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INTRODUCCION

El presente informe es un intento de sintesis elaborado a partir de los informes nacionales so-
bre derecho del trabajo en seis paises arabes: Argelia, Egipto, Jordania, Marruecos, Palestina y
Tanez. Dichos informes fueron presentados en el Encuentro de Expertos del Foro Euromed im-
plicados en estudio comparativo de derecho del trabajo en los paises arabes asociados.

Este documento se plantea como una sintesis que incluye, en la medida de lo posible, todos los
temas tratados en los informes nacionales.

Se concede un margen de maniobra para estructurar los temas y enriquecerlos en funcion del
plan definitivo adoptado para elaborar este estudio comparativo. No obstante, la mayor parte
de la informacion contenida en el documento se ha extraido de los informes nacionales.

Previamente, consideramos utiles y necesarias a modo de introduccion del estudio unas obser-
vaciones preliminares.

1- Contexto general sobre el origen y la evolucion del derecho del trabajo en los paises
arabes:

Desde una perspectiva historica, el origen del derecho del trabajo en los paises arabes es rela-
tivamente reciente. Se sitia mas o menos a principios del siglo XX, en un periodo en el que las
sociedades arabes apenas comenzaban a estar afectadas por el fenomeno de la industrializa-
cion. En efecto, antes de esta época las sociedades mencionadas eran prevalentemente rurales
y la legislacion laboral, en el sentido moderno de la expresion, era inexistente. Las relaciones
laborales se regian mas bien por los usos y costumbres de cada gremio profesional.

Fue sobre todo en el contexto de la colonizacidon y con la implantacion de pequefias industrias
y el desarrollo comercial, cuando los paises drabes comenzaron a ver los primeros hitos de la le-
gislacion laboral.

Este contexto historico que dio origen al derecho del trabajo en los paises arabes explica, al
menos en parte, las divergencias actuales entre las distintas legislaciones de estos paises. En
efecto, la herencia colonial dej6 huellas en la evolucion de los diferentes ordenamientos juri-
dicos de los paises arabes. De modo que no es dificil constatar que algunos de estos paises fue-
ron influidos por la legislacion francesa, mientras que en otros predominé la influencia del
sistema anglosajon.

Luego, los Estados nacionales surgidos tras la independencia optaron por sistemas politicos di-
ferentes, y esta diversidad politica dio lugar inevitablemente a decisiones econdmicas y socia-
les diferentes. Se afiaden a estos factores las particularidades inherentes al movimiento sindical
de cada pais implicado, asi como las relaciones que mantiene con la autoridad estatal.

Ahora bien, pese a las divergencias existentes en las normas juridicas en vigor, podemos ob-
servar que los paises arabes afrontan hoy los mismos problemas econdémicos y sociales rela-
cionados con la integracion de sus sistemas en la globalizacién y la liberalizacién comercial.
No es dificil, por tanto, constatar que el derecho del trabajo en estos paises sufre, de manera



mas o menos importante, la influencia de los cambios econdomicos generados por el reforza-
miento de la funcién del mercado y de la iniciativa privada. La adhesion de los paises arabes a
la Organizacion Mundial del Comercio y la ratificaciéon de los Acuerdos de Asociacion y
Colaboracion con la Unidon Europea no hacen més que acentuar esta tendencia a la evolucion
del derecho del trabajo tanto en el contenido de sus normas como en sus fuentes.

2- Fuentes juridicas del derecho del trabajo:

Tanto en los paises drabes como en los demads, las fuentes del derecho del trabajo se caracterizan
por su multiplicidad y su diversidad y, en general, se distingue entre fuentes internacionales y fuen-
tes nacionales.

- Las normas internacionales son de obligado cumplimiento en el derecho nacional a partir de
su ratificacion, lo que traduce el compromiso por parte del Estado de cumplir las disposi-
ciones de estas normas. En derecho del trabajo, las fuentes internacionales se componen ba-
sicamente de convenios internacionales del trabajo'. Cabe mencionar también otros
instrumentos internacionales, como los convenios elaborados en el marco de la
Organizacion Arabe del Trabajo, aunque estos convenios se limitan, por lo general, a re-
producir las mismas normas elaboradas por la Organizacién Internacional del Trabajo.
Conviene mencionar igualmente los Acuerdos de Asociacion firmados con los paises de la
Comunidad Europea que contienen disposiciones relativas a los trabajadores, muchas veces
imprecisas en su formulacion, que consagran por ejemplo el principio de no discriminacion
basada en la nacionalidad.

- Respecto a las fuentes nacionales, hay que distinguir entre fuentes estatales y fuentes profe-
sionales. En el caso de las fuentes estatales, figura en primer lugar la Constitucion como Ley
fundamental. A este respecto, observamos que el espacio otorgado a las normas sociales en
la Constitucion varia segun el pais. Algunas constituciones dedican abundantes normas a fa-
vor de los trabajadores. Asi ocurre, por ejemplo, con la Constitucioén argelina que desarro-
lla ampliamente los derechos fundamentales de los trabajadores, es decir derecho al trabajo,
derecho sindical, derecho de huelga, derecho a la negociacion colectiva y derecho a la se-
guridad social. En otros paises como Egipto y Tinez, la Constitucion afirma el derecho sin-
dical, el derecho al trabajo y el derecho a la seguridad social. Ahora bien, otras
constituciones tienen un contenido muy limitado en materia de derecho del trabajo.
Observemos sobre todo que las constituciones no consagran siempre explicitamente el de-
recho de huelga y el derecho a la negociacion colectiva.

Por debajo de la Constitucion, existen varias fuentes estatales compuestas esencialmente
por textos legislativos y reglamentarios. Algunos paises optaron por la codificacion de la
legislacion social, al contrario de otrosque hasta la fecha no disponen atn de Cédigo del
Trabajo. Es el caso de Marruecos donde hay un proyecto para la realizacion de este codi-
go, pero al parecer no ha conseguido la aprobacion de todos los agentes sociales.

1 Véase en anexo los cuadros sobre el estado de ratificacion de los convenios internacionales del trabajo
por parte de los paises arabes.
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Observamos también que los principios del derecho musulman se mencionan en algunos
paises como una fuente normativa directa de la legislacion nacional, como sucede en
Egipto y Jordania, mientras que en otros paises el derecho musulman sélo cumple un pa-
pel de fuente de inspiracion muy limitada, sin considerarse una fuente normativa directa.

La jurisprudencia constituye también una fuente de derecho del trabajo. Ahora bien, en es-
te ambito el poder creador de los jueces esta, en general, poco desarrollado 2.

Respecto a las fuentes laborales, cabe observar sobre todo la importancia de los convenios
colectivos que completan en muchos casos las fuentes estatales a través de disposiciones
que tienen en cuenta la especificidad de los sectores o centros afectados. Por el contrario,
el lugar de los usos y costumbres se va debilitando con el desarrollo de las fuentes escritas.
Asi mismo, el lugar que ocupa el reglamento interno de la empresa sigue siendo subsidia-
rio, si bien observamos que en Argelia se est4 utilizando dicha fuente como instrumento de
gestion interna del organismo empleador.

Finalmente, el papel del contrato individual de trabajo como instrumento que determina
obligaciones reciprocas de las partes sigue siendo, en numerosos casos, muy limitado, aun-
que se observa en algunos paises una tendencia a la contractualizacion de las relaciones la-
borales.

Al tratarse de relaciones entre las diferentes fuentes del derecho del trabajo, el sistema ju-
ridico adoptado en los paises arabes, como en otros lugares, es el de la jerarquia clasica de
las normas que pone, a menudo, en primer lugar la Constituciéon como fuente fundamental,
seguida de los instrumentos internacionales ratificados, y luego de las demds fuentes na-
cionales de rango inferior a la constitucion es decir, la leyes, los reglamentos, los convenios
colectivos, la jurisprudencia, la costumbre, el reglamento interno de empresa y el contrato
individual de trabajo.

No obstante, debemos anadir que el derecho del trabajo estd en muchos casos marcado por
la nocion de orden publico social, y esto significa que, en lugar de constituir una jerarquia
stricto sensu, las diferentes fuentes se completan y se encajan de modo que se tienda a me-
jorar la suerte de los trabajadores. Asi, las fuentes estatales fijan con frecuencia los dere-
chos minimos del trabajador, quedando prohibido establecer condiciones inferiores. Sobre
esta base las fuentes laborales, en particular los convenios colectivos y los contratos indi-
viduales de trabajo pueden otorgar ventajas complementarias o estipular clausulas mas fa-
vorables para los trabajadores.

2 Igual ocurre con la doctrina ya que en la mayoria de los paises arabes su funcion en derecho del trabajo,
aun no esta suficientemente desarrollada.
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PRIMERA PARTE:

RELACIONES INDIVIDUALES DE TRABAJO

La funcion tradicional del derecho del trabajo es proteger al trabajador asalariado, considera-
do la parte débil del contrato, con disposiciones obligatorias que consagran la nocion de orden
publico social.

