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Nota explicativa

En 2004, la Oficina Internacional del Trabajo con sede en Argenti-
na, de comun acuerdo con el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social de la Republica Argentina, con la finalidad de investigar la evolu-
cion del contenido de los convenios colectivos de trabajo en el periodo
2000-2003 (primeros tres afnos del siglo XXI) en el marco del Proyecto
de cooperacion técnica OIT/gobierno argentino (MTEySS) “Enfrentan-
do los retos al trabajo decente en la crisis argentina”, hizo dos contratos
de consultoria, uno con el Dr. Enrique O. Rodriguez (proyecto OIT serie
de documentos de trabajo nro. 19) para que investigara el tema “Ne-
gociacion colectiva y cambio tecnoldgico”, y otro con el Dr. Carlos M.
Aldao-Zapiola (proyecto OIT serie de documentos de trabajo nro. 20)
para que investigara el tema “Andlisis de la incorporacion de nuevos
contenidos en los convenios colectivos de trabajo celebrados en la Repu-
blica Argentina 2000-2003”.

En este ultimo caso, el Dr. Aldao-Zapiola cont6 con la colabora-
cion del Dr. Martin Bellver para la recopilacion de datos. Los resulta-
dos de dichos trabajos fueron expuestos en el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social de la Nacién y presentados en forma es-
crita ante la Oficina de la OIT.

Habiendo transcurrido mas de cinco afios desde que los trabajos
fueron completados se decidié publicarlos con expresa autorizacion de
la OIT. Se cont6 con la colaboracion del Sr. Javier Gonzalez-Olaechea
Franco, quien en su caracter de director de la Oficina de OIT en Argentina
acept6 amablemente escribir el prologo de esta publicacion.

Carlos M. Aldao-Zapiola






Prélogo

Es un verdadero compromiso para mi cumplir adecuadamente
con la gentileza de los autores que me han requerido el prélogo de
este libro que trata una materia tan importante, sensible, como de
contenido politico y técnico, toda vez que no soy especialista en la
materia. Ello refleja dos cosas, entre otras, la creencia de que la OIT,
a la que represento en la Argentina, es el espacio global mas idoneo
para cobijar esfuerzos importantes como esta obra, asi como la rela-
cion de vieja data con los doctores Carlos Aldao-Zapiola y Enrique
Rodriguez con la OIT y en especial con esta Oficina. A mi me cabe
sefialar la satisfaccion por estos hechos.

La idoneidad de los autores para acordar la tematica de la ne-
gociacion colectiva es reconocida por propios y extrafios, me incluyo
con especial respeto a los dos.

La crisis de principios de la década pasada en Argentina abri6
también oportunidades. Una de ellas fue el proyecto “Implementan-
do los retos al trabajo decente en la crisis argentina”. En el marco
de multiples actividades de ese proyecto, los autores realizaron im-
portantes aportes, entre ellos, los referidos a la negociacion colectiva
como instrumento valido para el objetivo de superacion de la crisis.
Ellos realizaron una tarea que por tres razones es digna de destacar.
Primero por la valia intrinseca de la altisima calidad que tenemos
entre manos; segundo porque son profesionales que promueven sus
ideas en canteras distintas y demuestran que el dialogo y el acuerdo,
por lo menos en una parte del mundo de las cosmovisiones, es posible
y bueno, y tercero porque en momentos de crisis pensar y transmitir
valores y propuestas es mejor que ser o mostrarse satisfechos con el
mundo que vivimos. Hace a la civilizacion escoger el camino supera-
dor y este esfuerzo lo sitio en ese proposito.

Debo expresar que cuando la OIT les encomendé la tarea en
el marco del proyecto mencionado intentd impulsar aportes que de
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un modo practico ayudaran a las autoridades del pais y a los acto-
res sociales. Ese objetivo, a mi juicio, ha sido logrado en modo muy
destacado, en tanto y en cuanto la identificacion, clasificacion y el
analisis de los nuevos contenidos de la negociacion colectiva que se
han ido incorporando a la vida real del quehacer laboral estan per-
fectamente detallados y descriptos en el trabajo y también conjunta-
mente estd analizando el impacto que la globalizacion ha generado
en la negociacion colectiva y sus implicancias también en la crisis de
2001. En suma, se trata de un trabajo que logra un justo equilibrio
entre la practica y la teoria, siendo por tanto de gran utilidad para
los operadores de esta negociacion y también para los académicos de
la materia. Una invalorable base de datos especificos, con una regis-
tracion ponderada, coherente y sistematica —sobre una materia poco
estudiada— da sustento al trabajo realizado y constituye una parte
significativa de los s6lidos cimientos de la publicacion.

La negociacion colectiva, como quehacer practico y como una de
las facetas del didlogo social, se encuentra ya, desde junio de 1919,
como uno de los componentes de los objetivos estratégicos de la or-
ganizacion. Desde ese acto fundacional en Versalles, se la reconocio
como uno de los instrumentos fundamentales al servicio de la justicia
social y por tanto también —como lo dice nuestra Constitucion— de
la paz universal. En la Declaracion de Filadelfia de 1944, texto que
integra la Constitucion de la OIT, se reconoce la obligacion por parte
de los Estados que integran la Organizacion, de fomentar “el recono-
cimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva”. También en
la reciente Declaracion de la OIT, relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, se afirma que los Estados miembros, aun
cuando no hayan ratificado los convenios fundamentales de la Orga-
nizacion, se comprometen a respetar, promover y hacer realidad los
principios relativos a esos derechos fundamentales objeto de los con-
venios. Estos principios fundamentales son, entre otros, la libertad
de asociacion vy la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del
derecho a la negociacion colectiva, todos ellos evidentemente ligados
entre si, a tal punto de ser indivisibles.

