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La poblacion trabajadora de Colombia estd representada por un
53% de su poblacion total y se ha previsto que este porcentaje se in-
crementara a un 54.5% para 1970, lo que significa que para entonces
habrid maés de once millones de colombianos en edad de trabajar. Qué
significa esto para el futuro de la economia colombiana y de sus rela-
ciones obrero-patronales?

Tenemos que considerar primero que todo el dilema al cual se ve
abocado el Gobierno, quien ain dando por descontadas las mejores
intenciones de su parte, no podré permitir ilimitadas negociaciones
salariales. Si tenemos en cuenta que el mayor problema en la etapa
de desarrollo de un pais es la formacién de capital, comprenderemos
que no le gera fécil a un gobierno garantizar siquiera un minimo equi-
librio econdmico, que conlleve solicitudes cada vez més apremisntes
de orden salarial, y mayores programas asistenciales que van a pro-
pinar rudo golpe a la empresa privada y a frustrar sus posibles planes
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de expansién. Y a qué precio ocurrird esto? Si serda posible en esta
forma inyectar nueva vida a la expansién econémica?

Definitivamente no. Si a través de las negociaciones colectivas los
representantes sindicales logran obtener mayores salarios para sus
miembros estos fondos seran empleados en su totalidad para ejercer
una mayor capacidad de consumo un tanto inoficioso v la mayoria de
las veces contraproducente. (1) Si dentro del proceso circular de la
economia no es posible dejar un margen no solo para el ahorro en si
mismo considerado, sino para dar asi pie a que se invierta dicho so-
brante de la capacidad de consumo en inversiones apropiadas que ex-
pandan el capital, no se estard de ninguna manera contribuyendo a la
creacién de valor necesario y esencial para la expansion econdmica,
gino que por el contrario se estara echando por tierra el incentivo eco-
némico de las empresas las cuales veran sus reservas alarmantemente
disminuidas por el pago, no compensado, cada vez mayor de salarios
y prestaciones sociales. (2)

El Gobierno puede, es cierto, establecer ahorros forzosos, pero ésto
representard una reduccién en el “ingreso inmediato disponible” de los
trabajadores quienes légicamente resentirdn, aGn maés, resistiran estas
medidas impositivas. El ahorro y la inversién no seran nunca posibles
a una escala satisfactoria en una economia de restriccién e imposi-
cién. La primera labor del gobierno en una economia en desarrollo es
por lo tanto asegurar un nivel salarial tal que permita un consumo
conveniente y deje un margen para el ahorro e inversion, sin ir a frus-
trar la capacidad de expansién de las empresas {3).

Més alin, que no vaya a causar con ello un impacto que cree des-
confianza en los empresarios y duefios del capital que los mueva a dar
liquidez a sus activos y a depositar los fondos fuera del alcance de un
gobierno voraz y absolutista. Es este precisamente el fenémeno de la
fuga de capitales que asesta un golpe fatal a cualquier economia y que
en Colombia se ha manifestado en forma alarmante. Es esto el fruto
de la desconfianza, de la falta de incentivos y de las demandas des-
medidas de representantes sindicales, o apoderados de estos, quienes
toman a su cargo la representacién sindical en la mesa de negociacio-
nes con una actitud absolutamente legalista y con muy pobres conoci-

(1) Friedland William H.
Unions and Industrial Relations in Underdevelaped Countries. New York
State School of Industrial & Labor Relations at Cornell Bulletin N9 47, 1962.

(2) Ritter Lawrence S, Money and Feonomic Activity. Houghton Miffin Co.
Boston, 2nd. Ed.

(3) Fisher Waldo E. California Institute of Technology, Buil. 24, 1954. Bases for
Industrial Relations.
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mientos de la estructuracién econémica de un pais en desarrollo. Al-
gunos otros, y estos son peores, quieren llevar la representacion sin-
dical con miras personalistas y afanes egoistas de obtener victorias
politicas, llamar la atencién con demandas extravagantes, técticos blo-
queos, negociaciones a lo largo de las 24 horas del dia, amenazas de
huelga, prueba de nervics y cosas por el estilo. En esta forma no
podré nunca ponerse en préctica la negociacién colectiva, equltatwa y
justa. (4).

Antes de que echemos una mirada a la situacién econdémica actual
de la fuerza laboral colombiana valiéndonos para ello de las més re-
cientes Convenciones Colectivas firmadas en distintas industrias, haga-
mos primero un andlisis somero de la naturaleza y contenido de la
Negociacion Colectiva de Trabajo.