Ademas de este aspecto clasico, el derecho del trabajo se orienta hoy, cada vez mads, hacia la
cuestion del empleo convertida en uno de los temas centrales de toda politica social moderna,
tanto en los paises arabes como en otros lugares.

Parrafo 1: Disposiciones protectoras del derecho del trabajo

La funcion protectora del derecho del trabajo en los paises arabes se manifiesta esencialmente
a través de las disposiciones relativas al salario, al tiempo de trabajo y al derecho de descanso,
asi como a la proteccion de los trabajadores frente a los riesgos laborales.

1- Disposiciones relativas al salario:

En todos los paises arabes, a la hora de fijar los salarios, observamos una distribucion de las
tareas entre el Estado, los agentes sociales y las partes del contrato laboral.

Asi, el Estado determina el salario minimo garantizado, que varia segln el sector de actividad.
En muchos casos se fija por via reglamentaria, si bien podemos sefialar que en Jordania, la ley
impone la creacion de una comision mixta, integrada por representantes del Ministerio del em-
pleo y representantes de los trabajadores y los empresarios, encargada de determinar y revisar
el salario minimo.

En todos los paises existen disposiciones penales que sancionan el incumplimiento del salario
minimo garantizado. Ahora bien, estas disposiciones no son siempre eficaces, en particular en
el sector informal donde el control de la aplicacion de la legislacion social resulta muchas ve-
ces muy débil.

Ademas, los agentes sociales, es decir las organizaciones sindicales y empresariales, intervie-
nen a través de convenios colectivos para determinar los salarios, en un sector de actividad o
en una empresa determinada, en funcion de la calificacion laboral. Es obvio decir que estos sa-
larios por convenio no pueden ser inferiores al salario minimo garantizado.

El Estado controla a menudo, directa o indirectamente, las negociaciones salariales, constitu-
yendo asi, en este &mbito, un limite al principio de libertad de negociacion °.

3 Sobre el derecho a la negociacion colectiva en general, ver a continuacion, 2* parte.
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El contrato individual de trabajo puede incluir también clausulas relativas al salario aportando
mejoras respecto a los salarios negociados colectivamente. Observamos en este aspecto una
tendencia, en algunos paises, a la individualizacion de los salarios en funcidn del rendimiento
de los trabajadores. Esta tendencia traduce la idea segun la cual se deberia vincular mas la re-
muneracion a los resultados de la empresa. Asi, por ejemplo, el Cédigo de Trabajo tunecino, a
raiz de la reforma introducida por la Ley n°® 62 de 15 de julio de 1996, dispone que «se puede
fijar una parte de la remuneracion sobre la base de la productividad en virtud de los acuerdos
firmados en el seno de la empresa entre el empleador y los representantes de los trabajadores»*.

Se trata de una flexibilizacion del sistema de remuneracion combinando el salario con el tiem-
po y el salario por rendimiento. Ahora bien, la eficacia de este sistema requiere que se fijen con
precision las normas de productividad de la empresa, pero en muchas ocasiones €stas no exis-
ten.

Por otro lado, la ley consagra en todos los paises el principio de igualdad de remuneracién pa-
ra un trabajo igual. Pero al parecer este principio no se cumple correctamente en la practica, se
constatan a veces discriminaciones que afectan, en particular, a las mujeres y los trabajadores
temporales.

La ley prevé también disposiciones protectoras relativas al pago de los salarios, como la fija-
cion de la periodicidad y del lugar de pago, la determinacion de las partes inembargables e in-
transferibles de los salarios, asi como los procedimientos relativos al embargo y la cesion que
pudieran realizarse sobre el salario.

Hay también disposiciones especificas para proteger el derecho al salario en el caso particular
de insolvencia del empleador. En Jordania, en Egipto y en Argelia, por ejemplo, la ley atribu-
ye al salario la garantia de privilegio general, clasificado en el primer rango por delante de las
demas deudas, inclusive las del tesoro publico. El derecho tunecino estipula también que se pa-
gard la parte inembargable del salario antes de cualquier otra deuda, independientemente de su
rango de privilegio, y que los otros salarios y derechos de los trabajadores se abonaran antes
que las deudas contraidas ante Hacienda. Asi mismo, le ley prevé que la Caja Nacional de
Seguridad Social se hara cargo del pago de los salarios e indemnizaciones de los trabajadores
despedidos por motivo econdmico o tecnoldgico en el caso de que estos trabajadores no pu-
dieran percibir los importes que les corresponde legalmente debido a la suspension de pagos
de la empresa. Normalmente, la Caja de Seguridad Social abona los importes que legalmente
corresponden al trabajador asalariado y a continuacion persigue a la empresa deudora para re-
cuperar los importes abonados. Ahora bien, este sistema presenta el riesgo de que la Caja de
Seguridad Social tenga que asumir las deudas salariales sin recibir después el reembolso por la
insolvencia del empleador, lo que generaria consecuencias negativas en el equilibrio financie-
ro de la Seguridad Social.

4 Articulo 134-3.
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2- Disposiciones relativas al tiempo de trabajo y los periodos de descanso:

- En todos los paises arabes, el legislador determina el tiempo de trabajo, aunque a veces se re-
mite a los convenios colectivos para introducir en determinados sectores disposiciones mas fa-
vorables a los trabajadores asalariados. Ahora bien, la Ley no especifica la nocién de tiempo
de trabajo. Por el contrario, fija la duracion maxima de trabajo por semana, variando segun los
paises. Muchas veces, esta duracion es igual a 48 horas semanales, pero en algunos paises la
ley fija una duracion inferior a las 48 horas por semana. Es el caso de Palestina donde la dura-
cion semanal del trabajo es de 45 horas, y en Argelia, en general, de 40 horas.

Asi mismo, la ley establece la duracion de la jornada laboral, si bien en este aspecto hay muchas
divergencias entre las legislaciones de los paises arabes. Observemos unicamente que en muchas
ocasiones el tiempo real de trabajo es de 8 horas diarias, pero hay una gran flexibilidad por de-
terminadas derogaciones especiales destinadas a alargar, en ciertos tipos de actividad, la duracion
de la jornada laboral por encima del limite previsto, o también recurriendo a horas extraordina-
rias previa autorizacion de la Inspeccion de Trabajo. Estas horas extraordinarias son remuneradas
con un suplemento cuyo tipo, fijado por ley, varia segtin el pais.

Existen también, en los diferentes paises, disposiciones especificas para ciertas categorias de
trabajadores, en particular para mujeres y jovenes trabajadores. De forma que le ley prohibe
con frecuencia el trabajo nocturno de mujeres y nifios, si bien esta prohibicion no es total.
Varias derogaciones reguladas por ley la han ido moderando.

- En cuanto al tiempo de descanso, observamos que en todos los paises arabes la ley consagra:

- El derecho al descanso semanal de 24 horas consecutivas

- El derecho a vacaciones anuales remuneradas. En relacion a la duracion de las vacaciones,
la diversidad es importante en funcion del pais. Cabe precisar, sobre todo, que para prote-
ger el derecho a las vacaciones, la ley declara a veces nulo todo acuerdo que incluya la re-
nuncia del trabajador a este derecho, inclusive cuando se le concede una indemnizacion
compensatoria. Pero, por falta de un control eficaz, los trabajadores asalariados «renunciany
a su derecho a vacaciones anuales y siguen, de hecho, trabajando todo el afio sin descansar.

- El derecho a la baja por maternidad, concedido a la mujer con motivo del parto. La dura-
cion de este descanso varia seglin los paises. Durante esta baja, el contrato de trabajo se sus-
pende y la mujer tiene derecho bien al salario que, en algunos paises, es abonado por el
empleador o bien, en otros, a una indemnizacidon compensatoria retribuida por la Seguridad
Social. Normalmente, el descanso por maternidad de la mujer no puede ser causa de ruptu-
ra del contrato de trabajo. Esta solucion est4 recogida en la legislacion de todos los paises,
si bien en muchos casos el despido estd sancionado con el pago de dafios y perjuicios y no
con su nulidad. Por otro lado, s6lo la legislacion marroqui contempla sanciones penales des-
tinadas a proteger el empleo de la mujer gestante.

- El derecho a descanso durante los dias festivos no trabajados y remunerados. Son jornadas
libres que se conceden para celebrar la conmemoracion de ciertos eventos nacionales o re-
ligiosos.