El ejercicio de la negociacion colectiva, por tanto, presupone para
la OIT la plena vigencia de los convenios 87 y 98, como lo ha expuesto
reiteradamente tratando casos concretos de los paises involucrados,
tanto la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Reco-
mendaciones como el Comité de Libertad Sindical de la OIT. En ese
sentido, o sea como reafirmacion de estos derechos esenciales, un tra-
bajo serio —como el presente— sobre esa negociacion colectiva, en la
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propia Argentina y en el mundo, es un modo concreto de ayudar al
proceso democratico de la sociedad, sin que este enfoque implique un
menosprecio de la voluntad de los ciudadanos, expresada mediante el
derecho fundamental al voto, ni una exaltacion de uno o varios pode-
res corporativos. Si ayuda, de modo concreto, a practicar esa democra-
cia en el mundo de la empresa y de las diversas actividades laborales,
contribuyendo por tanto al proceso general de estabilidad social y al
progreso econémico generalizado.

Mi mads sincera felicitacion y gratitud a Carlos y Enrique por po-
ner en nuestras manos una obra de consulta obligatoria, de acceso facil
y sobre todo muy oportuna en el tiempo. La Argentina siempre merece
tiempos mejores, gentes pensantes, y promover la cultura del didlogo
y los derechos. Esta es mi lectura tras algo mas de siete afios de haber
servido a la OIT en tan entranable pais, acorde con mi conciencia,
obligacion de funcionario, independencia y formacion.

Este prologo sentido y sencillo es mi tltimo acto como director
de la OIT en la Argentina.

Javier Gonzalez-Olaechea Franco
Director Oficina de la OIT en Argentina

(Buenos Aires, julio de 2010)
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1. Introduccion

1. FINALIDAD Y CONTENIDO DE LA
INVESTIGACION

El presente trabajo pretende analizar la incorporacion reciente
de nuevos contenidos de la negociacion colectiva en Argentina a tra-
vés de los convenios colectivos de trabajo, homologados y registrados
en el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacién
en el periodo 2000-2003, distinguiendo entre los diferentes niveles de
negociacion y la cantidad de personal involucrado.

En primer lugar se procedera a describir el mapa de los 1557 con-
venios colectivos negociados en la Republica Argentina desde junio
de 1975 hasta junio de 2003. Se considera que al menos una breve
aproximacion es indispensable para poder analizar en profundidad la
evolucion de la negociacion colectiva en el periodo 2000-2003. Este
primer analisis sera basicamente de tipo cuantitativo, dejando de lado
lo cualitativo para la segunda parte del trabajo, salvo en lo necesario,
para ubicar los convenios en las variables de nivel de negociacion y
cantidad de beneficiarios comprendidos.

En la segunda parte del trabajo se examinaran en particular las
clausulas relativas a las siguientes areas tematicas:

1. Aspectos relacionados con el tiempo de trabajo: flexibilidad
de la jornada de trabajo, descansos (diario, semanal y anual) y
licencias especiales.

2. Aspectos relacionados con las relaciones laborales y la negocia-
cion colectiva: en este punto se analizaran los procedimientos de
reclamos y quejas, los mecanismos de autocomposicién de con-
flictos, las comisiones mixtas de higiene y seguridad, el derecho a
la 1nformac1on la reglamentacion de actividades sindicales y los
fondos especiales para capacitacion o culturales y sociales.
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3. Aspectos relacionados con el contrato de trabajo: formacion
profesional (capacitacion), tercerizacion, extension del periodo de
prueba y flexibilidad de la remuneracion.

Por otra parte, se incluira el andlisis de contenidos considerados
novedosos, como por ejemplo, la polifuncionalidad, la evaluacion de
desemperio, las contribuciones de solidaridad y las cldusulas motiva-
das por el contexto socioeconémico y laboral, entre otros.

Para ello, y debido fundamentalmente a la magnitud de la infor-
macion obtenida de los 1557 convenios, se trabajo sobre la base de
una muestra estadistica de 361 convenios colectivos de trabajo.

Finalmente, se efectuard una estimacion del impacto de estas
clausulas para cada uno de los actores del sistema de relaciones la-
borales argentino y se efectuaran recomendaciones relativas a las for-
mas de gestion de la negociacion colectiva en la Argentina.

1.2. ANTECEDENTES Y METODOLOGIA

A los efectos de elaborar el presente trabajo se tom6 como base
la investigacion que, junto con un grupo de colaboradores, se esta
llevando a cabo desde hace mas de veinte afios; esta investigacion fue
actualizada a 2003.

Consisti6 en la definicion de un método de investigacion que per-
mitiese facilitar el estudio comparativo del alcance y contenido de los
convenios colectivos de trabajo. De esta forma, y con el objeto de rea-
lizar este trabajo de investigacion, se siguieron los siguientes pasos:

— Paso I. “Obtencion y archivo de los convenios colectivos”: se
identificaron, obtuvieron y fotocopiaron todos los convenios co-
lectivos de trabajo, homologados y registrados en el Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion. La fuente
principal de informacion fue la biblioteca de ese ministerio (co-
responde aqui formular un reconocimiento especial) !. Una vez
obtenido el material, se archivé correlativamente por nimero de

! Se quiere agradecer a los funcionarios de la Biblioteca del Ministerio de Trabajo que

durante un periodo de mas de veinte afios han estado posibilitando la consulta del mate-
rial —convenios colectivos y acuerdos por productividad—. También se ha contado con
el apoyo de importantes funcionarios, entre los que cabe destacar a Juan Pastorino, Carlos
Tomada, Anselmo Riva, Roberto Izquierdo, Carlos Etala, Jorge Sappia y Noemi Rial, con el
respaldo en general de las distintas gestiones de los sefiores ministros doctores I. Tonelli, J.
Triaca, R. Diaz, E. Rodriguez, J. A. Caro Figueroa, A. E. Gonzdlez, J. A. Uriburu, A. Flamari-
que, P. Bullrich, J. Dumoén, O. Britos, A. N. Atanasof, G. Camafio y C. Tomada.