1¢ Para qué la Negociacién Colectiva:

La negociacién colectiva representa las reglas y politicas que ri-
gen las relaciones entre la empresa y sus trabajadores organizados.
La Convencién es el recordatorio permanente de las fronteras que vo-
luntariamente se han aceptado para limitar las actuaciones y decisio-
nes de una y otra parte; pero sobre todo es la guia por donde deben
encatzarse las relaciones industriales; debe ser una base de entendi-
miento mis que un mero inventario de férmulas con soluciones, para
lag variadas preguntas en el campo de las relaciones laborales.

Su contenido es bien conocido: “Salarios, prestaciones sociales y
condiciones de trabajo”’. Vemos pues como su contenido es extenso y
& veces incierto, ya que dentro del concepto condiciones de trabajo ca-
ben innumerables situaciones no necesariamente ubicadas dentro del
ambito de la empresa.

No puede negarse que la negociacién colectiva ha sido un factor

decisivo para el progreso de la fuerza laboral colombiana; por medio
de ella:

a) Se han fijado y reforzado los derechos sindicales, y se ha con-
formado cada vez la idea de que el sindicato es una contraparte que
debe ser oida y atendida,

. b) Se ha elevado el nivel de vida de los trabajadores y se les ha
hecho a éstos coparticipes en las utilidades logradas.

(4) Woif William B.
19828 and Exercises in the Management of Personnel, Belmont, California,
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¢) Se ha dado mayor oportunidad a los obreros y empleados para
que disfruten en su totalidad de todos los derechos humanos desarro-
llando dentro de la empresa mejores relaciones humanas.

d) Se ha tecnificado la forma y procedimiento para resolver las
quejas diarias que surgen de la interaccién humana de la empresa.

e) Se han trazado claros objetivos a largo plazo encaminados a
mantener e incrementar la posibilidad de que la clase obrera disfrute
de una vida mejor.

Pero si bien ésto es cierto y debe ser abonado, la negociacion co-
lectiva se queda todavia corta para llenar la misién total que debe co-
rresponderle. Siendo todavia un sistema més bien nuevo en nuestro
medio, la negociacién colectiva esta todavia en proceso de adaptacion
y aceptacion tanto por empleados como por empleadores. Ha habido
poco incentivo que despierte habilidades en este campo ya que una
de sus caracteristicas ha sido el haber estado siempre desposeida de
toda técnica y derrotero para encauzar el complicado proceso de rega-
teo en la mesa de negociaciones.

Tres elementos a veces de limitacién y a veces de amplificacién
han contribuido a conformar la forma y contenido de la Convencién
Colectiva: a) Las limitaciones y decisiones hechas por los empleado-
res. b) Las pretensiones sindicales, y ¢) Las normas y limitaciones
impuestas por la ley. Vemos pues como la Convencién Colectiva re-
presenta el parecer combinado de varias fuerzas que en ella intervie-
nen, no solo de una. El concepto, por tanto, de “salarios, horas y de-
mis condiciones del trabajo” tiene un carécter dinamico cuya defini-
cién exacta la seguirdn determinando dia tras dia cada una de las
empresas que adopten o usen la Negociacién Colectiva como medio de
regir sus relaciones obrero-patronales.

Entrando en forma mas especifica en el modelo de la Convencion
Colectiva, ésta comprende cuatro tipos de claiisulas y provisiones que
cubren las materias que usualmente son objeto de discusién: 1° Pro-
visiones que ponen de presente el espiritu y actitud de las partes en
la negociacion. 2° Provisiones gque delinean las politicas que se pon-
drén en practica en el futuro en las controversias y situaciones que se
presenten. 3¢ Provisiones que fijan reglas especificas de conducta; y 4°
Las provisiones de tipo monetario. 5

(5) Carpenter, Walter F. Case Studies in Collecting Bargaining; Prentice Hall,
Inc. 3rd. Ed., 1856
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Con estos cuatro tipos de provisiones tenemos ahora que diferen-
ciar dos tipos generales de convenciones. a) Convenciones de tipo ad-
ministrative y b) Convenciones de tipo legislativo.

Las primeras son documentos cortos que se ocupan primariamen-
te de expresar politicas generales que servirdn de guia para resolve-
los problemas que puedan surgir en la interaccién obrero-patronal. Es
raro encontrar este tipo de convencién en nuestro medio. Las segundas
por el contraric se manifiestan en un largo y detallado cubrimierto
de cada situacién particular en la que ambos bandos puedan tener
participacion.