- El derecho a dias libres especiales, se conceden por diversos motivos: eventos sucedidos en la
familia, cumplimiento de un deber legal o religioso, participacion en una actividad sindical. ..
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3- Disposiciones relativas a la proteccion de la integridad fisica de los trabajadores asa-
lariados frente a los riesgos profesionales:

En todos los paises la ley impone unas obligaciones de seguridad a cargo del empleador, quien
debe tomar las medidas necesarias y adecuadas para proteger la salud de los trabajadores y pre-
venir los riesgos laborales.

El empleador tiene también la obligacion de cumplir las disposiciones de la ley sobre indem-
nizacion de los dafios derivados de accidentes o enfermedades laborales.

Ahora bien, no esta de mas decir que, en este ambito concreto, la ley dista mucho de se eficaz.
Pese a los multiples textos que regulan con todo detalle las condiciones de higiene y seguridad
en el trabajo, la realidad certifica que la prevencion frente a los riesgos laborales tiene atin, en
general, un gran recorrido para ser eficaz.

Parrafo 2: El derecho del trabajo y el empleo

Si bien facilita el acceso al empleo y crea cierta proteccion frente al despido, la legislacion so-
cial en los paises arabes otorga una flexibilidad en el empleo teniendo en cuenta las exigencias
de la empresa para gestionar la fuerza de trabajo.

1- Acceso al empleo:

- Uno de los principios basicos en este &mbito es la_igualdad en el acceso al empleo. Este
principio no lo recoge siempre explicitamente la ley pero, en general, su fundamento radi-
ca en el principio de igualdad de los ciudadanos ante la ley de rango constitucional. Ademas,
la constitucion contempla a menudo el derecho de todos los ciudadanos al trabajo. La igual-
dad en materia de empleo tiene su fundamento en los convenios internacionales de trabajo
ratificadas por los paises arabes, en particular el convenio n° 111 que prohibe la discrimi-
nacién en temas de empleo y profesion.

- La ley determina también la edad minima de acceso al empleo, para proteger a los nifios de
los riesgos de explotacion econdmica. Todos los paises implicados han ratificado el conve-
nio internacional n° 138 sobre la edad minima de trabajo. Ahora bien, observamos, en este
punto, una importante diversidad en las legislaciones nacionales. En algunos paises, la edad
minima de trabajo es de 14 afos, mientras que en otros es de 15 6 16 afos, con derogacio-
nes en algunos sectores o tipos de actividad. Se observa también que el fenémeno del em-
pleo de los nifios por debajo de la edad legal no esta totalmente eliminado, en particular, en
el sector informal por falta de un control eficaz.

- Asimismo existe también en algunos paises, una tendencia a favorecer el empleo de ciertas ca-
tegorias de personas con dificultades especificas en el acceso al empleo. Podemos hablar aqui
de discriminacién positiva a favor del empleo de estas personas, mediante diversos incentivos
juridicos y financieros. Estos incentivos adoptan a menudo la forma de subvenciones conce-
didas por el Estado o de exenciones en las cotizaciones a la Seguridad Social. Asi ocurre en el
derecho tunecino donde los incentivos para el empleo se dirigen, en particular, a los jévenes
demandantes de un primer empleo, a los titulados universitarios y a los discapacitados. Asi,
por ejemplo, toda empresa que emplee habitualmente a 100 o mas trabajadores tiene la obli-
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gacion de reservar un 1% de los puestos de empleo para discapacitados. El Cédigo del Trabajo
argelino prevé también que el empleador debe reservar puestos de trabajo para discapacitados
seglin las modalidades establecidas reglamentariamente. Existen también en Argelia otros me-
canismos de incitacion al empleo dirigidos esencialmente a jovenes con dificultades especia-
les para la insercion laboral. En otros paises, la ley otorga basicamente prioridades de empleo
a favor de los discapacitados. Asi, en Jordania, la empresa que emplea a 50 o mas trabajado-
res tiene la obligacion de reservar el 2% de los puestos de empleo para personas discapacita-
das. Lo mismo sucede en Palestina donde la ley impone al empresario la obligacion de
reservar el 5% de los puestos de trabajo para personas discapacitadas.

- Por otro lado la ley otorga, en todos los paises arabes, prioridad de empleo a los trabajado-
res nacionales. El empleo de extranjeros como trabajadores asalariados queda, por tanto, so-
metido muchas veces a un procedimiento especial que requiere una autorizacidon previa
concedida por los servicios del ministerio encargado del empleo.

- En realidad, la promocién del empleo pasa hoy basicamente, por ¢l reforzamiento de la for-
macién y la calificacién. En efecto, el dominio de la tecnologia impone la elaboracion de un
sistema moderno y racional de formacion profesional que permita a cada persona recibir una
formacion inicial adecuada y perfeccionarse durante su carrera para beneficiarse del reci-
claje profesional que necesite.

Desde esta perspectiva, una de las modalidades clasicas de formacion profesional es el aprendi-
zaje, consagrado y regulado, en general, por todas las legislaciones de los paises arabes. Pero hay
que desarrollar también otras modalidades como los cursillos de iniciacion a la vida profesional,
contratos de empleo-formacion y contratos de reinsercion profesional. La legislacion tunecina va
en este sentido estableciendo un dispositivo legal moderno destinado a desarrollar estas técnicas
de formacion y adaptacion profesional, aunque su eficacia sea ain a veces limitada.

Observamos también que en algunos paises, como Egipto, los sindicatos intervienen en mate-
ria de formacion profesional creando centros de aprendizaje y formacién con servicios gratui-
tos para las personas implicadas. Asimismo algunas empresas conceden a sus trabajadores
asalariados la posibilidad de disfrutar de ciclos de formacion organizados en el seno de la em-
presa o en los centros privados de formacion. En este caso los gastos de formacién corren por
cuenta del empresario, si bien este no tiene la obligacion legal de hacerse cargo de la forma-
cion continua de su personal.

En algunos paises, como en Argelia, el derecho a la formacion profesional esta consagrado co-
mo derecho individual, a través de la ley que otorga a los agentes sociales la libertad de preci-
sar las modalidades practicas de esta formacion, sin embargo en la mayoria de los paises el
papel de las negociaciones colectivas en este ambito es ain escaso.

2- Flexibilidad en el empleo:

Se observa en todos los paises una tendencia a flexibilizar el mercado de trabajo, tan reivindi-
cado por la patronal. Esta exige, cada vez mas, la flexibilizacion de las normas juridicas te-
niendo en cuenta las exigencias economicas y la promocion de la competitividad de las
empresas. Esta tendencia se observa en los paises arabes con una intensidad variable.
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- La flexibilidad en el empleo se traduce, en primer lugar, en el recurso a contratos de trabajo
por tiempo determinado. En efecto, este contrato se ha convertido en sinénimo de precarie-
dad ya que el trabajador asalariado, considerado temporal (o no fijo), corre siempre el peli-
gro de perder su puesto de trabajo si el empleador decide no renovarle el contrato. Por este
motivo, la legislacion social moderna tiene tendencia, en varios paises, a estipular que la nor-
ma es la contratacion mediante un contrato por tiempo indeterminado, considerado éste co-
mo el contrato tipo, y la excepcion es el recurso al contrato por tiempo determinado cuando
lo justifican consideraciones objetivas ligadas al caracter de la actividad o de la tarea que re-
aliza el trabajador asalariado. La legislacion argelina adopta claramente esta solucion, pues-
to que recoge el principio de que el contrato de trabajo se estipula, por tiempo indefinido,
salvo que se disponga otra cosa por escrito °. Establece también, de manera limitativa, los ca-
sos en los que se puede recurrir al contrato por tiempo determinado® , ligados a situaciones
en que la actividad objeto de la relacion laboral tiene a su vez una duracioén determinada. En
los demas paises, la ley se limita en general a prever hipdtesis en las que podria establecerse
el contrato por tiempo determinado: exceso extraordinario de trabajo, sustitucion provisional
por ausencia de un trabajador fijo, trabajo de temporada, etc. Ahora bien, la ley no mencio-
na explicitamente que, en principio, el contrato se estipula por un tiempo indeterminado y que
el recurso al contrato por tiempo determinado es una excepcion a esta norma.

- La flexibilidad en el empleo se manifiesta también recurriendo a la subcontratacion y a las
empresas de trabajo temporal. Pero observamos, en este ambito, un gran vacio legal por fal-
ta de normas que regulen con precision estas formas de externalizacion del empleo. Este va-
cio legal corre, sobre todo, el riesgo de generar practicas de mercadeo de la mano de obra
mediante una subcontratacion enmascarada.

- La flexibilidad del empleo se traduce también en el hecho de recurrir al trabajo a tiempo par-
cial. En general, esta modalidad de trabajo no esta muy desarrollada en los paises arabes y
constatamos, en algunos paises, la falta de normativa legal especifica para el trabajo a tiem-
po parcial.