4
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registro del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de
la Nacion.

— Paso II. “Diseno de las lineas”: se determiné cuales serian los
criterios de clasificacion de contenidos. Para ello, primero se le-
yeron 100 convenios y luego se disefiaron las lineas. Se ampli6
la lectura a 186 convenios mas para corroborar, en esta etapa, el
disefno correcto de las lineas y realizar los ajustes necesarios. Las
grandes lineas que permiten la clasificacion de contenidos de los
convenios son 27, aunque solamente las que se sefialan a conti-
nuacion fueron las desarrolladas en el presente trabajo:

1. Alcance del convenio.

2. Reclutamiento e ingresos.

3. Capacitacion y promociones.

4. Obligaciones y derechos genéricos de las partes.

5. Facultad de direccion y organizacion —ius variandi—.

6. Higiene y seguridad industrial.

7. Jornadas y horarios.

8. Vacaciones.

9. Licencias.

10. Feriados y dias no laborables.

11. Suspension y extension del contrato laboral.

12. Relaciones laborales colectivas.

13. Aspectos vinculados a la negociacion colectiva.

14. Conflicto y medios de resolucion.

15. Participacion.

16. Remuneraciones: categorias y estructura salarial.

17. Remuneraciones: antigiiedad.

18. Remuneraciones: adicional relacionado con el horario de tra-
bajo.

19. Remuneraciones: adicional relacionado con la localidad o
zona.

20. Remuneraciones: otros adicionales.

21. Remuneraciones especiales.

22. Premios por resultados.

23. Revision por mérito.

24. Beneficios derivados de emergencias, necesidades o gastos ex-
traordinarios.

25. Otros beneficios.

26. Régimen de la seguridad social.

27. Pagos varios compensatorios.
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Estas lineas se desagregan, a su vez, en varios niveles. Los 27 gran-
des institutos se subclasifican en otros 137 en una segunda desagrega-
cion, luego en 468 en una tercera vy, por ultimo, en 681 en la cuarta.

— Paso III “Determinacion de la muestra”: se elabord una mues-
tra en la que se consideré una serie de variables, de las cuales solo
se tomaran, a los efectos del presente trabajo, el nivel de negocia-
cioén y tamafo segun los beneficiarios.

— Paso IV “Lectura vertical y fichaje”: se tomaron y se leyeron
los 361 convenios determinados por la muestra. La lectura co-
menzo por el primer articulo y en forma continuada se termind
con el altimo (por eso se la llamo6 “vertical”). Se clasifico el texto
y se ficho el contenido siguiendo el criterio establecido por las
“lineas™.

— Paso V “Lectura horizontal”: se seleccionaron aquellas lineas
de interés para el presente trabajo y se ley6 el contenido de todos
los convenios de la muestra que hicieran referencia a ella (“lectura
horizontal”, que permitié una comparacién por instituto).

— Paso VI “Lectura y comparacion de la linea 1 Alcance del con-
venio”: a los efectos de poder elaborar el mapa de los convenios
correspondientes a cada uno de los periodos y compararlos entre
si, se analiz6 la totalidad de los convenios (no limitindose a la
muestra), lo que suma 1557 convenios colectivos.

— Paso VII “Informatizacion”: luego de cargar toda la informa-
cion en una base de datos, se disen6 un software con el objeto de
facilitar su busqueda y posterior analisis.

1.3. LIMITACIONES

Las limitaciones existentes son muchas y variadas cuando se en-
cara un trabajo como el propuesto, dada su magnitud y los inconve-
nientes de recopilar la informaciéon. De manera meramente enuncia-
tiva, se pueden listar las siguientes limitaciones:

— Inconvenientes para saber con exactitud la cantidad de conve-
nios colectivos acordados y homologados por ante el Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion, especialmen-
te en 1975 (segun este estudio, ascienden a 624) y para obtener su
texto completo.

— Los datos con los que se trabajo fueron los archivos del Ministe-
rio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Republica Argenti-
na y los textos de los propios convenios. En el ultimo de los casos,
se han encontrado por mera casualidad datos falaces, por ejemplo:
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convenios que se autodenominan de actividad pero que, en reali-
dad, segun le consta al autor, se aplican a un solo establecimiento;
convenios que dicen que contienen un numero determinado de be-
neficiarios que, es sabido, es bastante menor. Por otro lado, muchos
convenios no establecen el nimero de beneficiarios comprendidos
en ellos, por lo que hubo que averiguarlo mediante el ministerio, de
las mismas partes firmantes o, finalmente, si ello resulté imposible,
se tuvo que realizar una estimacion al respecto.

— A los efectos de acotar el universo a analizar, se limito a to-
dos los convenios colectivos pactados, homologados y registrados
por el Ministerio de Trabajo (archivados en su biblioteca) entre el
15/6/1975 (que es lo mismo que decir el 1/1/1975, puesto que entre
el 1 de enero y el 15 de junio no se registraron homologaciones ni
archivos de convenios colectivos) y el 30/6/2003, con lo que esta
parte de la investigacion abarca 28 afios (336 meses).

