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Contribucion de Geoff Davenport

Marco juridico general

El ordenamiento juridico de Nueva Zelandia no batado en una constitucion
juridica promulgada. Los derechos legales en Ndel@ndia proceden

principalmente de estatutos promulgados por ebRehto neozelandés y del derecho
comun elaborado por los tribunales que compongrdieatura de Nueva Zelandia.
Los estatutos aplicables en diferentes areas ¢gaddaunque no en Derecho Laboral)
estan incorporando progresivamente principios &stalos en el Tratado de

Waitangi. Este tratado fue aprobado en 1840 poeseptantes de Gran Bretafia y un
gran namero de tribus maories de Nueva Zelandia.

Desde una perspectiva constitucional, el estatdt® significativo es la Ley
Fundamental de Nueva Zelandia de 1990. Esta Leyoee expresamente un
namero de leyes fundamentales que incluyen latéilate expresion, la libertad de
asociacion y la libertad de movimientos.

Enlace a sitios de la Constitucidritp://www.uni-wuerzburg.de/law/au00000 .html

Derecho Laboral

Visién general

El Derecho Laboral de Nueva Zelandia deriva defdestes; el estatuto y el derecho
comun (principios elaborados por los tribunales)ste una serie de estatutos que
componen lo que suele denominarse el “codigo mihifsta serie de estatutos
componen los derechos minimos de los trabajader&sidva Zelandia.

De estos estatutos, el mas importante es la L&ethciones Laborales de 2000,
promulgada el 2 de octubre de 2000. Esta ley rdalzaley de Contratos Laborales
de 1991, que suscitd considerable interés intesnatcon su promulgacion en 1991
y posteriormente, ya que adopto un enfoque conimhctasico de la relacion laboral
y estaba basado en la suposicion de que los enmpésagl los trabajadores tenian el
mismo poder de negociacion. Aunque las opinicobse el valor de la Ley de
Relaciones Laborales contintan divididas en alggectores, la vision prevaleciente
es que la ultima introduce un enfoque consideragtéenmas ortodoxo y moderado
de la regulacion del mercado laboral.

La Ley de Relaciones Laborales esta complementadara serie de otros estatutos
gue tienen implicaciones en las relaciones labsnaken los mercados de trabajo
(véase el apartado siguiente). Cuando surgerolitigidisputas entre las partes de
relaciones laborales, y dichas disputas implicantpretacion o la aplicacion de
uno o mas de estos estatutos, la tarea de intargraplicar el estatuto recae sobre la
Autoridad de Relaciones Laborales, el Tribunal ltabg el Tribunal de Apelacion de
Nueva Zelandia. En asuntos relacionados con eldbereaboral, no se permite la
apelacion del Tribunal de Apelacion de Nueva ZdamatlConsejo Privado (a
diferencia de lo que ocurre en otras areas detbeneeozelandés).



Aunque estos diferentes estatutos establecen testies minimos de los empleados
de Nueva Zelandia, no constituyen un “Cédigo Lab@ma el sentido real del
término. Los tribunales tienen bastantes posiliiédade aplicar y desarrollar
principios del derecho comun, la mayoria de losesuderivan del derecho comudn
britanico.

Los convenios colectivos y los convenios laboraids/iduales también recogen los
derechos y las obligaciones de empleadores, engisasus representantes y estan
amparados por la Ley de Relaciones Laborales. Aaiegtos documentos son
vinculantes para las partes implicadas, no constittiley” de por si.

Las principales fuentes del Derecho Laboral

Las leyes mas importantes que legislan el mercadmbajo y las relaciones
laborales en Nueva Zelandia son :

La Ley de Relaciones Laborales — esta ley dictasena de disposiciones clave sobre
la libertad de asociacién, el reconocimiento ydacion de sindicatos, las
negociaciones colectivas, los convenios colectissacuerdos laborales
individuales, los permisos de formacion en relagglaborales, las huelgas y los
cierres patronales, las reivindicaciones personisgslisputas, la aplicacion de
convenios laborales, el Servicio de Mediacion,rdunal Laboral, la Autoridad de
Relaciones Laborales y los inspectores de trabajo;

La Declaracion de Derechos de 1990 — regula lidegtdundamentales como la
libertad de asociacion, la libertad de reunionfiagila libertad de expresion, etc.

La Ley de Vacaciones de 1981 — regula el derechorainimo de tres semanas de
vacaciones anuales retribuidas; cinco dias de peresipecial (por enfermedad,
pérdida de un familiar, etc.) por cada periodadedjo de 12 meses y 11 dias
festivos al afno.