No obstante, en Argelia y en Tunez, esta modalidad de trabajo esta regulada por ley con bas-
tante detalle’. Dos principios basicos se desprenden de esta regulacion. Por un lado, el recurso
al régimen de trabajo a tiempo parcial es una decision contractual que supone, en general, el
acuerdo de dos partes. Ademas, la ley consagra el principio de igualdad de trato de los traba-
jadores asalariados a tiempo parcial y a jornada completa, bajo reserva de las disposiciones par-
ticulares relativas al régimen de trabajo a tiempo parcial, en particular la regla de la
proporcionalidad del salario.

El recurso al trabajo a tiempo parcial puede considerarse como una forma de reparto del trabajo y
un modo de incitacion al empleo. Ahora bien, la falta de estimulos financieros, mediante la exo-
neracion, en particular, de los gastos sociales para las empresas que adopten esta formula, y la exis-
tencia de las consecuentes implicaciones negativas sobre los derechos de los trabajadores
asalariados en materia de seguridad social, explican que el recurso al trabajo a tiempo parcial es
hoy, en la practica, muy limitado y su impacto en la politica de empleo es casi nulo.

5 Art. 11 del Codigo del Trabajo argelino.

6 Art. 12 del Codigo del Trabajo argelino.

7 Véase articulo 13 del Coédigo del Trabajo argelino y articulos 94-2 a 94-14 del Cddigo del Trabajo tune-
cino.
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3- Proteccion frente al despido:

Si bien el contrato de trabajo por tiempo determinado finaliza al concluir el tiempo acordado o
el trabajo que fue objeto del contrato, el régimen de ruptura del contrato por tiempo indefini-
do se caracteriza por la facultad de rescision unilateral del mismo por voluntad de una de las
partes. Esta rescision puede ejercerla tanto el trabajador asalariado (dimision) como el emple-
ador (despido).

En todos los casos, la rescision unilateral de un contrato por tiempo indeterminado exige un prea-
viso, salvo cuando la rescision se produce a consecuencia de una falta grave del trabajador.

Observamos aqui que, en algunos paises, como Jordania, Palestina y Tunez, la duracion del
preaviso fijado legalmente es igual para todos los trabajadores asalariados, mientras que en
otros paises, como Argelia y Marruecos, esta duracion de preaviso varia segun las categorias
profesionales.

Si bien el derecho de rescision unilateral se concede a las dos partes del contrato, observamos
en general una tendencia a limitar el derecho de despido sometiéndolo a unas condiciones tan-
to de forma como de fondo previstas en la ley o en los convenios colectivos.

Se distingue a este respecto dos regimenes diferentes: el despido individual, por una causa re-
lacionada con el trabajador, y el despido colectivo por motivos econémicos.

En el caso del despido individual, la ley exige en todos los paises su justificacion con un mo-
tivo legitimo® , se trata con frecuencia de una falta grave del trabajador asalariado. La ley no
precisa la nocidn de falta grave pero prevé en algunos paises una lista de casos, a titulo indi-
cativo, en los que el comportamiento del trabajador asalariado puede considerarse una falta
grave que justifica el despido’. El juez aprecia soberanamente la gravedad de la falta.

En algunos paises el despido disciplinar se ejerce Unica y normalmente mediante un procedi-
miento previo que permite sobre todo al trabajador asalariado presentar su defensa ante una es-
tructura perteneciente a la empresa que actia como Consejo de disciplina .

El trabajador despedido por falta grave pierde el derecho a cualquier indemnizacion, pero si se
demostrara que el despido era improcedente, le corresponderian dafios y perjuicios .

En algunos paises, el juez competente evalua los dafios y perjuicios siguiendo su valoracion
soberana del perjuicio causado al trabajador asalariado. En otros paises el importe de estos da-

11 Segun el Codigo del Trabajo argelino, el juez competente puede pronunciarse a favor de la readmision
del trabajador en la empresa o bien, en caso de negarse una de las partes, concederle una compensacion
pecuniaria (art. 73-4).

8 En algunos paises la ley se refiere a una causa real y seria de despido. Es el caso, por ejemplo, de
Palestina (art. 39 de la ley n° 7 del afio 2000) y de Tunez (art. 14 del Cédigo del Trabajo).

9 Véase, por ejemplo, el articulo 40 de la ley palestina n® 7 del afio 2000, el articulo 14.4 del Codigo del

Trabajo tunecino y el articulo 73 del Codigo del Trabajo argelino.

10 Asi ocurre por ejemplo en Tunez donde el procedimiento de disciplina esta regulado por convenio co-
lectivo (o en el estatuto de las empresas publicas). Y también en Argelia donde la ley remite al reglamento
interno para fijar el procedimiento disciplinar (art. 73-2 del Cddigo del Trabajo).
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nos y perjuicios es una cantidad legal a tanto alzado, en funcion de la antigiiedad del trabaja-
dor'2. Ademas, al trabajador despedido de forma improcedente le corresponde una indemniza-
cion por despido llamada, a veces, gratificacion por finalizacion de servicio, cuyo importe varia
segun el pais.

En cuanto al despido colectivo o por motivo econdmico se observa a menudo que la ley no es-
pecifica con claridad la nocion de motivo econdmico. En general, se admite que es ajeno al tra-
bajador asalariado y acarrea la supresion de un puesto de trabajo fijo por motivos objetivos
vinculados a la empresa.

La nocion de motivo econdémico cubre en particular la de dificultades econdmicas y financie-
ras. Ahora bien, no se exige necesariamente que el motivo econdmico suponga siempre la exis-
tencia de estas dificultades para justificar el despido.

Observamos también que la ley impone, en varios paises, el cumplimiento de un procedimien-
to previo inherente al despido colectivo "

Este procedimiento se basa esencialmente en la intervencion de una estructura administrativa que
puede ser la Inspeccion de Trabajo u otra a fin de dictaminar sobre el despido y proponer even-
tualmente soluciones alternativas destinadas a evitar, en la medida de lo posible, el recurso al des-
pido. Entre estas soluciones alternativas al despido cabe senalar la elaboracion de un programa
de conversion o reciclaje de los trabajadores, la posibilidad de orientar la actividad de la empre-
sa hacia una nueva produccion, el paro técnico, la jubilacion anticipada, etc.

Se observa también, en muchos casos, que la ley no concede, un papel importante a los repre-
sentantes de los trabajadores en el seno de la empresa para negociar, directamente con el em-
pleador, soluciones susceptibles de tener en cuenta la situacion de la empresa evitando asi a los
trabajadores la pérdida de empleo.

El despido por motivos econdémicos otorga al trabajador implicado, el derecho a una indemni-
zacion, prevista generalmente por ley o mediante convenios colectivos, en funcioén de su anti-
giiedad en la empresa. Ahora bien, si el despido resulta improcedente, se afiade una
indemnizacion por dafios y perjuicios, como sucede en el caso del despido individual.

Finalmente, la mayoria de los paises arabes no cuenta con un régimen de seguro por desem-
pleo, a excepcidn de Argelia donde el trabajador despedido por motivos econdmicos tiene de-
recho a una indemnizacion mensual por desempleo, ademas de la cobertura social en materia
de seguro por enfermedad, maternidad y subsidio familiar. En otros paises, como en Egipto y
Thnez, existe un sistema de ayuda social a favor de las personas desempleadas con el fin de ga-
rantizarles, urgentemente y a titulo provisional, una renta minima.

12 Segun la ley palestina, el importe de estos dafios y perjuicios es de 2 meses de salario por cada afio tra-
bajado, sin superar el limite de un salario de 2 afios (art. 47 de la ley n° 7 del afio 2000). En Tunez, este
importe oscila entre el salario de uno y dos meses por afio trabajado, sin superar el limite de 3 afios de sa-
lario. Pero si se considera el despido improcedente por no respetar el procedimiento, el importe de los da-
flos y perjuicios oscila entre el salario de uno y 4 meses independientemente de la antigiiedad del
trabajador (art. 23 bis del Codigo del Trabajo).

13 En algunos paises, como Egipto, la ley no prevé aun, en el despido colectivo, un procedimiento espe-
cial. No obstante hay un proyecto de ley sobre esta cuestion.
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SEGUNDA PARTE:

RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

En las relaciones de trabajo predomina, en todos los paises, la dimension colectiva basada en
dos pilares esenciales: por un lado, la representacion colectiva de los trabajadores asalariados
y, por otro, la negociacion colectiva y el derecho de huelga.

Parrafo 1: Derecho a la representacion colectiva de los trabajadores asalariados:

El principio basico en este ambito es la libertad sindical que determina el régimen juridico de
los sindicatos profesionales. Pero el derecho a la representacion colectiva de los trabajadores
asalariados implica también la existencia de otras estructuras no sindicales en la propia em-
presa.