— Por ultimo, cabe sefialar que analizando los convenios colec-
tivos en una muestra de 361 (sobre el total de 1557), que cubre
6.196.809 personas comprendidas (sobre un total de 11.067.651),
y considerando la distribucion de la muestra (tamafio, actividad,
nivel, etc.), estadisticamente da un altisimo (casi absoluto) grado
de representatividad. Se establecié que la cantidad de las clausu-
las promedio de convenio colectivo ascendi6 a 48 (promedio de la
muestra de 361 convenios colectivos). Este ultimo dato, sumado
a la cantidad de convenios analizados para el estudio cuantitativo
(1557 convenios) y al total del periodo tenido en cuenta, 336 meses,
da una idea del principal inconveniente que se tuvo que enfrentar
en este trabajo de investigacion: “la gran magnitud” del material a
recopilar, investigar y analizar para lograr sus correlaciones respec-
tivas. Un ejemplo de lo mencionado anteriormente se desprende de
la cantidad de registros contenidos en tan s6lo una de las tres bases
de datos creadas para este trabajo, que supera los 25.000.

No obstante todas las limitaciones antes enunciadas, consideran-
do la cantidad y su magnitud, surge que ellas no muestran desvios en-
tre las conclusiones a que se arriban y la realidad. S6lo pueden existir
situaciones de excepcion y de detalle que no afectan las tendencias
descriptas en las conclusiones y recomendaciones vertidas.






2. Breve anadlisis cuantitativo
de la negociacion colectiva en el
periodo 1975-2003 con especial
referencia al periodo 2000-2003

Entre el 1/1/1975 y el 30/6/2003, de acuerdo con los registros
del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion,
se han homologado 1557 convenios colectivos, de los cuales 624 co-
rresponden sélo a 1975, 721 al periodo 1988-1999 y 212, al periodo
2000-2003.

Esta proporcion puede considerarse en orden de magnitud del
“estado de avance” de la negociacion de convenios colectivos. En
principio, este estado de avance, no puede ser asociado con el con-
cepto de “renovacion”, ya que no todos los convenios del segundo o
tercer periodo tienen antecedentes en el anterior, es decir que algunos
son totalmente nuevos.

En cantidad de beneficiarios, los 624 convenios de 1975 com-
prendieron un total de 7.031.698 trabajadores, los del periodo 1988-
1999, 3.620.075 y los del periodo 2000-2003, 415.878.

Otra forma de observar la incidencia de los beneficiarios en cada
periodo es tener en cuenta su cantidad por convenio. En 1975, el
promedio de beneficiarios por convenio es de 11.268. Pero para los
periodos subsiguientes, éste baja a 5020 en 1988-1999 y a 1962 be-
neficiarios por convenio en 2000-2003. Tal resultado puede ser la
consecuencia de distintos factores:

o Varios de los “grandes” convenios pactados en 1975 (con mas
de 100.000 beneficiarios) no fueron renovados, como por ejem-
plo, el 130/1975 de comercio con 1.200.000 beneficiarios, el
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260/1975 de la industria metaltrgica con 400.000 trabajadores,
el 18/1975 de bancos con 150.000 beneficiarios, entre otros?2.

o Las nuevas actividades o empresas que conformaron convenios
en los periodos 1988-1999 y 2000-2003 comprenden pocos tra-
bajadores.

o Se ha verificado una tendencia a la desagregacion o subdivision
de las unidades negociadoras originales. Esto implica una distri-
bucion de beneficiarios en una mayor cantidad de unidades.

o Aunque no se ha podido verificar para el conjunto de los con-
venios, existen algunos “grandes” que han disminuido efecti-
vamente su poblacion beneficiaria entre 1975 vy el resto de los
periodos; por ejemplo, aquellos del ambito estatal, privatizados
posteriormente, o aquellos pertenecientes a ramas industriales en
retroceso.

e Como factor hipotético (sélo comprobado en pocos casos), los
convenios han corregido la sobreestimacion de la cantidad de
beneficiarios de 1975, sefialando un valor mads cercano a la rea-
lidad en los periodos restantes 3.

o Como se vera mas adelante, el considerable aumento de los con-
venios de empresa y establecimiento por sobre los de actividad y
rama.

Del total de convenios celebrados en 1975, 399 son de actividad,
es decir, el 63,9%; 58 son de rama, que significa el 9,3%; 156 son de
empresa y representan el 25%:; y, por ultimo, 11 son de establecimien-
to, el 1,8% del total. Esto determina que la “actividad” es el nivel de
negociacion mas frecuente, seguido por “empresa”. Conjuntamente,
implican el 88,9% del total de los convenios homologados durante
este afio. El resto, el 11,1%, corresponde a la suma de los niveles de
“rama” y “establecimiento”.

2 Si se considera que el 61,7% de los convenios analizados nunca fueron renova-
dos, queda de manifiesto una prolongada permanencia de los textos de los convenios
celebrados en 1975 (salvo modificaciones parciales establecidas por actas de actualiza-
cién o acuerdos por productividad), producto de la inactividad de las partes y/o de su
poca actitud renovadora.

> En la primera ronda, el nimero total de beneficiarios de convenios colectivos de
trabajo establecidos en sus textos resulta “bastante abultado”, ya que si a la poblacion
econémicamente activa (que era de 9.514.000 trabajadores) se le restaran los trabajadores
auténomos (2.570.000 aproximadamente) y los no comprendidos en convenio colectivo,
el ndmero al que se llega es bastante menor a los 7.031.698 que figuran en los 624 con-
venios celebrados en 1975.
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Con respecto a la cantidad de beneficiarios, los 624 convenios
comprendieron una poblacion de 7.031.698 trabajadores®. Si se con-
sidera la distribucion de los beneficiarios segin el nivel de negocia-
cion de los convenios (actividad, rama, empresa y establecimiento) y
se la compara con la distribucion de la cantidad de convenios, segun
el mismo nivel de negociacion, se notara que no existe la misma rela-
cion. Efectivamente, si se analiza el nivel actividad se podra observar
que la cantidad de convenios representa el 63,9% del total; en cam-
bio, los beneficiarios constituyen el 88,9% del total.