La Ley de Licencia por Paternidad y Proteccion ltabde 1987 — regula el derecho
de los trabajadores a la licencia por paternidacegéte momento sin retribucion,
aunque existe una propuesta realizada al Parlardentlueva Zelandia para la
introduccioén de la licencia por paternidad retril@)j

Ley de Salario Minimo de 1983 — regula el salarinimo de los empleados;

Ley de Privacidad de 1993 — regula diversos priosipelacionados con la
privacidad, incluida la recogida, la utilizacioteyrevelacion de informacion
personal. Como informacion personal se incluyafilarmacion que se posee de los
empleados.

Ley de Retribucion Igualitaria de 1972 — esta legsfgue eliminar y prevenir la
discriminacion por sexo en las retribuciones aralsajadores;

Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo de 1992a-leg insta a los empleadores y a
los empleados a tomar medidas para garantizaglaidad en el lugar de trabajo;



Ley de Seguros de Accidente de 1998 — esta leyaeyplan por el cual los
trabajadores de Nueva Zelandia que sufran un atdeié® el lugar de trabajo tienen
derecho a compensaciones provenientes de un pkegdeos estatal. Como
consecuencia de este plan, los trabajadores n@ paedrrir al derecho comun para
solicitar dafios compensatorios por dichos accidente

Ley de Derechos Humanos de 1993 — esta ley prexifresamente la discriminacion
por razon de género, raza, clase social, oriemgmiditica, etc. La Ley de Relaciones
Laborales incorpora expresamente estas prohibigiaheontexto laboral.

Vinculos a paginas web que incluyen estas leyegiglacion adicional vigente en
Nueva Zelandiahttp://www.gplegislation.co.nz/acts.html

Contrato de trabajo

La mayoria de los trabajadores de Nueva Zelanalgjan con contratos laborales de
duracion indefinida, que pueden rescindirse poraansa justa. Sin embargo, se
permite la contratacion temporal siempre que elleagor aduzca motivos legitimos
fundados para especificar que el trabajo de unesadpldebe acabar al final de un
periodo determinado.

En los contratos de trabajo colectivos debe comstarfecha final tras un periodo que
no debe ser superior a tres afos. Al vencer estisatos, el trabajo de los empleados
gue regulaban esos documentos debe mantenersatoliéighente, aunque a titulo
individual, hasta el momento en que se firme urvawentrato colectivo.

También estan permitidos los contratos a mediaganlos contratos eventuales y los
contratos en practicas, para los cuales se apisamismas normas que rigen los
contratos laborales indefinidos.

La ley neozelandesa no estipula nada acerca dedsion de un contrato de trabajo
en época de cierre o de dificultades economicdssEssos se zanjan con el despido.
No obstante, los contratos laborales pueden suspandurante el transcurso de
acciones llevadas a cabo por otros trabajadores) em el caso de huelga, cuando no
existe trabajo para determinados empleados. Aulagacion laboral continta
durante dichos periodos de suspension, el empleadiene la obligacion de pagar
salarios mientras ésta se mantenga.

Bajo el amparo de la Ley de Relaciones Laboraleespido de cualquier trabajador
debe responder a causas suficientes y llevarsiecasegin un procedimiento justo.

Horas de trabajo (incluido el pago de horas extraor  dinarias)

Las horas de trabajo y el pago de horas extragrdsson cuestiones que deben
acordar cada trabajador y su respectivo empledd@emana laboral mas coman es
de 40 horas, aunque no existen métodos para prewenlos trabajadores y los
empleadores acuerden un nimero mayor o menor de tertrabajo a la semana. En
muchas profesiones no se pagan las horas extradedinaungque en una serie de
sectores de trabajo de baja cualificacion, los enios colectivos y los contratos
laborales individuales si que especifican que delgarse. Siempre que un



empleado deba trabajar en uno de los 11 diasdestivuales, por ley tiene el derecho
a disfrutar de un dia libre remunerado en una feosgerior.

Vacaciones pagadas

El derecho a percibir un minimo de tres semanascaciones pagadas tras doce
meses de empleo continuado se incluye en la L&tadaciones, como el derecho a
cinco dias de permiso especial por cada periodimce meses tras los seis primeros
meses de empleo continuado. El permiso especideputdizarse para cuestiones
como la enfermedad del trabajador, de su conyuge personas que estén a su cargo
y por fallecimiento de un familiar.

Proteccién de la maternidad; licencia de maternidad : licencia de
paternidad

La Ley de Licencia por Paternidad y Proteccioniapleo de 1987 asegura unos
derechos minimos de licencia por paternidad parenkdres y los padres en caso del
nacimiento o la adopcion de nifio. Las licenciasgaternidad contempladas por la
ley no pueden exceder catorce semanas (para l&)ndds semanas (para el padre),
un total de 52 semanas (para la licencia ampliadagternidad) y diez (licencia
especial, a la que pueden acogerse las trabajaglucagas antes de beneficiarse de la
licencia de maternidad por motivos relacionadoseti@mbarazo).

