistemas de relaciones laborales liberales mientras que en otros paises
sigui6 a la erosion de la negociacion colectiva salarial en niveles superiores (Bental
y Demougin, 2010; Cooper y Mishel, 2015; OIT, 2017; Paternesi Meloni y Stirati,
2023). Ademas, esta disparidad entre salarios y productividad favorecié claramente
a la parte empleadora, ya que la participacién del capital aumenté mientras que la
participacion de los salarios disminuyd. En este sentido, la desigualdad relativa entre
losingresos del capital y los ingresos salariales aument6 en el mundo industrializado.

Sin embargo, independientemente de qué parte de la relacién laboral tiene
mas poder, una reforma que fortalezca la negociacién colectiva a niveles superiores
también significarfa que la evolucién de los salarios y de la productividad podrian
alinearse entresi,de modo que los salarios puedan sequir el ritmo dela productividad.
La razén por la que la negociacion colectiva de nivel superior (en particular a
nivel sectorial y nacional) permitiria esto es que en principio favorecerfa que los
interlocutores sociales de mas alto nivel (sindicatos, organizaciones de empleadores
y el gobierno) puedan decidir conjuntamente cémo deben fijarse los salarios para
que los costos vy los beneficios se repartan equitativamente entre empleadores y
trabajadores. En este sentido, la negociacion colectiva de nivel superior es también
un instrumento de politica econémica estratégica para gobernar los salarios y la
productividad de un sector o incluso de un pafs (OIT, 2024). En principio, permite
a los actores de nivel superior decidir conjuntamente cémo deben evolucionar los
salarios y la productividad, contribuyendo a la gobernanza (o gestién controlada) de
los salarios (y de las cuestiones no salariales) y al desarrollo a corto y largo plazo de
la productividad en los diferentes sectores de la economia.

Por lo tanto, el desarrollo y fortalecimiento de la negociacién colectiva
sectorial también permitirfa al Estado, sindicatos y organizaciones de empleadores
gobernar e “influir* en la evolucion de los salarios y la productividad. Dependiendo
de larelacion de poder entre los actores y sus intereses, podrfan definirse y aplicarse
diferentes objetivos estratégicos que podrianincluir la sincronizacion de la evolucién
de los salarios y la productividad para lograr resultados mutuamente beneficiosos.
Sin embargo, independientemente de las estrategias y politicas que se busquen y
apliquen, es importante destacar que una reforma a favor de la negociacién sectorial
también abre la opcién de hacer uso de este instrumento de politica econémica para
gobernar la economfay la sociedad.



P> Fomentar la productividad a través de la competencia por
los salarios o la innovacion

Una segunda ventaja de la negociacién colectiva sectorial es la forma en
que mejora la productividad en las empresas, sectores y paises. Si los salarios y las
condiciones de trabajo se regulan para un ambito mas amplio, como por ejemplo
un sector, se limita la flexibilidad que permite que las empresas usen su poder de
mercado laboral paraaumentarsucompetitividad “simplemente®bajandolos salarios
y empeorando las condiciones de trabajo (Braakmann y Brandl, 2021). En cambio, la
estandarizacion de los salarios y las condiciones laborales a nivel sectorial garantiza
que todas las empresas se enfrenten a las mismas limitaciones y oportunidades del
mercado laboral. Esto puede limitar la competitividad de algunas empresas e incluso
expulsarlas del mercado cuando otras obtengan mejores resultados. Asi, desde la
perspectiva econémica tradicional neoclasica, esta limitacién de la flexibilidad de las
empresas y las prerrogativas de la gerencia para cambiar los salarios y condiciones
laborales unilateralmente podrian interpretarse como la causa de ineficiencias y
distorsiones del mercado laboral ( Nickell y Layard, 1999).