En contrapartida, si se toma en cuenta el resto de los niveles de
negociacion se observara que la relacion es inversa. En efecto, en el
nivel de rama, el 9,3% de los convenios incluye el 5,6% del total de
los trabajadores. Para el caso de empresa, la brecha se amplia y el
25% de los convenios cubre unicamente el 5,4% de beneficiarios. En
el caso del nivel de establecimiento, el 1,8% de los convenios agrupa
el 0,1% de trabajadores.

Para la generalidad de 1975, un convenio contiene un promedio
de 11.269 trabajadores. Si los distribuimos por nivel de negociacion,
para el caso de actividad, el promedio es de 15.674 beneficiarios;
para rama, 8667; para empresa, 1.721, y para establecimiento, 595.

Asi, los convenios colectivos de actividad son los tnicos que po-
seen mayor cantidad de beneficiarios que el promedio general del
ano. En cambio, tanto los de rama como los de empresa y estableci-
miento estan por debajo.

En el periodo 1988-1999, a diferencia de lo ocurrido en 1975, se
observa un predominio de los convenios de empresa por sobre los de
actividad, que totalizan 386 contra 266. Una menor participacion tie-
nen los de rama y establecimiento, con 58 (8% del total) y 11 (1,5%
del total) convenios, respectivamente.

4 De los 624 convenios, 94 de ellos, es decir, el 15%, no establecen expresamente
la cantidad de beneficiarios comprendidos; en estos casos, la cifra debi6 ser estimada.
Sin embargo, el impacto que puede tener esta estimacion en la consideracion final es
poco relevante ya que implica solamente el 2,8% de los 7.031.698 trabajadores. Esto
es asi dado que, por lo general, los convenios en que la cantidad de trabajadores fue
estimada son aquellos que, por su actividad, categorias ocupacionales incluidas o al-
cance geografico, benefician a una poblaciéon reducida. Como ejemplo podemos citar
el 208/1975 de empleados por reunién del Jockey Club de La Plata, al cual se le han
estimado 500 beneficiarios, de acuerdo con la comparacién con otros convenios de la
misma actividad.

11
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Pero ese crecimiento de los convenios de empresa por sobre los
de actividad no guarda la misma proporcionalidad en lo referido a
la cantidad de beneficiarios. Efectivamente, si bien el nivel actividad
en cantidad de convenios representa solo el 36,8% del total, en lo
referido a beneficiarios constituye el 84,8%. A la inversa, el nivel de
empresa, si bien representa el 53,5% del total de convenios del perio-
do, s6lo comprende el 9,2% del total de beneficiarios.

Esto es, basicamente, porque los convenios de actividad son mas
grandes, es decir, comprenden un mayor numero de beneficiarios que
los de empresa. Si se analiza el promedio de beneficiarios por nivel
de negociacion, facilmente se puede observar como los de actividad
son mucho mas grandes que los de empresa, ya que poseen 11.535
beneficiarios por convenio contra 1260.

Finalmente, se procedera a analizar con mayor detenimiento el
periodo 2000-2003. En él se celebraron 212 convenios colectivos de
trabajo. El 72,2% de éstos corresponde al nivel de empresa con 153
convenios, le sigue el de actividad con el 18,4% (39 convenios), el de
establecimiento con el 8,5% (18 convenios) y el de rama, con tan sélo
el 0,9% (2 convenios).

El predominio de los convenios de empresa se acentua si se ana-
liza afio por afio: cuando en 2000 los convenios de empresa represen-
taron el 66,6% de los celebrados ese ano (20 convenios de 30) contra
el 20% de los de actividad (6 convenios), en 2003 esa diferencia fue
mayor: el 83,8% de los convenios celebrados hasta junio de ese afio
corresponden al nivel de empresa (62 de 74 en total) contra tan sé6lo
el 14,8% de los de actividad. Claramente se acentia la tendencia
marcada con anterioridad de crecimiento proporcional de los conve-
nios de empresa y establecimiento en detrimento de los de actividad
y rama.

Por otro lado, también se puede observar un repunte en la ne-
gociacion de convenios colectivos que se produce desde 2001. Los
convenios celebrados durante 2003 superaron los realizados en 1997
(133 contra 80)°, el mejor afio en cuanto a cantidad de convenios
celebrados con posterioridad a 1975. Todo ello se puede deber a los
siguientes factores:

> A los efectos de que sea posible dicha comparacién, se toman para 2003, 133
convenios, ya que ésta fue la cantidad final de todo el afio calendario y no 74, puesto
que éstos corresponden sélo al periodo de enero a junio del aflo mencionado.

12



BREVE ANALISIS CUANTITATIVO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA...

o el crecimiento de ciertas actividades favorecidas por el incremen-
to de la exportacion, dado especialmente desde 2002 (ejemplo
del gas y del petroleo);

o la renegociacion de convenios motivados por la modificacion en
las escalas salariales;

o la celebracion de convenios para empresas y/o actividades nue-
vas (ejemplo, casinos y bingos, comidas rapidas, call centers,
administradoras de fondos de jubilaciones y pensiones, entre
otros).

En lo que se refiere a cantidad de beneficiarios, los convenios ce-
lebrados en este periodo comprendieron 415.878 trabajadores, de los
cuales un 70,8 % corresponde al nivel de actividad (294.418 trabaja-
dores), el 25,3% al de empresa (105.360), el 3,3% a establecimiento
(13.600) y sélo el 0,6%, a rama (2500).

Si se compara este ultimo periodo con los anteriores, se ve cla-
ramente como los niveles de actividad y rama no sélo disminuyen
proporcionalmente en cantidad de convenios, sino que también lo ha-
cen en numero de beneficiarios. Cuando en 2000 los niveles de rama
y actividad comprendian el 82,3% de los beneficiarios incluidos en
convenios celebrados en ese afio, los de empresa y establecimiento lo
hacian en un 17,7%. Afo por afio se fue produciendo un incremento
porcentual de estos ultimos con respecto a los primeros: 23% contra
77% en 2001, 28,5% contra 71,5% en 2002 vy, finalmente, 37,2%
contra 62,8% en 2003.