1- La libertad sindical:

La libertad sindical forma parte de las normas fundamentales de trabajo como sefiala la decla-
racion de la O.LT. de 1998 sobre los principios y los derechos fundamentales en el trabajo.
Sabemos también que la compleja interrelacion entre globalizacion y promocion de estos de-
rechos fundamentales en el trabajo requiere una atencion cada vez mayor.

Ahora bien, si algunos paises arabes han ratificado la Convencion Internacional del Trabajo n°
87 sobre libertad sindical y proteccion del derecho sindical', otros atin no la han ratificado'
Sin embargo, la Convencién Internacional n° 98 sobre el derecho de organizacion y negocia-
cion colectiva ha sido ratificada por todos los paises interesados.

Desde la perspectiva del derecho interno, la libertad sindical se afirma, en todos los paises ara-
bes, como un principio de valor constitucional, cuyo ejercicio esta regulado por ley '

La libertad sindical tiene una doble dimension: individual y colectiva.

En el plano individual, todos los paises contemplan el principio de la libertad de afiliarse o no
a un sindicato, asi como el derecho a retirarse del sindicato en cualquier momento. Pero en al-
gunos paises la ley prohibe a determinadas personas, entre los funcionarios, adherirse a un sin-
dicato.

Asi por ejemplo, en Marruecos, el decreto de 5 de febrero de 1958 excluye del derecho sindi-
cal «a todas las personas que bajo cualquier denominacién y medida han asumido un cargo o
un mandato incluso temporal, remunerado o gratuito, poniéndoles de este modo al servicio del

14 Es el caso de Argelia, Egipto y Tunez.

15 Es el caso de Marruecos y Jordania. Observemos que Palestina no tiene atin la calidad de miembro de
pleno derecho en la O.L.T.

16 En Palestina el ejercicio del derecho sindical no esta aun regulado, si bien hay un proyecto en curso
sobre la cuestion.
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Estado, las administraciones publicas, los municipios, los establecimientos publicos o un ser-
vicio de interés publico habiéndoseles concedido el derecho de llevar arma en el ejercicio de
sus funciones». Asi mismo, en Tunez, las fuerzas de seguridad, los militares y los agentes de
aduana quedan excluidos por ley del ambito del derecho sindical.

En el plano colectivo, el principio de libertad sindical se manifiesta, en primer lugar, en la cons-
titucién misma de las organizaciones sindicales. En la mayoria de los paises, la constitucion de
sindicatos no estd sometida a un procedimiento de conformidad, ni a una autorizacioén previa
de los poderes publicos. Solo se exigen unos tramites de publicidad para facilitar el control ju-
risdiccional e informar a terceros de la existencia del sindicato.

Ahora bien, debemos observar que en Jordania la constitucién de un sindicato estd sometida a
un procedimiento previo de registro. La autoridad competente encargada del registro debe emi-
tir su dictamen en un plazo de 30 dias. En caso de rechazo, los trabajadores implicados pueden
recurrir esta decision de rechazo ante el Tribunal Supremo de Justicia quien deberd pronunciar-
se sobre la cuestion en un plazo igualmente de 30 dias. La ley exige, asimismo, un nimero mi-
nimo de personas que hayan manifestado su voluntad de constituir el sindicato, y que no sea
inferior a 50 personas pertenecientes al sector de actividad implicado.

Una vez constituido legalmente, el sindicato tendra libremente una existencia juridica. En to-
dos los paises, los sindicatos gozan de personalidad juridica beneficidndose asi de un conjun-
to de prerrogativas juridicas indispensables para su actividad. Entre estas prerrogativas, cabe
mencionar el derecho del sindicato a tener un patrimonio propio, nutrido esencialmente por las
cotizaciones de sus afiliados "7, el derecho de contratar asi como la capacidad procesal para de-
fender sus intereses o los del colectivo profesional que representa.

Las prerrogativas del sindicato se manifiestan, en particular, en materia de negociacion colecti-
va y firma de convenios colectivos de trabajo, asi como en el ejercicio del derecho de huelga '

Respecto a ]la proteccion de los delegados sindicales, observamos que algunos paises han ratifi-
cado la Convencion Internacional de Trabajo n° 135 sobre representantes de los trabajadores ",
mientras que otros no han ratificado atin esta convencion

En cuanto al derecho interno, la mayoria de los sistemas contemplan una proteccion especifi-
ca, mas o menos amplia, a favor de los representantes sindicales, en particular en materia de
despidos.

Esta proteccion se traduce primero en que se prohibe el despido por un motivo antisindical.
Este despido estd sancionado, en algunos paises, con su nulidad lo que supone reintegrar al tra-

17 Debemos observar que la mayoria de los estudios nacionales no proporcionan la informacion suficien-
te para conocer en qué medida los sindicatos gestionan libremente su patrimonio sin depender de las auto-
ridades publicas.

18 Véase a continuacion, p. 28 y siguientes.
19 Es el caso de Egipto, Jordania y Marruecos
20 Es el caso de Argelia y Tunez.
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bajador asalariado a la empresa ' Pero en los otros paises el despido por un motivo antisindi-
cal solo se declara improcedente con una compensacion pecuniaria en forma de dafios y per-
juicios. En algunos casos, la ley prevé también sanciones penales contra toda persona que
ponga trabas al ejercicio del derecho sindical®.

La proteccion de los delegados sindicales se traduce también en la exigencia de cumplir un pro-
cedimiento especial que permita controlar la medida que el empresario pretende tomar respec-
to a uno de estos delegados.

En Tunez, algunos convenios colectivos sectoriales, inspirdndose en el procedimiento legal so-
bre el despido de los representantes no sindicales, imponen al empleador que consiga la auto-
rizacion de la Inspeccion de Trabajo antes de despedir a un delegado sindical. Por otro lado, la
jurisprudencia ha generalizado esta solucion interpretando en muchos casos las disposiciones
legales sobre el procedimiento de despido de los representantes no sindicales. Pero la protec-
cion derivada de la jurisprudencia es insuficiente ya que se trata de una fuente inestable.

En Argelia, la ley no somete la medida patronal contra el delegado sindical a un control previo
de la autoridad administrativa o judicial, sino que impone al empleador que informe a la orga-
nizacion sindical antes de tomar cualquier medida de despido o de sancion disciplinar. Si re-
sultase que el despido es improcedente, el trabajador delegado puede volver al ejercicio de sus
funciones por imposicion de la Inspeccion de Trabajo.

En Egipto, la ley prevé la intervencion de la autoridad judicial competente para autorizar o de-
negar cualquier sancion disciplinaria, inclusive el despido que pretenda ejercer el empleador
contra un representante sindical 2

2- Representacion no sindical de los trabajadores asalariados en la empresa:

En la mayoria de los paises, el sistema de representacion en la empresa de los trabajadores se
basa en una concepcion dualista marcada por la convivencia entre la representacion sindical y
la representacion no sindical elegida por todos los trabajadores asalariados.

Asi ocurre, por ejemplo, en Argelia, Egipto, Marruecos y Tnez, mientras que en Jordania la
representacion de los trabajadores asalariados en la empresa es exclusivamente sindical.

La forma de las estructuras de representacion no sindical en la empresa y_las condiciones de
puesta en marcha varian segln los paises. En Argelia, la ley contempla la creaciéon de un co-
mité de participacion en las empresas que proporcionen trabajo, al menos, a 20 trabajadores
asalariados ** Este Comité esta integrado por miembros elegidos por los trabajadores de la em-
presa.

21 Es el caso de Egipto (art. 66 de la Ley del Trabajo) y de Argelia (art. 56 de la ley 90-14 de 2 de junio
de 1990 sobre las modalidades del derecho sindical).

22 Es el caso de Marruecos a raiz de la enmienda al Dahir de 16 de julio de 1957 mediante la ley n° 11 de
16 de marzo de 2000 (art. 23).

23 Art. 48 de la ley n° 35 del afio 1976 sobre sindicatos.
24 Art. 99 de la ley 90-11 de 21 de abril de 1990.
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En Marruecos la ley prevé la eleccion de delegados del personal en las empresas que empleen
habitualmente a 10 o mas trabajadores »

En Egipto, es obligatorio crear una comision paritaria consultiva en todas las empresas que em-
pleen, al menos, a 50 trabajadores asalariados. Esta comision se compone de 6 miembros de
los cuales 3 son representantes de la direccion de la empresa y 3 representan a los trabajadores
elegidos entre ellos tras consultar la estructura sindical 2

En Tlnez la ley impone también la creacion de una comision consultiva en cada empresa que
contrate al menos a 40 trabajadores fijos ¥ Se trata de una estructura paritaria compuesta por
un niamero igual de representantes de la direccion de la empresa y de representantes de los tra-
bajadores elegidos entre éstos. El nimero de dichos representantes varia segun la plantilla de
la empresa. En las empresas con un ntimero de trabajadores fijos igual o superior a 20 e infe-
rior a 40, se elige a un delegado de personal como titular y a otro delegado suplente *

En cuanto a las funciones de los representantes del personal, constatamos en general que el am-
bito de intervencion de estos representantes es muy amplio. Cubre en particular las siguientes
cuestiones: organizacion del trabajo en la empresa, promocion y clasificacion profesional de
los trabajadores por cuenta ajena, obras sociales, sanidad y seguridad social, etc.