Dentro de esta doble estructuracién se van desenvolviendo los
distintos capitulos de la Carta Colectiva de Trabajo. En la parte in-
troductoria se establece la identidad de las partes contratantes, su
calidad, el poder representative del que estén revestidas, el lapso que
durard la vigencia de la convencién y el procedimiento seguido para
Ia negociacién del contrato.

A continuacién siguen las provisiones que expresan la actitud
v el espiritu que deberad ponerse en practica para el cumplimiento e
implementacion de la convencién. Yo siempre he hallado estas normas
dificiles de comprender, particularmente cunando, como ocurre frecuen-
temente, tanto la administracién como el sindicato tienen conceptos
diferentes de “Eficiencia, armonia y una atmésfera agradable de tra-
bajo”, lo que constituye de ordinarioc el contenido de estas declaracio-
r.es iniciales. Estas provisiones son solo objetivos hacia los cuales, cada
parte bien intencionada indica que desea encaminarse. La sinceridad
de estas manifesteciones solo podra ser apreciada después de que una
serie de acciones y situaciones puedan ser examinadas en conjunto.
Las disposiciones que expresan politicas son como las anteriores, in-
tenciones generales y amplias. Sin embargo, los articulos que expresan
politicas se refieren siempre a problemas especificos, cuya naturaleza
requiere el uso de considerable discrecién al aplicarlas. Los preceden-
tes sentados y las pasadas practicas dan de ordinario més significa-
cién a la forma como estas politicas deberan ser aplicadas,

Ambas partes tienen la responsabilidad de desarrollar adecuados
medios de comunicacién que garanticen a todos los niveles organiza-
cionales el entendimiento pleno de estas normas con el fin de garan-
tizar la consistencia en su aplicacién. Esta es la tinica forma de cons-
truir un sistema operante que lo podriamos lamar “Jurisprudencia
JIndustrial”. (6)

:48) Duvey, Harcid W, .
Contemporary Collective Bargaining, Prentice Hall, Inc, Secoid Edition 1959.
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Vienen en cuarto lugar las Reglas y Disposiciones especificas que
gobernaran la conducta dentro de la planta. Estas son llamadas ‘“Re-
glas de Trabajo” y dictan normas que delimitan la conducta de los
trabajadores en forma mas clara que las meras declaraciones de po-
litica. Algunas veces estas reglas tienen su origen en normas de politi-
ca de convenciones anteriores.

En quinto lugar tenemos las disposiciones econdmicas, compren-
diendo en éstas tanto los cambios salariales, como las normas relacio-
nadas con primas, bonificaciones, ajustes al costo de vida, ete.

Finalmente se determina la forma como se dirimiran las disputas
que surjan a lo largo de la vida del contrzto.

La administracion de estos varios tipos de provisiones ya descri-
tas presenta problemas de interpretacion de expresiones, terminologia
empleada y sobre todo la acomodacién de las distintas situaciones con-
cretas que se pueden presentar a estas normas de suyo generales. De
aqui que la organizacion y conformacion de un Comité de Quejas sea
absolutamente necesario para garantizar el cumplimiento exacto de la
convencion colectiva.

Bien se ha dicho que no se sabe qué sea de mas trascendencia pa-
ra el éxito final de la negociacién colectiva, si la concepcion y estruc-
turacién material de la convencién o la posterior administracién de
la misma. (7)

Desafortunadamente se acusa entre nosotros una falta de siste-
matizacién y de técnica en la mesa de negociaciones. Quiza sea esto
consecuencia de que la mayoria de nuestros administradores tienen
actitudes negativas, o por lo menos neutrales hacia las organizaciones
sindicales. Comparativamente pocos parecen haber descubierto que la
negociacién colectiva ofrece una oportunidad finica para alcanzar los
objetivos de la compafiia. Esto ocurre debido a que el empleador pro-
medio ha asumido una actitud errada hacia la negociacién y se ha lle-
nado de prejuicios contra la misma aGn antes de que haya tenido opor-
tunidad de pulsar sus posibilidades. Aunque las empresas individual-
mente consideradas difieren en su actitad hacia la negociacién, podria
no obstante clasificarse ésta en tres categorias: 1* Aquellas que con-
sideran la negociacidn colectiva como una fuente continua de frustra-
cién que obligatoriamente tienen que aceptar pues asi lo exige la ley.
2¢ Aquellas que aceptan la negociacion colectiva como alge normal,
pero la aceptan como el drea maés conflictiva y desagradable del pro-
ceso administrativo. 3* Aquellas, finalmente que piensan que lejos de