Sin embargo, el hecho de que algunas empresas improductivas sean
expulsadas del mercado debido a la estandarizacién sectorial de los salarios y las
condiciones laborales a través de la negociacion colectiva también tiene efectos
positivos para el conjunto de la economia y la sociedad vy, en particular, para las
empresas que son lideres tecnol6gicos. La cuota de mercado de las empresas
improductivas que son expulsadas puede ser captada por las empresas con mayor
productividad porque son mas innovadoras y tecnolégicamente avanzadas. Por
lo tanto, las empresas innovadoras estan “protegidas” de aquellas que compiten
basdndose en la reduccién o dumping de salarios en lugar de la innovacion. Como
tal, la negociacion colectiva sectorial también genera incentivos para que las
empresas mejoren su competitividad a largo plazo invirtiendo en innovaciones y en
la formacién de sus trabajadores. Esto puede incluir, por ejemplo, cambios en los
sistemas de remuneracion para motivar a los trabajadores de manera mas efectiva
o reestructurando la organizacién del trabajo y fomentando el trabajo en equipo.
Evidenciareciente de investigaciones demuestra que lanormalizacién de los salarios
y las condiciones laborales y los incentivos positivos para que la direcciéon compita en
innovaciones organizativas y/o tecnolégicas (en lugar de en el costo de la mano de
obra) son beneficiosos para la productividad y la competitividad a largo plazo de las
industrias y los paises (Bloom et al., 2017; Doucouliagos y Laroche, 2003; Scarpetta
y Tressel, 2004; Wachsen y Blind, 2016; Willman, 1986; y Wright, 2024).



En consecuencia, cualquier reforma de la negociacién colectiva hacia el
fortalecimiento de la negociacion a nivel sectorial también implicaria que las
empresas se vean incentivadas a competir en base a la innovaciéon tecnoldgica y
organizacional en lugar de utilizar alos salarios y las condiciones laborales. El cambio
del sistema de negociacion colectiva también puede ir acompafiado de un cambio
en la estructura de la economfa, en el sentido de que algunas empresas podrfan
ser expulsadas del mercado, pero las empresas mas productivas e innovadoras se
beneficiarian. En cualquier caso, a largo plazo, una reforma hacia el fortalecimiento
de la negociacion colectiva sectorial conducirfa a un aumento en promedio de la
productividad y la competitividad de la economia a largo plazo, lo que también
deberia ser considerado en el debate politico.

Cuantomasampliasealacoberturade los salariosy las condiciones de trabajo
estandarizados, mayor serd el efecto sobre la productividad y la competitividad. Si se
desincentiva a las empresas para que compitan por salarios y condiciones laborales
(més bajos), tendran que competir en otros aspectos, es decir, en la innovacion
tecnoldgica para ser competitivas y no ser expulsadas del mercado. Este eselllamado
“efecto Iatigo de productividad®, que alienta (o fuerza) a las empresas a aumentar la
productividad a través de la innovacién tecnoldgica u organizacional (Erixon 2018;
Willman 1986). Este efecto también es relevante para aquellos aspectos de la politica
econdmica que pretenden fortalecer la posicion competitiva de las empresas del pafs
en el contexto de una economia globalizada. Uno de los casos donde este efecto fue
una caracteristica central de la politica es Suecia en la sequnda mitad del siglo XX,
cuando el Ilamado modelo macroeconémico Rehn-Meidner estableci6 con éxito una
espiral ascendente entre el funcionamiento productivo de la economia vy el caracter
distributivo de su Estado de bienestar (Erixon, 2010).

P> La eficiencia de la negociacién colectiva de nivel superior
paralas PYME

Un tercer posible beneficio es que la negociacion colectiva sectorial y la
regulacion conjunta de la estandarizacion de los salarios y las condiciones de trabajo
favorezcan mas a las PYME que a las empresas multinacionales, por su eficiencia. A
diferencia de las multinacionales, las PYMEs no suelen disponer de departamentos
especializados en recursos humanos con los conocimientos necesarios para
fijar los salarios y las condiciones de trabajo de acuerdo con la normativa laboral
(que frecuentemente es compleja y cambiante). Por lo tanto, para las PYMEs es
potencialmente ventajoso y rentable regular los salarios y las condiciones laborales



a través de convenios colectivos que se negocian colectivamente en su nombre, en
lugar de individualmente para todos los empleados de la empresa (Venn, 2009).

Esto significa que para los pafses en los que la economfia se caracteriza por
una elevada proporciéon de PYMEs, los convenios colectivos sectoriales que definen
salarios y condiciones laborales pueden ser potencialmente ventajosos para el
crecimiento de la productividad. Cabe mencionar que no hay evidencia estadistica
convincente y generalizable disponible de que la negociacién colectiva de nivel
sectorial tenga un efecto sistematico sobre la productividad o la innovacién segin
el tamafio de la empresa (Camisén-Zornoza et al,, 2004; Gooding y Wagner, 1985).
Sin embargo, la evidencia de los paises que combinan una alta productividad y una
elevada proporcion de PYMEs innovadoras con la negociacion colectiva sectorial
(por ejemplo, Austria, Dinamarca o Suecia) muestran antecedentes positivos?.