Es de destacar el anio 2000, ya que si bien no es el afio en que se
celebraron menos convenios desde 1975 (excluidos los afios en que
no hubo negociacion colectiva, el de menor cantidad de convenios fue
1988, con 27), si lo fue en cantidad de beneficiarios: los 30 convenios
de ese afio comprendieron 29.782 trabajadores.

Si se toma el nivel de empresa, el promedio de beneficiarios por
convenio alcanz6 solamente 154 en 2000, contra 1172 de 2001, 441
de 2002 y 825 de 2003. Del analisis de los convenios se puede apreciar
que a partir de 2001 se da un aumento proporcional considerable de los
convenios chicos (de menos de cien beneficiarios), que alcanzan un 40%
de los convenios celebrados en 2003. Un ejemplo de ello es el convenio
526/2003 E, celebrado entre la empresa SEME SRL y la Federacion Sin-
dicatos Unidos del Estado, con s6lo 4 beneficiarios. Todo ello en detri-
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mento de los convenios grandes, ya que, por ejemplo, desde 1998 que no
se celebran convenios superiores a los cien mil beneficiarios.

Para finalizar, y a fin de no extender esta apretada sintesis de la
evolucion cuantitativa de los convenios colectivos en la Argentina, se ci-
tardn otras caracteristicas salientes de la negociacion en el periodo 2000-
2003:

La importancia de las actividades petroleras, hidrocarburiferas,
gasiferas, quimicas, petroquimicas y energéticas sobre el resto de
las actividades (totalizan 78 convenios que representan un 39,4 %
del total);

El ambito de aplicacion personal del 90% de los convenios cele-
brados en 2003 se refiere a obreros y empleados.

El 91,8% de los convenios corresponde a empresas o actividades
de capital privado, aunque alguna de ellas tenga su origen en una
de capital estatal (por ejemplo, empresas privatizadas: ferrocarri-
les, telefonicas, etcétera).
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EVOLUCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA (1975-2003)
POR NIVEL DE NEGOCIACION.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

Nivel de Periodo Total
negociacion 1975 1988-1999 2000-2003 1975-2003
Actividad 399 266 39 704
Rama 58 58 2 118
Empresa 156 386 153 695
Establecimiento 11 11 18 40
Total 624 721 212 1557
100% ] 1 11 18
90% 156
80% T | —
o g %6 —
60% T 1 153 I
50% T — | — | I
ol —
30% 1 399 —
20% 266 2—
10% T 39 —
0% ' ' '
1975 1988 - 1999 2000-2003

ACTIVIDAD "RAMA "EMPRESA "ESTABLECIMIENTO
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EVOLUCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA (1975-2003)
POR NIVEL DE NEGOCIACION.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

Periodo Total
Nivel de
negociacion 1975 1988-1999 2000-2003 1975-2003
Actividad 6.253.987 3.068.492 294.418 9.616.897
Rama 393.414 211.774 2500 607.688
Empresa 377.754 335.199 105.360 818.313
Establecimiento 6543 4610 13.600 24.753
Total 7.031.698 3.620.075 415.878 11.067.651
100% -
o 393414
90% 211.774
80% -
70%
60% -
50% -
40% -
30%
20% -
10%
0% -
1975 1988-1999 2000-2003
B Actividad Rama MEmpresa M Establecimiento
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EVOLUCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA (2000-2003)
POR TAMANO DEL CONVENIO.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

Tamaiio del convenio 2000 2001 2002 2003 Total
Menos de 9 0 0 0 3 3
Entre 10 y 99 10 3 17 28 58
Entre 100 y 999 14 21 32 31 98
Entre 1000 y 9999 S 14 14 7 40
Entre 10.000 y 99.999 1 4 3 S 13
Entre 100.000 y 999.999 0 0 0 0 0
Mayor de 1.000.000 0 0 0 0 0
Total 30 42 66 74 212

100% e - maEn -
90% 5 7
14
80%
14
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% T : ’
2000 2001 2002 2003
"Menos de 9 “Entre 10y 99
“Entre 100 y 999 Entre 1.000 y 9.999

" Entre 10.000 y 99.999 ®Entre 100.000 y 999.99¢
® Mayor de 1.000.000
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EVOLUCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA (2000-2003)
POR NIVEL DE NEGOCIACION.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

Ano

2000

2001

2002

2003

Total

Actividad

11

12

10

39

Rama

0

0

Empresa

20

27

44

62

153

Establecimiento

4

11

18

Total

30

42

67

73

212

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

1

6

12

10

2000

2001

2002

2003

ACTIVIDAD "RAMA "EMPRESA "ESTABLECIMIENTO
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EVOLUCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA (2000-2003)
POR NIVEL DE NEGOCIACION.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

Ano 2000 2001 2002 2003 Total
Actividad 22.500 115.950 69.938 86.030 294.418
Rama 2000 0 0 500 2500
Empresa 3082 31.646 19.436 51.196 105.360
Establecimiento 2200 3000 8400 0 13.600
Total 29.782 150.596 97.774 137.726 415.878

100% .
°[ 2200 Y 8.400
O, .
90% 1™ 3 080 31.646
80% . 19.436 51196
70°/o —
60%
50% —
40% S
22 500 115.950 69.938
30% 86.030___
20% —
10% —
0%
2000 2001 2002 2003

ACTIVIDAD "RAMA "EMPRESA "ESTABLECIMIENTO
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3. Anadlisis cualitativo de la

negociacion colectiva en el periodo
2000-2003

3.1. BREVES REFERENCIAS HISTORICO
LABORALES

A los efectos de poder entender el panorama general en que se
negociaron los convenios colectivos de trabajo del periodo 2000-
2003 y poder brindar datos contextuales, corresponde hacer algunos
comentarios breves de lo acaecido en materia politica, econdémica v,
fundamentalmente, laboral, en esos afios.