El Parlamento de Nueva Zelandia esta considerand@ropuesta de introducir las
bajas remuneradas de padres y madres. El gobistha&bando de concretar los
detalles de esta propuesta, aunque todo parecaiirglie podria suponer doce
semanas de licencia remunerada con el 80% deicsalar

Igualdad

La Ley de Retribucién Igualitaria de 1972 prohidesasempleadores la negacion o el
rechazo a cualquier persona de la misma remuneramadiciones de trabajo,
beneficios complementarios y oportunidades de foidnaascenso y transferencia
gue las personas de aptitud igual o sustancialnseamitar contratadas en
circunstancias iguales o sustancialmente similg@stazon del género de esa
persona.

Asimismo, la Ley de Derechos Humanos de 1993 peobipresamente la
discriminacion por diferentes motivos, entre los ga incluye el género, el embarazo
y la maternidad, el estado civil, las creenciagjidas y éticas, el color de la piel, la
raza, los origenes étnicos o nacionales, las distdgudes, la edad, la clase social y la
orientacion sexual.

Fijacion del salario minimo

El salario minimo esta regulado en Nueva ZelandisepDecreto del Salario Minimo
(una normativa amparada por la Ley del Salario Minde 1983). En la actualidad, el
salario minimo es diferente para los trabajadoeesndre 16 y 20 afios y los que
tienen o son mayores de 20 afios. Los trabajader2d d mas afios de edad tienen



derecho a percibir un salario minimo bruto de 382rés a la semana, 7,55 ddlares a
la hora o0 60,40 délares al dia, segun sea la peidad del cobro. Los trabajadores
con edades comprendidas entre 16 y 20 afios tierenhb a percibir 182 ddlares a la
semana, 4,55 dolares a la hora o 36,40 ddlarda.al d

Reglamentacion de los sindicatos

En comparacion con la situacién internacionaletflamentacion de los sindicatos de
Nueva Zelandia no es excesiva. La Ley de Sindia#as908 determina la base legal
de los sindicatos.

Asimismo, en varias disposiciones de la Ley de &etees Laborales se recoge el
sencillo proceso para la inscripcion y la actividedos sindicatos, que incluyen
secciones relativas a:

La obligacién de los sindicatos que llevar un registro anual de sus miembros;
cuando una sociedad tiene derecho a inscribirse como sindicato;

como puede inscribirse una sociedad ; y

las circunstancias en las cuales puede invalidarse la inscripcion de un sindicato.

Quizés la caracteristica mas notable de estasdgiismaes sea que para poder
inscribirse como sindicato, una sociedad debensimpendiente y estar constituida y
funcionar desligada de cualquier empleador. Lodicatos pueden representar los
intereses colectivos de sus miembros y sus intered&viduales. El nUmero minimo
de miembros necesario para formar un sindicate d$d

Negociacion y convenios colectivos

A diferencia de la Ley de Contratos Laborales, dedos objetivos principales de la
Ley de Relaciones Laborales es fomentar las negjonies colectivas. De hecho, en
la seccion de la Ley de relaciones laborales ssyeeque uno de los dos objetivos de
la Ley de relaciones laborales es fomentar el cumnghto de las convenciones 87 y
98 de la OIT.

Las negociaciones colectivas pueden tener lugaalguier nivel del mercado
laboral, ya sea a escala nacional, de industriang@eadores multiples, de empresa
especifica y de empresa. Por ley, un convenio ttetepuede vincular un minimo de
hasta dos trabajadores. La Ley de Relaciones Lig#squeomulgé por primera vez el
deber legal de negociar de buena fe. Este delaglieable a sindicatos y a
empleadores durante la negociacién de un convetegto/o. Una negociacion
colectiva comienza con la emision de un comunigaataino 0 mas sindicatos o uno
0 mas empleadores. Aunque el deber de negociaratalie implica el cumplimiento
de ciertos requisitos minimos (como la obligaciérrelinirse y considerar y
responder a las propuestas hechas por cada gate}jjeber no obliga a llegar a un
acuerdo en ningun punto particular o a la firmaide&onvenio colectivo.

No se contempla la participacion de un arbitroosnchsos en los que las partes no
sean capaces de llegar a un convenio colectivgueupuede recurrirse a servicios de
mediacion. Los empleadores y los empleados tieamtHo a recurrir a sanciones
econdémicas (huelgas y cierres patronales) paradefesus peticiones. Los acuerdos



colectivos pueden incluir cualquier cuestién acdedpor las partes, siempre que no
sean ilicitas o vayan contra la Ley de Relaciorasotales. Los convenios colectivos
deben incluir ciertas disposiciones minimas como:

una clausula de cobertura;

una clausula que trate los derechos y las obligaciones de los trabajadores si se les despidiera
o si parte de la sociedad del empleador se transfiriera o vendiera;

una explicacion en lenguaje comun de los servicios disponibles para resolver problemas
laborales;

una clausula de variacion; y

una fecha de vencimiento.