(7) Cronom, David E, Contemporary Labor, management Relations, Copyright
1960 by Henry Holt and Company, Me :
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ser la negociacién colectiva un obtéculo, antes por el contrario depara
& la administracién una oportunidad {inica para impulsar los objetivos
de la empresa. Sobran palabras para expresar que esta tercera actitud
es la finica ideal y la que debiera ser aceptada por nuestras organiza-
ciones ya que es la finica que puede abrir sus ilimitados recursos de
entendimiento y armoniosas interacciones en el ambiente de trabajo.

Dale Yoder ha sefialado los resultados favorables de esta actitud
cuando afirma que gracias a ella, la productividad y las utilidades se
han incrementado, el desperdicio y los accidentes han disminido, y la
misma actitud de las partes ha cambiado en el sentido de que los tra-
bajadores han cobrado confianza en sus empleadores y ha disminuido
la sospecha de que éstos puedan estar maquinando la forma de desem-
barazarse de ellos y de su sindicato. (8)

Examinemos ahora brevemente el estado actual de las negocia-
ciones en Colombia mirando algunas de las més recientes y represen-
tativas Convenciones Colectivas hoy en vigencia en nuestro medio, con
el fin de evaluar un tanto la tendencia progresista o retrégada que
éstag llevan.

En ellas se puede apreciar cémo hay algunos factores que son
invocados de parte y parte segtin las circunstancias del momento. Esto
nos prueba lo indeterminada e insegura que ha sido la Negociacién
Colectiva en Colombia,

Estos factores son siete principalmente:

J1o— “EI nivel de vida de los trabajadores” ha sido invocado por
el sindicato cuando éste se ha elevado en forma alarmante, pero han
sido los patronos quienes han tocado el punto en las épocas de receso
de precios.

2¢_“La capacidad para lograr mayores salarios” se ha traido a
cuento por el sindicato cuando la empresa estd disfrutando de relativa
prosperidad, pero ha sido del interés del patrono Ilamar la atencion
sobre élla cuandc ha habido una apreciable rentabilidad.

H 3%— “La productividad” sea que ésta haya subide o bajado ha
Hamado la atencién de una u otra parte.

- 4%— “Los salarios predominantes” han sido traidos al tapete por
ﬁd gindicato o la empresa segiin que las otras empresag afines los pa-
Jen. sobre o bajo el nivel de la empresa negociadora.

%; Yoder, Dale. Personnel Management and Industrial Relations, Prentice Hall,
i+~ Jne, Englewood Clifts, N. J. 1962.

— 15 —



5'— “La capacidad de consumo” se ha invocado por el sindicato
como una filosofia bésica de bienestar mientras el patrono a su vez
trae a consideracién el mas alto costo de la mano de obra que el in-
cremento de aquella implicaria.

G°— “El nivel de salarios de las industrias directrices” hard que
éstas ejerzan una influencia apreciable en las negociaciones salariales
en consideracion.

7°— Pero sobre todo “LA COSTUMBRE ESTABLECIDA” de que
no puede producirse ninguna negociacién colectiva sin que contenga
en alguna de sus claisulas estipulaciones encaminadas a reajustar los
salarios hace que se abuse de este derecho y se quiera ir mas alla de
los limites convenientes para la rentabilidad de la empresa y sus pla-
nes de expansién. En estos momentos precisamente cursa bajo discu-
gién un pliego petitorio en una de nuestras empresas locales, pliego
que contiene una fuerte solicitud de alza en los salarios. Es de tenerse
en cuenta gque esta misma empresa hizo durante la vigencia de la ac-
tual Convencién Colectiva un aumento voluntario general de salarios
para todo su personal

Es digno de notarse también como se acusa cada vez méas una
tendencia a dar mayor importancia a aquellas solicitudes no de indole
econémica pero que estén encaminadas a lograr mayor geguridad en
¢l puesto, darle al sindicato més autonomia y autoridad, asi como a
mejorar las condiciones ambientales de trabajo. Muchos de estos lo-
gros sobrepasan con creces los ordenados en la nueva Reforma Laboral.
Examinemos algunes de ellos:

En el area de la seguridad en el puesto tenemos las siguientes
{lustraciones que son muy dicientes de la manera como quieren los
sindicatos reforzar este punto:

CELANESE COLOMBIANA, S.A.:

Los representantes sindicales de Celanese estipularon en la con-
vencién colectiva actualmente en vigencia una indemnizacion por des-
pido hasta de 300 dias de galario bégico para aquellos trebejadores que
tuvieren més de un afio y un dia de trabajo, vy 30 dias adicionales por
cada afio completo de servicios posteriores al primero. Esta indemni-
zacién en el Decreto 2351 de 1965, para las empresas con un capital
mayor de $ 3.500.000 es de solo 45 dias de salario por un afio de ser-
vicios y de 15, 20 y 30 dias adicionales por afio, segtin se lleven menos
de 5, entre 5 y 10, y més de diez afios continuos de servicios n la
empresa.
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CALOX COLOMBIANA, S.A.

Tiene una escala de indemnizaciones que van desde 45 dias de
salario para los trabajadores con no mas de un afio de servicios conti-
nuos hasta 623 dias para los trabajadores con veinte afios de servicio.

TEXTILES MODERNOS, S.A.

Esta empresa tiene en la clatsula Décima de su convencién colec-
tiva vigente, la cual lleva por titulo “Régimen contractual de estabili-
dad” los siguientes puntos: a) La empresa no contratara personal a
término fijo sino en aquellos casos que expresamente autoriza el Ar-
ticulo 4C del Decreto 2351.

Cuando se refiere a despidos se establece una escala indemnizato-
ria que va desde 45 dias de salario para aquellos trabajadores que lle-
van menos de un afio de servicios hasta 665 dias de salario para aque-
llos que completan veinte afios. Estas indemnizaciones deberan ser
canceladas con base en el Gltimo salario devengado y si éste es varia-
ble, sobre el promedio del Gitimo afio.

Como cladsula final tiene la siguiente:

(¢) “Antes de aplicarse un despido, la empresa dara oportunidad
de ser oido tanto al trabajador inculpado como a dos representantes
del sindicato a que pertenece. No producira efecto alguno ¢l despido
que no siga este tramite”.

TALLER INDUSTRIAL APOLO:

Con fecha Noviembre 20 de 1965 estipulé en su Convencién lo
siguiente:

“Clatisula Vigésima Octava: Cuando la empresa despida un traba-
jador haciendo uso de la facultad que le concede el Art. 7 del Decre-
to 2351 de 1965, el trabajador despedido podri, por medio del sindica-
to solicitar dentro de las veinticuatro horas siguientes a la notifica-
cion de despido la constitucién de un tribunal que revise su caso. El
tribunal, dentro de los cinco dias siguientes a su instalacién resolvera
el caso ordenando el reintegro del trabajador o manteniendo la deci-
8ion de la empresa. La decision del tribunal serd ogligatoria para las
partes ¥y no admitirda més recursos ni reclamaciones. En caso de que
ordene el reintegro, la empresa debera, ademas, pagar el valor de los
salarios ordinarios que el trabajador hubiere dejado de percibir por
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culpa del despido siempre y cuando no se haya empleado en otra par-
te por contrato de trabajo. “Este mismo procedimiento, con todas sus
consecuencias y términos se seguird cuando la empresa haga uso de
la facultad que le confiere el Art. 8% del mismo Decreto para el caso en
que el trabajador despedido lleve més de diez afios continuos al ser-
vicio de la empresa”.

Més adelante se establece una indemnizacién en dinero que va
desde 70 dias de salario que se pagan al trabajador despedido que
lleve seis meses y un dia de servicios continuos, hasta 270 que se le
pagarén a quien siendo despedido leve mas de diez afios de servicio.

SINTETICOS, S.A.

En su Convencién de Abril 12 de 1966 fija una indemnizacién de
despido inicial de cincuenta dias de salario para el trabajador que
lleve menos de un afio de servicio continuo y 32 dias adicionales de
salarios sobre los 50 basicos iniciales por cada uno de los afios subsi-
guientes al primero, y proporcionalmente por fraccion. Se totalizarian
asi 558 diag de indemnizacién para el trabajador que llegara a cumplir
20 afos de servicio.

En el mismo sentido se pronuncian las empresas, Tejicondor. Cur-
timbres de Itagiii, Industrias de Aceros Ltda,, Procesadora de Leches,
Cementos el Cairo, S.A., Confecciones Primavera, Cia. Colombiana de
Tabaco, Argos, Coltejer y muchas otras. Esto nos demuestra como ha
pasado a ser de importancia definitiva dentro de las cladsulas del Con-
trato Colectivo, aquellas que estipulan certeza y estabilidad en el pues-
to para todos los trabajadores vinculados a las empresas.