De acuerdo con un andlisis realizado por la Organizacion In-
ternacional del Trabajo (OIT) ¢, en la Argentina el comienzo de la
década del 90 estuvo marcado por la instauracion de la convertibili-
dad del peso de la mano del entonces presidente Carlos Menem, que
colapsaria finalmente diez afios después al concluir el afio 2001.

Desde lo macroeconémico, se distinguen dos ciclos: el del éxito
inicial en materia de estabilizacion de precios, de casi cinco afios de
duracion, y el de la depresion, que duraria desde mediados de 1998
hasta fines de 2001. Ambos ciclos econdmicos se reflejaron en el mer-
cado laboral y repercutieron también en los indicadores de distribu-
cion del ingreso, la pobreza y la indigencia.

En 2000 y 2001, ya durante el gobierno de Fernando de la Rua,
comenzaron a dominar algunos factores que gravitaron negativamen-
te sobre la generacion de puestos de trabajo. Un ejemplo de ello es

© DawmitL, Mario - FRenkeL, Roberto - Mauricio, Roxana, Argentina. Una década de
convertibilidad. Un analisis del crecimiento, el empleo y la distribucion del ingreso, OIT,
Santiago de Chile, 2002.
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el brusco descenso evidenciado por la tasa de ocupacion de tiempo
completo. La mayor competencia de bienes importados, por un lado,
y la fuerte suba de la relacion entre salarios y el costo del capital, por
el otro, explican una declinaciéon pronunciada de la demanda laboral
por parte de las empresas.

Si bien los procesos de privatizacion y ajuste fiscal tuvieron al-
guna incidencia negativa en la ocupacion, los efectos negativos pre-
dominantes provinieron, segtn el informe de la OIT citado preceden-
temente, de la reestructuracion y la concentracion de la actividad en
sectores productores de bienes comercializables (industria manufac-
turera). El aumento de bienes manufacturados no fue suficiente para
compensar un conjunto de efectos negativos que derivé del desplaza-
miento de la produccién interna por importaciones y del proceso de
reduccion de puestos de trabajo de parte de las firmas, cuyo objeto
fue adaptarse al nuevo conjunto de precios relativos. Esta situacion
provoco el cierre de muchas empresas que no pudieron adecuarse a
este nuevo contexto.

A continuacion se exhiben las tasas de actividad, empleo y des-
ocupacion elaboradas por el Instituto Nacional de Estadistica y Cen-
sos (Indec) para el periodo 2000-2003:

Evolucion de las tasas de actividad, empleo y desocupacion

Total de aglomerados urbanos en el periodo 2000-2003

Mes/afio Actividad Empleo Desocupacion
Mayo 2000 42,4 35,9 15,4
Octubre 2000 42,7 36,5 14,7
Mayo 2001 42,8 35,8 16,4
Octubre 2001 42,2 34,5 18,3
Mayo 2002 41,8 32,8 21,5
Octubre 2002 42,9 35,3 17,8
Mayo 2003 42,8 36,2 15,6

Fuente: Indec

Vista la preocupante situacion laboral por la que atravesaba el pais,
y con el objetivo de incentivar la creacion de fuentes de trabajo y de pa-

21



CARLOS M. ALDAO-ZAPIOLA

liar de esta forma la desocupacion, es que a principios del mes de mayo
de 2000 fue sancionada la Ley de Reforma Laboral 25.250, que entré en
vigencia el 11 de junio de ese afio. Esta ley, de particular importancia en
todas las materias laborales y especialmente en lo referido a la negocia-
cién colectiva, estuvo vigente durante todo el periodo que se analizara
posteriormente; fue abrogada por la ley 25.877 en marzo de 2004, du-
rante la presidencia de Néstor Kirchner.

La estructura bdsica de la ley era la siguiente:

a) Estimulo a la generacion de empleo estable.

b) Incidencia en la negociacion colectiva.

c) Organismos estatales.

d) Disefio del balance social.

e) Sistema integrado de inspeccion del trabajo y de la seguridad
social.

f) Simplificacion registral.

g) Conflictos en servicios esenciales.

No se entrard, por no ser objeto de este trabajo, a analizar el im-
pacto de esta ley sobre la generacion o no de empleo estable. Lo que se
procederd, a continuacion, es a enumerar algunas areas tematicas trata-
das por la ley 25.250 y que, a entender del autor, influenciaron sobre las
partes firmantes de los convenios, en cuanto a su incorporacion en éstos,
o a la modalidad de su tratamiento.

o Periodo de prueba: la conducta de empleadores y sindicatos en
extender el periodo de prueba fue tenida en cuenta para sancionar
la ley 25.250, que estableci6 en su art. 1° (art. 92 bis de la Ley de
Contrato de Trabajo [en adelante, LCT]) que el periodo de prueba
en los empleos por tiempo indeterminado tenia una duracién maxi-
ma de tres meses y hasta de seis en las pequenias y medianas empre-
sas (en adelante, PyMEs). La ley dejo a las partes la posibilidad de
duplicar ambos plazos, por convenios colectivos, hasta seis y doce
meses, respectivamente.