2.PRECONDICIONES PARA EL
FUNCIONAMIENTO EFICAZ DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA SECTORIAL

Estos potenciales beneficios asociados a la negociacién colectiva sectorial
estdn supeditados a una serie de factores institucionales habilitadores (e
interdependientes). Esta sequnda parte del articulo detalla la evidencia de cinco de
esos factores: la coordinacién de los actores de la negociacion colectiva; una elevada
cobertura de la negociacion colectiva; una reduccion de la fragmentacién de las
estructuras de representacién de trabajadores y empresarios y una representacion
unificada de los intereses; e inversion sostenida en el desarrollo de capacidades y el
funcionamiento de la negociacion colectiva.

2. Véase también Andersen (2024) y Wright (2024) para més debates y ejemplos.



P> La importancia de la coordinacién de los actores de la
negociacion colectiva multinivel

La coordinacién requiere que los interlocutores sociales a nivel de empresa
y a nivel sectorial coordinen sus intereses mutuos en la estandarizacién de los
salarios y las condiciones laborales. Esto significa que en un sistema de negociacion
multinivel (que combina el nivel sectorial y de empresa), el efecto positivo sobre
la productividad depende de la coordinacion efectiva de las distintas unidades de
negociacion tanto entre sectores (coordinacion horizontal) como entre el nivel
sectorial y el de empresa (coordinacion vertical). También es de fundamental
importancia que esta coordinacion esté garantizada, ya que si no se consigue, los
efectos sobre el rendimiento pueden ser perjudiciales.

Aungue laliteraturamuestra que tanto la negociacién colectiva sectorial como
la coordinacién vertical de la negociacion colectiva pueden ser muy beneficiosas
para la productividad y la competitividad de las economias (Traxler et al, 2001),
estudios recientes (Braakmann y Brandl, 2021) muestran que la negociacion
colectiva coordinada multinivel puede incluso tener efectos beneficiosos adicionales
alaproductividad de las empresas. La explicacién es que la estandarizacién sectorial
de los salarios y las condiciones laborales y los efectos positivos asociados sobre
la productividad se refuerzan al permitir que las empresas hagan ajustes que sean
sensibles (y conozcan) el contexto local de la empresa y eviten el free-riding. Al
hacerlo, también se maximizan los intereses mutuos de la empresa, el sector y la
economfa. Estos ajustes locales incluyen acuerdos sobre el tiempo de trabajo que
permiten amortiguar las fluctuaciones de los mercados laborales y de productos
(Eurofound, 2020; Heyes, 2013; Nergaard et al,, 2009; OIT y OCDE, 2020; OCDE,
2020).

Dada la importancia de la coordinacion vertical para lograr una reforma
exitosa de su sistema de negociacion colectiva, los pafses que quieran reformar sus
sistema de negoacion colectiva también tendrén que adaptar la organizacién y las
estructuras de sus sindicatos y organizaciones de empleadores. Es necesario que
existan sindicatos sectoriales representativos y organizaciones de empleadores
para negociar convenios colectivos sectoriales vinculantes.



P> | a necesidad de una alta cobertura de la negociacion
colectiva

El sequndo factor habilitador es la presencia de un nivel suficientemente
alto de cobertura de la negociacién colectiva para que los términos y condiciones
definidos en los convenios colectivos se apliguen a una elevada proporcién de
trabajadores y empresas, incluidas las PYMEs.

Existen varias formas de consequirlo. Por ejemplo Traxler y Behrens (2002)
ofrecen una vision general Gtil de diferentes normativas de distintos paises. Los
autores sostenien que, por lo general, las leyes sobre los mecanismos de extension
(automatica) de los convenios colectivos (es decir, las reglas erga omne) se utilizan
en muchos paises europeos para garantizar una elevada cobertura de la negociacion
colectiva. Aunque los detalles legales difieren de un pafs a otro, asf como las normas
y procedimientos sobre la extensién de los convenios colectivos, muchas de estas
normativas permiten la extensién de las disposiciones de los convenios colectivos
mas alld de los miembros de los sindicatos y las organizaciones de empleadores
firmantes. En Francia, por ejemplo, la extension es una practica generalizada y es
casi “automatica®, mientras que en otros paises, como Alemania, la extension es mas
bien excepcional debido a los obstaculos procedimentales.