Si echamos ahora una ojeada a las mismas convenciones colecti-
vas en cl campo de la autonomia sindical nos enconiramos también
con clatisulas altamente ilustrativas a este respecto. Ellas giran sobre
todo alrededor de los permisos remunerados que la empresa se obliga
a dar a los representantes sindicales cuando tengan que ventilar asun-
tos relacionados con la administracién de la convencién colectiva ¥
atender a las quejas que puedan surgir por parte de los trabajadores
a causa del cumplimiento de las clatisulas del Reglamento de Trabajo
y de la misma Convencién. Se contienen asi mismo, clafisulas que dan
facilidades a los afiliados al sindicato para que concurran a los Con-
gresos Sindicales de Federaciones y Confederaciones tanto fuera como
en el interior del pais.

Entrando ya en el campo especifico de las demandag salariales
podemos ver a través de las mismas convenciongs como el salario
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minimo legal ha sido ampliamente superado por los esfuerzos desple-
gados en la mesa de negociaciones por los representantes sindicales.

De acuerdo con la ley 1#/63 y Decretos 236/63 y 240|63 los sala-
rios minimos fijados y que todavia continiian vigentes son los siguien-
tes: para Antioquia, Atlantico, Boyacd, Caldas, Cundinamarca, Norte
de Santander, Santander, Tolima, Valle, San Andrés y Providencia y
algunos sectores del Cauca, el salaric minimo rural es de $ 9.00 por
dia, y el salario minimo urbano e industrial es de § 11,10 para patro-
nos con patrimonio hasta de $ 200.000.00 y de $ 14.00 diarios para
patronos con patrimonio que sobrepase log § 200.000.00.

Si comparamos estas cifras con las actualmente en vigencia en al-
gunas empresas bastante representativas podremos notar la diferencia
existente. Asi tenemos que para Diciembre 31 de 1966 existian estas
ratas de salario minimo en las siguientes factorias:

Empresa Salario Minimo
Solla S.A. $ 21.00
Sintéticos S.A. 20.00
Curtimbres de Itagiii 2450
Municipio de Itagii 2250
Noel, S.A. 24.50
Vicufia ' 20,50
Sidertargica 26.00
Everfit — Indulana 20.00
Landers Mora y Cia. 24.75
Procesadora de Leches 21.15
Hilanderias Medellin 24.00
Fabricato 26.00
Grulla, S.A. 21.44
Calox Colombiana S.A. 27.00
Fundiciones Técnicas, S.A. 22.00
Textiles Modernos S.A. 21.85
Laminacién y Derivados 22.00 (9)

Estos salarios tienen una vigencia que va desde 14 hasta 24 me-
ses, v fueron logrados con la asesoria sindical de UTRAN, UTC, FEDE-
TA, UTRATEXCO vy el Bloque Independiente. Es de anotarse que es-
tas cifras representan estrictamente el salario minimo, el cual légica-

(9) Ediciones Laborales, Convenciones Colectivas en la Industria. Revista Men-
sual Especializada, N? 52, Medellin, 1986.
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mente deberd aumentarse al cumplir el trabajador su periodo de prue-
ba en forma satisfactoria. No es de extrafiarse pues que ya para 1960
el pago de salarios en Colombia estuviera a punto de traspasar la ba-
rrera de los diez mil millones de pesos como nos lo indica la siguiente
Tabla publicada en la Revista del Banco de la Repiiblica donde se da
la Relacion del Producto Bruto Nacional para ese afio y la participa-
cién que en el mismo tuvieron los salarios.

TABLA 1

Participacién de los salarios en el Producto Bruto Nacional, de acuer-
do a distintos sectores econdémicos. {Cifras en millones de pesos) [10]

Afo Agrie, y  Indusiria Comercio Transp. Ofros Totales
Ganaderfa de Manuf.
1951 954.5 3717 176.3 193.3 1048.9 27447
1952 964.2 399.7 180.1 223.8 11354 2903.2
1953 1049.6 450.4 212.0 255.2 1331.2 32984
1954 1175.7 516.3 253.0 286.3 1583.1 38144
1955 1224.2 - 642.6 255.5 3110 1756.6 4195.9
1956 1275.1 686.9 263.9 333.0 1968.0 4521.9
1957 1440.5 ge4.8 336.2 303.1 2270.8 5325.4
1958 1661.5 1027.7 407.5 432.9 0219 6251.3
1959 1862.9 1180.1 481.4 479.1 31044 7191.9
1960 2640.5 1855.3 555.2 543.5 3654.1 0648.68