La ley concede también a los representantes del personal ciertos medios de accion para que
puedan cumplir sus funciones, como paneles informativos, local de reunién y un nimero de ho-
ras sindicales por funcion pagadas como tiempo de trabajo. Debemos insistir, sobre todo, en la
obligacion que tienen el empleador de proporcionar a los representantes de personal toda la in-
formacidn necesaria sobre la situacion econdmica y social de la empresa asi como sobre sus
futuros programas.

Pero es frecuente que la accion de los representantes del personal sea limitada porque no tie-
nen la autonomia suficiente respecto a la direccion de la empresa. Su intervencion es general-
mente de cardcter consultivo, el empresario toma la decision final. Ademas, pocas veces
cuentan con una autonomia financiera para realizar sus tareas con eficacia.

Por otro lado, es frecuente que la ley otorgue a los representantes no sindicales una proteccion
especial frente a las medidas patronales mayor que la concedida a los delegados sindicales.

La extension de esta proteccion varia segun los paises. Asi, en Marruecos, la ley exige el acuer-
do previo de la Inspeccion de Trabajo para cualquier decision de traslado o despido en contra
de un delegado del personal » Esta proteccion es valida no sélo para los delegados en ejercicio
sino también para los candidatos a elecciones de delegados, durante 3 meses después del cie-
rre de las listas electorales, asi como para los antiguos delegados, durante 6 meses una vez con-
cluido su mandato.

25 Dabhir de 29 de octubre de 1962 sobre la representacion del personal en la empresa.

26 Art. 77 de la Ley del Trabajo

27 Art. 157 del Codigo del Trabajo

28 Art. 163 del Codigo del Trabajo

29 Art. 12 del Dahir de 29 de octubre de 1962 sobre la representacion del personal en la empresa.
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En Tunez la proteccion de los representantes del personal se limita al despido, que solo puede
ejercerse legalmente con el parecer favorable de la Inspeccion de Trabajo *

En Argelia, los representantes no sindicales disfrutan de la misma proteccion legal que la de
los delegados sindicales.

Finalmente, las relaciones entre las estructuras de representacion sindical y los érganos de re-
presentacion no sindical no estan, en general, bien reguladas por ley, lo que podria dar lugar a
solapamientos, o incluso confusion de funciones, entre estas dos formas de representacion de
los trabajadores.

Para evitar este riesgo, es necesaria una articulacion entre las diferentes instituciones de repre-
sentacién de los trabajadores. Puede consistir, por ejemplo, en una participacion de los repre-
sentantes sindicales en las reuniones de las estructuras de representacion no sindicales para
poder presentar ante sus estructuras la posicion del sindicato sobre las cuestiones debatidas.

En realidad la distincion clasica que se establece entre la naturaleza reivindicativa de la accion
sindical y el espiritu de didlogo y concertacién que anima a los drganos de representacion no
sindical es atin muy relativa. De hecho, las dos formas de representacion de los trabajadores in-
sertan en un mismo marco general, que consiste en asegurar el equilibrio de las relaciones en-
tre el empleador y el colectivo de trabajadores, facilitando asi la concreciéon del ideal
democrético en la empresa. La negociacion colectiva y el derecho de huelga se inscriben en es-
te mismo marco.

Parrafo 2: Negociacion colectiva y derecho de huelga:

La negociacion colectiva se considera como el mejor medio para «pacificar» las relaciones en-
tre empleador y trabajadores por cuenta ajena. Ahora bien, esto no debe llevarnos a negar en
su totalidad la dimension conflictiva de estas relaciones derivadas de la divergencia de intere-
ses profesionales.

1- Legislacion sobre la negociacion colectiva:

El derecho a la negociacion colectiva no se menciona explicitamente ni en la Constitucion, ni
en la ley, en todos los paises objeto de nuestro estudio, si bien este derecho se consagra como
la prolongacién del derecho sindical que garantiza la Constituciéon. Y como ya se ha indicado,
todos estos paises han ratificado el Convenio Internacional de Trabajo n° 98 sobre el derecho
de organizacidn y negociacion colectiva.

El derecho a la negociacion colectiva es ante todo un derecho procesal. Ahora bien, parece que
ninguno de los paises estudiados dispone de una regulacion precisa sobre el proceso de nego-
ciacion colectiva. No hay obligacion de negociar a cargo de las partes, en particular la parte pa-
tronal, lo que puede someter las negociaciones a los vaivenes de la relacion de fuerzas entre
agentes sociales. Asimismo y en general, la ley no precisa las obligaciones respectivas de las

30 Art. 166 del Codigo del Trabajo
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partes durante las negociaciones. Parece que se interesa mas por el producto de la negociacion,
es decir por el convenio colectivo, que por la negociacion en si.

Legalmente, las negociaciones colectivas pueden desarrollarse en varios niveles, en particular
el de la rama de actividad, el de la empresa o del centro de trabajo.

Pero en algunos paises, las negociaciones se mantienen muy centralizadas. En Tlnez, por
ejemplo, las negociaciones se desarrollan principalmente por sector de actividad, en todo el te-
rritorio, mientras que la negociacion de empresa se limita a una funcion menor.

Respecto a las partes en la negociacion, observamos que en todos los paises la ley otorga a las
organizaciones sindicales el monopolio de negociar en nombre de los trabajadores. En cuanto
a la parte patronal, puede estar directamente representada por el empresario (en el caso de una
negociacion de empresa o de centro de trabajo) o por la organizacién de los empleadores (en
el caso de una negociacion por sector).

Pero, en general, los poderes publicos ejercen un control, directo o indirecto, sobre las nego-
ciaciones colectivas. En Marruecos, por ejemplo, observamos que el Estado puede tomar par-
te en las negociaciones salariales, incluso cuando no interviene en calidad de empleador. En
Tunez el convenio colectivo por sector debe ser autorizado por el Ministro de Asuntos Sociales.
Si no se llega a un acuerdo, el convenio no puede tener efecto ni siquiera entre las partes con-
tratantes *'

La ley otorga generalmente a los negociadores un amplio poder de eleccion respecto a las cues-
tiones que se van a negociar. En Argelia, por ejemplo, se limita a exigir el cumplimiento de las
normas de orden publico.

En Egipto, la ley utiliza una férmula muy amplia considerando nula cualquier clausula de un
convenio colectivo que pudiera perturbar la seguridad, perjudicar el interés econdmico del pa-
is o fuera contraria a la ley, al orden publico y a las normas morales *

Finalmente, en otros paises, la ley impone tinicamente un contenido minimo de disposiciones
que debe incluirse en cualquier convenio colectivo, relacionadas en particular con el respeto de
la libertad sindical, la determinacion de los salarios, las condiciones de contratacion o despido
y las modalidades de funcionamiento de una comision paritaria encargada de resolver las difi-
cultades que surjan en la aplicacion del convenio *

En todos los paises, los convenios colectivos tienen un efecto vinculante en el sentido de que
sus disposiciones tienen fuerza ejecutoria y se imponen automaticamente a todas las personas
que formen parte de su &mbito de aplicacion.

El convenio colectivo estd dominado por su caracter regulador como «ley laboral». La adhe-
sion sindical de los trabajadores no se considera, en general, una condicion para beneficiarse
de las disposiciones del convenio.

31 Art. 38 del Codigo del Trabajo.
32 Art. 87 de la Ley de Trabajo.
33 Art. 57 de la Ley del Trabajo palestina, n® 7 del afio 2000, y art. 42 del Cédigo del Trabajo tunecino.
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Pero observamos que en Egipto la ley prevé que el convenio colectivo sélo se aplica a los tra-
bajadores de una empresa si el nimero de afiliados al sindicato de sus trabajadores es al me-
nos igual al 50% de todos los trabajadores asalariados de esta empresa *

En cuanto a la validez del convenio, éste puede establecerse por lo general para una duracién
determinada o indeterminada. La legislacion palestina contempla, no obstante, que la duracioén
del convenio es de 3 afios. Tres meses antes de la expiracion de este tiempo, se podran abrir
negociaciones, a peticion de una de las partes o con el acuerdo de ambas partes *

La ley considera a menudo el imperativo de estabilidad en las relaciones laborales, previendo
que el convenio que llega a su expiracion o ha sido impugnado sigue produciendo sus efectos
hasta la firma de un nuevo acuerdo. Igualmente, la ley prevé, a veces, el mantenimiento de las
ventajas adquiridas por los trabajadores en el caso de que un convenio colectivo pierda su fuer-
za ejecutoria. Asi ocurre, por ejemplo, en la legislacién de Jordania

En otros paises, no hay una solucion legal especifica para proteger las ventajas adquiridas. En
general esta proteccion pasa por la insercion de una cldusula de mantenimiento de las ventajas
adquiridas en el nuevo convenio.