P> |aimportancia de la coordinacion del sistema de
interlocutores sociales y representacion de intereses
bajo organizaciones paraguas

En relacién al tercer factor habilitador, un alto grado de fragmentacién
del sistema sindical es problemaético para el funcionamiento de un sistema de
negociacion colectiva multinivel por dos razones. En primer lugar, sin procedimientos
o0 instituciones que redinan a todos los sindicatos, es dificil alinear y coordinar los
diferentes intereses en torno a intereses comunes y por lo tanto, a los objetivos
y resultados de la negociacién. En segundo lugar, si los convenios colectivos
seleccionados por los sindicatos a nivel de empresa se extienden al sector, no estd
claro qué sindicato debe y puede representar mejor los intereses de todo el sector.
Por lo tanto, en una reforma de la negociacion colectiva deben establecerse normas
legales claras que regule la formacién de intereses y la blsqueda de consenso entre
los sindicatos a nivel sectorial.



Ademas, al igual que ocurre con los sindicatos, por parte de los empleadores,
también se necesita establecer un mecanismo que regule la formacion de intereses
y la representacion a nivel sectorial.

Un alto grado de fragmentacion del sistema de interlocutores sociales
significa que sin aclarar quiénes son las partes representativas en la negociacion por
ellado de los trabajadores y de los empleadores, la negociacién sectorial junto con la
negociacion de empresa podria no conducir a los resultados beneficiosos que puede
tener un sistema de negociacion colectiva multinivel. Por lo tanto, los sindicatos
por un lado y los empleadores por otros necesitan ser coordinados o “unificados”
en cada lado. Ejemplos de otros paises demuestran que un sistema de actores
fragmentado puede reunirse y sus actividades coordinarse bajo organizaciones
paraguas de maximo nivel que, ademas, estén dotadas de autoridad que les permite
alinear y gobernar a las organizaciones individuales hacia actividades de intereses
mutuamente beneficiosos v, por lo tanto, evitar el free-riding de organizaciones y
empresas (véase, Brandl, 2012; Stokke, 2008; Traxler et al., 2001).

Esto significa que para que la negociacién colectiva sectorial sea efectiva y
“exitosa”, la existencia de organizaciones representativas para cada sector, a ambos
lados de la relacion laboral, es un prerequisito para lograr una coordinacién eficaz
entre los distintos niveles. Sin embargo, también es necesario establecer sindicatos
y organizaciones de empleadores nacionales de maximo nivel que coordinen a las
organizaciones sectoriales en un sistema de negociacién colectiva multinivel. Estas
organizaciones también deben estar dotadas de un fuerte mandato para coordinar
y gobernar a los actores de nivel inferior con el fin de que se establezcan convenios
colectivos sectoriales vinculantes. Esto significa que una reforma que pretenda
establecer un sistema de negociacién colectiva multinivel que funcione bien también
deberfa reformar el sistema de interlocutores sociales, incluyendo la formacién de
organizaciones sectoriales y nacionales que tengan la autoridad para garantizar que
los intereses mutuos sean priorizados.



P> Expectativas de largo plazo para el desarrollo de
capacidades y el funcionamiento de la negociacién
colectiva multinivel

Cualquier reforma del sistema de negociacién colectiva de un pals trae
cambios en la forma de determinar los salarios y las condiciones laborales. Por lo
tanto, todos los actores involucrados enfrentardn una nueva situacién con nuevas
responsabilidades, derechos y obligaciones. Ademas, cualquier reforma para pasar
de un sistema de negociacién a nivel de empresa a un sistema multinivel que incluya
la negociacion a nivel sectorial requiere potencialmente la participacién de nuevos
actores. Como muestran investigaciones recientes (Brandl e Ibsen, 2019), todo
cambio en los sistemas de negociacion colectiva puede dar lugar a ineficiencias, ya
que los actores involucrados tienen que “aprender las reglas del juego® en el sentido
de que no se puede esperar que negocien eficientemente desde el principio. De
hecho, alcanzar el funcionamiento éptimo de la negociacion colectiva lleva tiempo
porque las partes negociadoras necesitan poder adaptarse al nuevo contexto y
establecer confianza, que es especialmente valiosa para sostener la negociacion
colectiva (Brandl, 2021).