Esta cifra para 1965 era ya de $ 21.751.5 millones o sea mas que
duplicada, teniendo en cuenta los sectores: Primario, que arrojaba un
monto de $ 6.964.1 millones; el secundario con $ 5.190.1 millones y
el terciario con $ 9.997.3 millones. Para ilustrar en forma atn mas
patética el incremento, casi increible ocurrido en los dltimos 15 afios
basta con que miremos las cifras que constituian la remuneracion
del trabajo para 1952. Estas eran de solo $ 3.194.4 millones, o sea
$ 1.297.5 para el sector primario; $ 5725 para el sector secundario
y $ 1.324.4 para el sector Terciario:

(10) Tomado de la Relacién del Producte Bruto Nacional. Banco de la Republica.
Bogots, 1961 .
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$ 3.194.4 $ 21.751.5

Qué explicacion se podria dar para justificar un pago salarial
que en sdlo 13 afios llega a arrojar incrementos porcentuales de
casi un 700.5%. Podra el pais continuar absorbiende una tal increi-
ble espiral ascendente sin que ésto llegue eventualmente a constituir
un caos econémico?

Bien hay que reconocer que nc son sélo las demandas desmedidas
a través de las negaciaciones colectivas las responsables de esta es-
piral. El Gobierno a través de sus inconsultas alzas de salarios ge-
nerales obligatorias ha tenido también mucho gque ver en el asunto,

No obstante, no podemos librar a la negociacién colectiva de la
parte de responsabilidad que le corresponde, pues ha sido élla el ca-
nal a través del cual se han manifestado en Colombia, como de ordi-
nario ocurre en todos los paises poco desarrollados, el deseo de una
comunidad ansiosa de ubicar sus aspiraciones econdémicas muy por
encima de la capacidad de ingreso del pais. Ahora bien, si tenemos
en cuenta la poca propensién al ahorro que se manifiesta en una co-
munidad mal educada en este sentido y con poco incentive inversio-
nista, vemos que cualquier esfuerzo que se haga para liberar recur-
808 coh miras a expandir el capital comunitario seré de efectividad
muy limitada. En estas circunstancias sdlo queda la inflacién como
tnica fuente de financiacién para expandir la produccion y habilitar
a las empresas para pagar mayores demandas salariales.

(11) Banco de la Repiblica. Graficos, Diciembre de 1965. Departamento de Inves-
tigaciones Economicas.
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Una expansién monetaria de este tipo, si bien en ciertas ocasio-
nes puede contribuir a introducir un elemento de flexibilidad a la eco-
nomia de un pais, y hard que los “‘ahorros forzosos” dejen libres al-
gunos recursos para el desarrollo, no obstante debido a que ésta so-
brepasa el incremento de la produccién real, deberd siempre tomarse
con limitaciones estrictas en cuanto al grado de expansion que pueda
beneficiar (12) No es pues esta la forma mas efectiva de arbitrar re-
cursos para satisfacer un deseo inmoderado de mayores ingresos la-
borales.

Es este indudablemente el problema crucial para el Gobierno, en
un pais como el nuestro, en donde el problema inflacionario crénico,
incentivado por la insuficiencia de recursos en todas lag o6rdenes, ha-
ce que los trabajadores ante la amenaza constante de que sus ganan-
cias salariales declinen de valor, presionen constantemente para ob-
tener salarios més altos, o para lograr ajustes escalonados gue asegu-
ren, al menos, el mantenimiento del valor real de sus ingresos. Al mis-
mo tiempo los patronos con mayores utilidades en dinero, estaran
dispuestos a competir entre si por la mano de obra, otorgando sala-
rios mas altos. Igualmente las personas con perspectivas de jubila-
¢i6n no quedaran satisfechas con los programas de pensién que rela-
cionan los beneficios que van a recibir, a ingresos monetarios del pa-
sado. Se ejercerdn presiones para la adopcién de planes de jubilacion
que contengan clasulas de ajuste. El Gobierno actuando por motivos
humanitarios, accederd a estas presiones, desarrollande, como en e-
fecto lo ha hecho, programas de jubilacién que relacionen los pagos
de la pensién al costo de la vida, al nivel de salarios minimos o a otros
factores similares(13). Y que no se diga que mediante el logro de al-
zas continuas e ilimitadas, se va a lograr mantener por mucho tiempo
a nivel aceptable el valor real de los ingresos salariales; no en Colom-
bia por lo menos. Y por qué?