2- Derecho de conflictos laborales colectivos:

La primera preocupacion del legislador en todos los paises arabes es la pacificacion de las re-
laciones laborales para instaurar la paz social. Constatamos por lo general que la ley otorga
una importancia particular a los mecanismos de prevencion de los conflictos colectivos y su
solucion por via pacifica, es decir a través de la conciliacion, la mediacion y el arbitraje.

En la mayoria de los paises, el recurso a la conciliacion es obligatorio antes del inicio de cual-
quier huelga. La conciliacion puede también ir precedida de una fase de negociaciones direc-
tas entre el empleador y el sindicato. Asi lo contempla, por ejemplo, la legislacion egipcia ¥
En otros paises, estas negociaciones se realizan de hecho pero no estdn reguladas por ley

Cabe senalar que algunas legislaciones atribuyen también a la Inspeccion de Trabajo una fun-
cion de conciliacion para la resolucion de los conflictos colectivos de trabajo. En algunos pai-
ses esta funcion esta regulada por ley * mientras que en otros paises la Inspeccion de Trabajo
interviene de facto para desempefiar ese papel conciliador “

Ademas de la conciliacion, la ley prevé a veces la posibilidad de recurrir a la mediacion # aun-
que en la mayoria de los paises el legislador parece ignorar esta posibilidad.

34 Art. 91 de la Ley del Trabajo.

35 Art. 56 de la Ley n° 7 del afio 2000.

36 Art. 41 de la Ley del Trabajo.

37 Art 94 de la Ley del Trabajo.

38 Es el caso, por ejemplo, de Jordania.

39 Es el caso, por ejemplo, de Argelia y Tnez.
40 Es el caso, por ejemplo, de Marruecos.

41 Es el caso de Argelia donde las partes en conflicto pueden recurrir a un mediador que ellas designen
para que les proponga una solucién amistosa.
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En cuanto al recurso al arbitraje, observamos que en algunos paises tiene caracter obligatorio
para todos los conflictos colectivos de trabajo. Sucede, por ejemplo, en Egipto®?y Marruecos +
Ahora bien, esta solucion podria poner en tela de juicio el derecho a la huelga puesto que se
impone a las partes en litigio la sentencia arbitral.

En otros paises, la solucion es diferente, pues el recurso al arbitraje es en principio facultativo,
salvo en algunos casos excepcionales en los que es obligatorio, en particular cuando el con-
flicto afecta a un servicio basico en el que la interrupcion de trabajo podria poner en peligro la
vida, la seguridad o la salud de las personas “ En estos servicios la ley prevé también la posi-
bilidad de requisar la empresa o su personal para asegurar la continuidad del trabajo.

El derecho de huelga esté, en algunos paises, consagrado por la Constitucion®, pero en los de-
mas paises no lo contempla explicitamente, estd inicamente estipulado por ley* o consagrado
en la jurisprudencia?’

Cuando esté regulado, la ley limita en muchas ocasiones el derecho de huelga. En varios pai-
ses no se reconoce este derecho a los funcionarios publicos o a determinadas categorias de
ellos.

Asi mismo, algunos paises como Jordania imponen la obligacién de que haya paz durante la
vida del convenio colectivo, prohibiendo cualquier huelga relacionada con cuestiones cubier-
tas por el convenio. Ademads, como se ha mencionado, el derecho de huelga puede estar limi-
tado por el procedimiento de requisa previsto para garantizar la continuidad del trabajo en los
servicios considerados esenciales.

A esto se afiaden limites derivados de las normas de procedimiento impuestas por la ley para
ejercer el derecho de huelga. En la mayoria de los paises la huelga por sorpresa esta prohibida
por la obligacién de dar un preaviso antes del inicio de la huelga. * Igualmente, en algunos pa-
ises, la ley contempla una concepcion organica de la huelga exigiendo su aprobacion por la or-
ganizacion sindical ¥

42 Art. 95 de la Ley del Trabajo. En Egipto la jurisprudencia considera que el arbitraje obligatorio no es
constitucional.

43 Art 1 del Dahir de 19-1-1946.

44 Es el caso, por ejemplo, en Argelia y Tunez.

45 Es el caso de Argelia (art.57 de la Constitucion) y de Marruecos (art 14 de la Constitucion).

46 Es el caso de Tunez (art 376 y siguientes del Codigo del Trabajo), de Jordania (art 134 y siguientes de
la ley del trabajo) y de Palestina (art 66 de la Ley del Trabajo).

47 Es el caso de Egipto. En este pais, hay un proyecto de ley sobre la regulacion del ejercicio del derecho
de huelga.

48 Es el caso de Tunez donde el plazo de preaviso es de 10 dias (art 376 bis del Codigo del Trabajo), el
de Jordania donde este plazo es de 14 dias en caso de huelga excepto para el servicio publico y de 28 dias
en el caso de huelga en un servicio publico (art.135 de la Ley del Trabajo) y el de Palestina donde este
plazo es de 4 semanas en caso de huelga en el servicio publico y de 2 semanas en los demas casos (art 67
de la Ley del Trabajo). En Palestina la ley exige que el preaviso de huelga sea aprobado por, al menos, el
51% de las personas empleadas por la empresa.

49 Es el caso de Tunez, (art 376 bis del Codigo del Trabajo).
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Finalmente, sobre el cierre patronal, algunos paises lo contemplan como derecho a favor de los
empleadores, como contrapartida al derecho de huelga reconocido a los trabajadores. Adoptan
asi la llamada teoria de «igualdad de armas»*. Sin embargo, en otros paises la ley no se pro-
nuncia sobre este extremo *!

skokoskokosk

Para concluir, nos parece indispensable sefialar que, pese a las divergencias entre los diferen-
tes sistemas de los paises arabes en materia de derecho del trabajo, existen varios puntos co-
munes mencionados en este estudio con el objetivo esencial de preparar para futuras acciones
encaminadas al acercamiento necesario entre estos sistemas. Esta aproximacion puede consti-
tuir una primera etapa en el camino hacia la unificacién de las normas sociales en los paises
arabes.

En realidad, este objetivo solo seria realizable siguiendo un planteamiento realista y progresi-
vo. Exige sobre todo que se tome conciencia de los retos que afronta hoy la legislacion social
en todo el mundo.

Estos retos se derivan esencialmente de los cambios econdmicos, sociales y tecnoldgicos liga-
dos a la liberalizacion y la globalizacion del cambio generando un menor compromiso del
Estado en el ambito econdmico y un retroceso de su funcion reguladora. Esto supone el riesgo
de desmantelar las legislaciones sociales en nombre de la eficacia econdémica y de una trans-
formacidn de la funcidn del derecho del trabajo. Este ya no se limita a la proteccion de los tra-
bajadores, tiende cada vez mas a proteger a la empresa considerando la necesidad de reforzar
su capacidad de produccion y de competencia.

En este contexto, la principal pregunta que sigue sin respuesta es la de saber ;como puede
adaptarse la legislacion social a la nueva coyuntura, para tener en cuenta los imperativos de fle-
xibilidad necesaria en la empresa, sin abandonar su funcion tradicional y principal de protec-
cion de los trabajadores asalariados?

3- Diversificacion del ambito de aplicacion del derecho del trabajo:

Entre las caracteristicas basicas del derecho del trabajo en los diferentes paises arabes, cabe se-
fnalar su diversificacion por sectores de actividad y categorias de trabajadores. Asi, los funcio-
narios publicos se rigen generalmente por disposiciones especificas, y normalmente no estan
sometidos a lo que podemos llamar derecho comtn del trabajo. Los funcionarios de empresas
publicas de caracter industrial y comercial se rigen también en muchos casos por estatutos con
disposiciones especificas.

En el sector privado observamos también la existencia de diversas disposiciones particulares
en funcion del &mbito de actividad o de las personas implicadas. Con frecuencia, el derecho del
trabajo estda menos desarrollado en el sector agricola que en el industrial y el comercial. En al-

50 Es el caso de Jordania, Marruecos, Palestina y Tunez.
51 Es el caso de Argelia y Egipto.
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gunos paises, como Tunez, existen disposiciones especificas para zonas francas econdmicas
donde no es aplicable, en general, el derecho comun del trabajo. Otras disposiciones especifi-
cas afectan a algunas categorias de trabajadores como los aprendices, jovenes trabajadores,
mujeres, periodistas profesionales, representantes comerciales, trabajadores a domicilio, etc....
Sin embargo, estas disposiciones particulares no constituyen en muchos casos un verdadero ré-
gimen juridico claro y auténomo.