En este contexto, las reformas del sistema de negociacion colectiva también
requeriran cambios de politica pUblica para fortalecer el desarrollo de capacidades
de los actores. Esto incluye la reestructuraciéon del sistema organizacional de las
partes negociadoras, asi como recursos y capacidades para que los representantes
de los sindicatos y de los empleadores participen en negociaciones efectivas. No
obstante, este desarrollo de capacidades puede resultar costoso en el sentido de
que la negociacién puede no alcanzar el resultado 6ptimo desde el principio, sino
que puede requerir un periodo de aprendizaje dificil. Sin embargo, los beneficios a
largo plazo para el desarrollo de la economia y la sociedad con la implementacion
de un sistema de negociacién colectiva multinivel son evidentes, aunque puedan ser
necesarios algunos valiosos esfuerzos adicionales y paciencia.



CONCLUSIONES

La negociacion colectiva es una caracteristica importante e inherente a
la economia y la sociedad en todas las economfas industrializadas del mundo
(Gernigon et al., 2008; Hayter, 2011; OIT, 1949; OCDE, 2018; Rychly, 2009). Por
este motivo, es importante que la negociacién colectiva se inscriba en un marco
institucional y juridico que garantice su funcionamiento 6ptimo. En este contexto,
el presente documento describié y explico qué objetivos pueden alcanzarse vy
qué resultados pueden esperarse de una reforma de la negociaciéon colectiva que
refuerce la negociacion colectiva sectorial. En este sentido, el documento sostiene
que la negociacion colectiva sectorial es también un instrumento de politica pUblica
que permite a los responsables del disefio de politicas (es decir, las organizaciones
de empleadores, los sindicatos y el Estado) influir y gobernar la evolucién de los
salarios y las condiciones laborales, asi como la productividad y la competitividad
de las empresas, los sectores y el pafs en su conjunto. Por ejemplo, la negociacién
colectiva sectorial permite al Estado - junto con los representantes de los sindicatos
y de los empleadores- sincronizar sus intereses para alinear no sélo la evolucion de
los salarios con la productividad, sino también aumentar la competitividad a largo
plazo de la economfa.

En concreto, el articulo muestra argumentos segln los cuales un sistema de
negociacion colectiva multinivel - caracterizado por la negociacion colectiva a nivel
de empresa y de sector - puede ser altamente beneficioso para la productividad y
la competitividad de la economia a corto y largo plazo, pero esto depende en gran
medida de lacoordinacion de las unidades de negociacion. Larazén de las ventajas de
un sistema de negociacién colectiva multinivel es que permite negociar cuestiones
que sonrelevantes paralaempresay cuestiones que son relevantes para el sector. En
este sentido, un sistema de negociacion multinivel aprovecha las sinergias entre los
distintos nivelesy, porlotanto,requlael mercadolaboralde maneramas eficiente. Por
ejemplo, es mucho mas eficiente regular cuestiones que son relevantes para todas
las empresas de un sector de forma similar a nivel sectorial que de forma repetida
y poco sistemaética para cada empresa individualmente, o no hacerlo en absoluto.
Ademas, los estdndares comunes del sector sobre salarios y condiciones laborales
pueden ser muy beneficiosas para las PYMEs y las empresas innovadoras. Como se
explica en el documento, un sistema multinivel que complemente la negociacion
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sectorial con la negociacién colectiva de empresa también permite modificaciones
y ajustes al contexto especifico de la empresa, o que puede aumentar alin mas la
productividad y competitividad.

Por lo tanto, la implementacién de un sistema de negociacion colectiva
multinivel puede ser beneficioso si (y s6lo si) se aplican también las precondiciones
para el funcionamiento efectivo de la negociaciéon colectiva multinivel que se
esbozaron anteriormente. En este sentido, el “éxito" de un sistema de negociacion
colectiva multinivel estad supeditado a importantes reformas de complementarias,
tanto del sistema legal de fijacion de salarios como de la organizacion de los
sindicatos y las organizaciones de empleadores.
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