Cuando un nuevo empleado empieza a trabajar esgan dlonde ya existe un
convenio colectivo que abarca el tipo de trabag dgbe realizar el empleado,
durante los primeros 30 dias sus condiciones bajoraeran automaticamente las
descritas en el convenio colectivo. En cualquiemmioto dentro de los 30 dias o
posteriormente, el empleado tiene el derecho iara# al sindicato que negocié el
convenio colectivo, que le amparara. En el casgugeno exista convenio aplicable
alguno en el lugar de trabajo o el empleado de@die afiliarse al sindicato que
negocio el acuerdo, las condiciones de trabajspecdicaran en un acuerdo laboral
individual suscrito por el empleador y el empleado.

Huelgas y reglamentacion de cierres patronales

Las huelgas y los cierres patronales que sucedanteiel periodo de validez de un
convenio colectivo se consideran ilegales (exceptdeterminadas circunstancias,
como cuando la huelga o el cierre patronal ocusrenmwtivos de salud o seguridad o
durante las ultimas semanas de validez de un dodtomedactado en favor de una
nueva negociacion colectiva).

Cuando los empleados que trabajan en un servierizs deciden declarar una
huelga que afecta al interés publico, debe infosmaon un periodo establecido de
antelaciéon al empleador o al Presidente del Depamiéo de Trabajo. En virtud de la
Ley de Relaciones Laborales, deben facilitarsei@esvde arbitraje a las partes
relacionadas con servicios minimos antes de dedéhaelga para fomentar la
solucion de sus diferencias y evitar la actuaan@ustrial. Los empleados que
declaran una huelga legal no pueden ser despdatid@snamente, ni discriminados
por motivo de la huelga.

En virtud de la Ley de Relaciones Laborales, eallg@ge un empleador solicite a sus
empleados que realicen las tareas que corresparglgncomparieros en huelga o
afectados por un cierre patronal, siempre quentgdeados a los que se solicite
realizar el trabajo en cuestion:

ya estuvieran contratados en el momento en que empezo la huelga o el cierre patronal;

no vayan a ser empleados principalmente para realizar el trabajo de un trabajador en huelga
o afectado por un cierre patronal; y

acepten realizar el trabajo en cuestion.



El servicio de mediacion, la autoridad de relacione s laborales y el
tribunal laboral

La Ley de Relaciones Laborales hace especial hieapel arbitraje. Cuando
aparece un problema de relaciones laborales, s@amnlas partes a resolverlo
mediante la negociacion. Se considera un problemaldciones laborales cualquier
cuestién que provoque dificultades en la relacidiotal, como un agravio personal,
una disputa sobre la marcha de un acuerdo labanah @eclamacion de violacion de
un derecho legal. Si las partes no son capacessdier el problema, cualquiera de
las dos puede solicitar la mediacion de un arbigldDepartamento de Trabajo.

Si la mediacion resultara también infructuosa fesolucion del problema, cualquier
parte puede solicitar un fallo de la Autoridad dgaRiones Laborales, que tiene
plenos poderes para conceder recursos y detertaijuaticia de un problema
particular. Si alguna de las partes estuvieraigfeaha con la decision de la
autoridad, puede solicitar su revision por el TmibluLaboral. En casos excepcionales,
existe el derecho a apelar del Tribunal Labordlrddunal de Apelacion.

En las disputas entre los sindicatos y los emplesden el contexto de una
negociacion colectiva o de convenios colectivogreeede del mismo modo y en las
mismas instituciones mencionadas en el parrafaiante

En algunas disputas, en vez de la Autoridad deioglas laborales, es el Tribunal
Laboral el que tiene autoridad para dirimir la ded®a Esto incluye peticiones de
suspension para evitar una huelga o un cierrermtem ciernes.

Enlaces

Infonet mantenida por el Departamento de Trabajo de Nueva Zelandia
Texto completo de la legislacion de Nueva Zelandia

Informacién sobre varias leyes de Nueva Zelandia

Enlaces a diferentes bases de datos de Nueva Zelandia

Sitio web del Consejo de sindicatos de Nueva Zelandia

Sitio web de la Federacion patronal de Nueva Zelandia

Boletin Oficial

El Boletin Oficial de Nueva Zelandia No. 1 (1 deenl1859)-presente; Wellington,
Publicado para el Gobierno de Nueva Zelandia €fitana de impresion, 1859-
presente.