4- Instituciones de control y justicia del trabajo:

Todos los paises arabes cuentan con un organismo administrativo, la Inspeccién de Trabajo, cu-
ya mision principal es el control de la aplicacion de la legislacion social. Aunque observamos
en todos ellos que la eficacia de este organismo es limitada debido, en particular, a la falta de
medios materiales, al nimero insuficiente de inspectores funcionarios asi como su dependen-
cia respecto a la autoridad de tutela. También se observa a veces, una tendencia a ampliar el
ambito de intervencion de los inspectores de trabajo para entrar en cuestiones que se alejan de
su principal mision como es la conciliacion en materia de conflictos colectivos de trabajo.

En cuanto a la justicia del trabajo, observamos cierta divergencia entre los distintos sistemas
adoptados por los paises arabes. En efecto, algunos paises cuentan con una jurisdiccion espe-
cializada para resolver litigios individuales de trabajo, cuya composicion se caracteriza por la
presencia de los representantes de las organizaciones sindicales de trabajadores y empresarios,
junto con un juez en calidad de Presidente del Tribunal. Es el caso, por ejemplo, de Marruecos,
Tlnez y Argelia.

Por el contrario, en otros paises, los litigios individuales de trabajo estan sometidos a las juris-
dicciones de derecho comun. En Jordania, por ejemplo, si no se resuelve un litigio en la
Inspeccion de Trabajo, la parte implicada puede recurrir ante las jurisdicciones de derecho co-
mun. También existe en este pais un procedimiento especial para litigios relacionados con el
salario. En efecto, estos litigios son sometidos a un juez especializado que se pronuncia me-
diante un procedimiento judicial de urgencia. En Jordania existen también jurisdicciones espe-
cializadas para conflictos colectivos de trabajo.

En Egipto existen Salas de lo Social especializadas en todos los niveles del ordenamiento juri-
dico, aunque sin la participacion de los representantes de los trabajadores y los empresarios.
Cabe senalar también que en estos paises, los conflictos colectivos de trabajo pueden someter-
se a comisiones de arbitraje en el caso de fracaso de las negociaciones colectivas. Estas comi-
siones estan integradas por una de las Salas del Tribunal de Apelacion, con la presencia de un
delegado del Ministerio de Trabajo y otro delegado del Ministerio de Tutela. La presidencia de
la comision corresponde al Presidente de la Sala del Tribunal de Apelacion.

seoskoskoksk

Teniendo en cuenta las observaciones preliminares que acabamos de exponer, y a la luz de los
informes nacionales proporcionados, el objetivo de este informe es presentar una vision general
de los principales aspectos relativos al derecho del trabajo en los paises arabes sefalados, alu-
diendo en la primera parte a cuestiones relativas a las relaciones individuales de trabajo y en la
segunda parte a cuestiones vinculadas con las relaciones colectivas de trabajo.
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CONVENIOS INTERNACIONALES DE TRABAJO

ANEXO

RATIFICADOS POR LOS PAISES ARABES

N° DEL FECHA DE RATIFICACION POR PAIS
CONVENIO ARGELIA EGIPTO JORDANIA MARRUECOS |TUNEZ
C.1 - 1960 - - -
C2 - 1954 - 1960 -
C3 1962 - - - -
C4 - - - 1956 -
C.6 1962 - - - -
C.8 - - - - 1970
C9 - 1982 - - -
C.11 1962 1954 - 1957 1957
C.12 - - - 1956 1957
C.13 1962 - - 1956 1956
C.14 1962 1960 - 1956 1957
C.16 - - - - 1970
C.17 1962 1960 - 1956 1957
C.18 1962 1960 - 1956 1959
C.19 1962 1948 - 1956 1959
c.22 - 1982 - 1958 1970
C.23 - 1982 - - 1970
C.24 1962 - - - -
C.26 - 1960 - 1958 1957
C.27 - - - 1956 -
C.29 1962 1955 1966 1957 1962
C.30 - 1960 - 1974 -
C.32 1962 - - - -
C.41 - - - 1956 -
C.42 1962 - - 1957 -
C.44 1962 - - - -
C.45 - 1947 - 1956 1957
C.52 - 1954 - 1956 1957
C.53 - 1939 - - -
C.55 - 1982 - 1958 1970
C.56 1962 1982 - - -
C.62 1962 1982 - - 1959
C.63 1962 1940 - - -
C.65 - - - 1963 1962
C.68 1962 1982 - - -
C.69 1962 1982 - - -
C.70 1962 - - - -
C.71 1962 1982 - - -
C.73 1962 1982 - - 1970
C.74 1962 1967 - - -
C.77 1962 - - - 1970
C.78 1962 - - 1957 -
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FECHA DE RATIFICACION POR PAIS

N° DE

CONVENCION [ARGELIA EGIPTO JORDANIA MARRUECOS [TUNEZ
C.80 1962 1949 - 1957 -
C.81 1962 1956 1969 1958 1957
C.87 1962 1957 - - 1957
C.88 1962 1954 - - 1968
C.89 1962 1960 - - 1957
C.90 - - - - 1961
CJI1 1962 - - - 1970
C.92 1962 1982 - 1956 -
C.94 1962 1960 - - -
C.95 1962 1960 - - 1958
C.96 1962 1960 - - -
C.97 1962 - - 1979 -
C.98 1962 1954 1968 1957 1957
C.99 1962 - - 1960 1959
C.100 1962 1960 1966 1979 1968
C.101 1962 1956 - 1960 -
C.104 - 1958 - 1963 1962
C.105 1969 1958 1958 1966 1959
C.106 - 1958 1979 1974 1958
C.107 - 1959 - - 1962
C.108 1991 - - 2001 1959
C.111 1969 1960 1963 1963 1959
C.113 - - - - 1963
C.114 - - - - 1963
C.115 - 1964 - - -
C.116 - 1962 1963 1962 1962
C.117 - - 1963 - 1970
C.118 - 1993 1963 - 1965
C.119 1969 - 1964 1974 1970
C.120 1969 - 1965 - 1970
C.122 1969 - 1966 1979 1966
C.124 - - 1966 - 1967
C.127 1969 - - - 1970
C.129 - - - 1979 -
C.131 - 1976 - - -
C.134 - 1982 - - -
C.135 - 1982 1979 2002 -
C.136 - - - 1974 -
C.137 - 1982 - - -
C.138 1984 1999 1998 2000 1995
C.139 - 1982 - - -
C.142 1984 1982 1979 - 1989
C.144 1993 1982 - - -
C.145 - 1983 - 1980 -
C.146 - - - 1980 -
C.147 - 1983 - 1981 -
C.148 - 1988 - - -
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FECHA DE RATIFICACION POR PAIS

N° DE
CONVENCION [ARGELIA EGIPTO JORDANIA MARRUECOS |TUNEZ
C.149 - 1982 - - -

C.150 1984 1991 - - 1988
C.152 - 1988 - - -

C.158 - - - 1993 -

C.159 - 1988 - - 1989
C.178 - - - 2000 -

C.179 - - - 2000 -

C.180 - - - 2000 -

C.181 - - - 1999 -

C.182 2001 2002 2000 2001 2000
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FORO SINDICAL EUROMED

POSTURA COMUN SOBRE DERECHO LABORAL

En un contexto marcado a la vez por profundos cambios econdmicos y sociales y por las in-
certidumbres nacidas de la globalizacion, cada vez se cuestiona mas el derecho laboral, al que
se acusa de ser demasiado rigido y al que se suele presentar como un elemento perturbador de
los mecanismos del mercado. En nombre de la eficacia econémica y de la lucha contra el pa-
ro, se ve impelido a corregirse, adaptarse, ser mas flexible, y a desembarazarse de esa "rigidez"
vinculada a su ansia de proteccion a favor de los trabajadores.

Esta situacion no es la propia de los paises arabes. Pero es inquietante observar que, aqui y alli,
se corre un mismo riesgo de desmantelamiento de la legislacion social en nombre de la exi-
gencia de empleo y de la eficacia econdmica. También sorprende observar como la dimension
social queda al margen en el proceso del partenariado euromediterraneo, si bien la declaracion
de Barcelona pretendia instaurar entre los paises de las dos orillas del Mediterraneo un parte-
nariado (asociacion) que englobara a la vez varios campos: econémico, financiero, social, cul-
tural y humano.

Partiendo de estas constataciones generales, y conscientes de los desafios que hoy debe afron-
tar la legislacion social en todo el mundo, las organizaciones sindicales miembros del Forum
Euromed:

En un contexto marcado a la vez por profundos cambios econdémicos y sociales y por las
incertidu