Para dar respuesta a esta pregunta entremos un poco 2 analizar
los efectos del alza de salarios a los tres niveles basicos de: Bajo Em-
pleo, Empleo Moderado y Pleno Empleo, para que apreciemos como,
aunque en forma un tanto irénica, Colombia se tiene que ubicar en
la tercera casilla, no porque realmente sea un pais de pleno empleo,
sino porque debido a sus limitaciones para abrir nuevos frentes de
trabajo en forma sostenida que absorba el alto porcentaje de desem-
pleo existente, sus empresas no estan en capacidad de abscrber ma-

(12) El efecto de la inflacién sobre e! Desarrollo Econémico, Graeme S. Dorrance,
Revista Banco de la Replblica, Bogotd, Septiembre de 1963, p. 1137.
(13) Graeme S. Dorrance, id. p. 1.141.
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yor nimero de trabajadores debido a que éstas han copado ya el limi-
te maximo de su produccién, o no tienen recursos para expandir ésta,
de tal manera que la mayor alza en salarios se vea equilibrada por
la mayor produccién. A un nivel tal, cualquier alza de salarios tie-
ne que ser necesariamente inflacionaria y tendrd que incidir en forma
desfavorable en el mayor costo de la vida.

Veamos:

En una economia de bajo empleo es facil para los empleadores
contratar mayor nimerc de trabajadores a precios corrientes. La o-
ferta de mano de obra es abundante y las horas de trabajo pueden fa-
cilmente incrementarse para aquellos trabajadores que laboran sélo
parte de tiempo; las firmas no estdn trabajando a plena capacidad
¥y por consiguiente el producto de las mismas puede mantenerse a un
costo razonable. Si se incrementa la demanda de salarios también se
podra incrementar la produccién, sin que sea necesario apelar a in-
flar los precios de los productos.

Ahora bien, en una economia de empleo moderado, si la deman-
da de mayores salarios ocurre, las empresas podrin hacer frente a
estas demandas contrapesandoles con mayor empleo de mano de obra
en lugares donde ésta sea abundante, pero si esto ecurre en localidades
de escasa oferta, las empresas tendran que elevar los salarios, y en
este caso esta alza se reflejard en el costo de la vida en el sentido de
que los productos de consumo al detal veran sus precios reajustados
debido a que las fuentes empleadas para producirlos se han elevado.

Cuando ocurre una demanda por més altos salarios en una eco-
nomia de pleno empleo, debido a que toda la fuerza laboral estd em-
pleada y mas aln, muchos estadn trabajando tiempo extra; y se estd
haciendo uso total de los recursos humanos y naturales asi como del
equipo de produccion esta demanda incidird verticalmente en el cos-
to de la vida ya que las firmas se verédn compelidas a reajustar sus

productos con el fin de absorber el mayor costo de la mano de obra
(14).

El siguiente grafico muestra la relacién gque se establece entre
la Produccién y el Empleo de un lado y los Precios v Costo de la Vida
del otro:

(14) Economie Controls and Defense, Donald H, Wallace, 1953.
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Aqui se puede apreciar cémo cuando el Emplec se incrementa la
produccién se incrementara en la misma proporcién sin que se afec-
ten mucho los precios de los productos, pero a medida que la demanda
se acrecienta, el efecto en los precios es mas apreciable en tanto que
disminuye el efecto en la produccién y en el empleo. Finalmente, al
punto P, de pleno empleo de los recursos, la produccién no puede
incrementarse mas, y cualquier mayor costo en dicha produccion ten-
dré necesariamente que reflejarse en mayores precios y por consgi-
guiente mayor costo de la vida (15)

Esta tercera situacién es la que ocurre en nuestro medio, donde
se estd haciendo uso hasta el méximo posible de las actuales fuentes
de trabajo. Al demandérsele a las empresas el pago de mayores sa-
larios éstas tienen necesariamente que apelar a inflar los precios de
sus productos con el fin de poder absorber los mayores costos. A dén-
de llegaremos si esta espiral alcista se mantiene al ritmo acelerado
que leva? '

Yo estoy seguro que quienes llevan la personeria de las partes
a la mesa de negociaciones debieran responder esta pregunta antes de
iniciar la discusién sobre un punto que tiene una trascendencia tal
para el equilibrio econémico nacional,

(15) Production and Employment, Theodore Morgan, 2nd. ed. 1952.
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