o Preferencia por la negociacion en dmbitos menores: la ley 25.250 le
otorga, en sus arts. 24 y 25, una preeminencia de los convenios de
ambito menor (empresa) por sobre los de dmbito mayor (actividad),
lo que no viene sino a acompanar la tendencia que, como se viera
precedentemente, se dio en el ambito de los convenios colectivos de
trabajo. El art. 24 establece que “...un convenio colectivo de ambi-
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to menor no serd afectado por un ulterior convenio de ambito ma-
yor, salvo que las partes de aquél manifestaren de modo expreso su
adhesion a este ultimo, o estuvieren representadas por acto expreso
emitido a tal fin en la comision negociadora del convenio colectivo
posterior”. Asimismo, el art. 25 lo amplia, disponiendo que “...un
convenio colectivo de trabajo de dmbito menor prevalecera sobre
otro anterior de ambito mayor, salvo que aquél hubiere sido concer-
tado para articularse con este ultimo”.

o Articulacion convencional: el art. 23 de la ley 25.250 establecio que
“los convenios colectivos pueden establecer formas de articulacion
entre unidades de negociacion de ambitos diferentes, ajustandose
las partes a sus respectivas facultades de representacion”. Esto mo-
tivo a que se utilizara esta figura, especialmente en los convenios de
empresa.

o Régimen especial para PyME:s: el art. 6° de la ley 25.250 modifi-
co el art. 2° de la ley 14.250 con el siguiente texto: “...En todos
los casos que se constituya una unidad de negociacién de una
convencion colectiva que incluya a mas de un empleador entre
los cuales se encuentren pequenas empresas, debe acreditarse en
el convenio que se celebre, que contiene un capitulo especifico
que las comprendan y que ha sido negociado por sus propios
representantes”. Practicamente la totalidad de los convenios de
actividad celebrados en el periodo 2000-2003 incluyeron un ca-
pitulo especial para PyMEs.

o Balance social: A partir del dictado de esta ley, las empresas que
ocupasen a mas de quinientos trabajadores estan obligadas a ela-
borar y entregar anualmente a los sindicatos un balance social
con informacion sistematizada relativa a condiciones de trabajo
y empleo, costo laboral y prestaciones sociales a cargo de la em-
presa. Este hecho hizo que los convenios colectivos regularan
con mayor frecuencia el tema de la participacion del gremio y su
acceso a informacion confidencial de las empresas.

Por otro lado, en este periodo ocurrié6 un hecho trascendente
que pudo haber influenciado los convenios colectivos. A pocos dias
de la Navidad del ano 2001 se produjo una crisis social, politica y
econémica que motivo, primero, la salida del ministro de Economia
y, luego, la caida del presidente de la Rua. Este deja el gobierno con
la recesion mas larga de la historia y un récord de desempleo, lo que
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llevé a declarar el default de la deuda externa argentina durante los
gobiernos precarios y fugaces que le siguieron. Es en el gobierno de
Eduardo Duhalde que se toma la decision de provocar la devaluacion
del peso vy, con ella, la caida del régimen de convertibilidad. Esta me-
dida impact6 fuertemente en las industrias, haciendo muy rentables
aquellas que se encontraban preparadas para realizar exportaciones
por el tipo de cambio muy favorable. Esto hizo que los sindicatos de
aquellas actividades o empresas, que tuvieran productos exportables,
presionaran a los fines de obtener aumentos salariales acordes con las
mayores utilidades obtenidas por la medida econémica tomada por el
gobierno, logrando la renegociacion de algunos convenios, en espe-
cial los relacionados con actividades petroleras, quimicas y petroqui-
micas, hidrocarburiferas, las relacionadas con la energia, etcétera.

Todos estos acontecimientos politicos, econdémicos y legislativos
influyeron notablemente, como se vera luego, en los institutos trata-
dos por los convenios colectivos de trabajo celebrados en el periodo
2000-2003.

3.2. ANALISIS DE LOS INSTITUTOS
EN PARTICULAR

3.2.1. Jornada de trabajo

Si bien existen leyes anteriores vinculadas con el tema del tiempo
de trabajo (ejemplos: leyes 4661 de 1905 y 5291 de 1907), la ley fun-
damental sobre jornada legal de trabajo es la 11.544, promulgada el
12/9/1929. Por su parte, su decreto reglamentario 16.115/1933 data
de enero de ese afio.

Esta ley se inspira en el convenio 1 de la OIT (Convenio de Was-
hington de octubre de 1919) que fue ratificado por la Argentina en
1933.

La LCT también legislo sobre el tema. Si se combinan los arts.
197 y 103 in fine de la LCT surge que se entiende por jornada de tra-
bajo todo el tiempo durante el que el trabajador esta a disposicion del
empleador y en el que no puede disponer de su actividad en benefi-
cio propio; el empleador debe al trabajador la remuneracion, aunque
éste no preste servicios, por la mera circunstancia de haber puesto su
fuerza de trabajo a disposicion de aquél. Segun Ernesto Krotoschin,
se desprende de la definicion transcripta que no se cuentan las pausas
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reglamentarias o convencionales aunque el trabajador, durante ellas,
permanezca en el lugar de trabajo”’. Julio A. Grisolia va mas alla, des-
tacando que “el concepto de jornada de trabajo no incluye el tiempo
efectivo de prestacion de la tarea concreta sino también el tiempo en
que el trabajador pone a disposicion del empleador su fuerza de tra-
bajo aunque permanezca inactivo por alguna causa ajena a él” 8.

A modo de resumen se puede citar a Carcavallo?, quien ha sena-
lado que “el fruto de tan larga y complicada historia es que la jornada
se encuentra regida hoy por dos textos legales: la Ley de Contrato de
Trabajo y la ley 11.544, pudiendo subrayarse otra vez que la primera
reproduce parcialmente disposiciones de la segunda, con variantes y
agregados”. A su vez, estas disposiciones legales han tenido modifica-
ciones, como la introducida por la ley 24.013 al art. 198, LCT, la que
permite que por via de la negociacion colectiva se acuerden criterios
o mddulos mas amplios para el computo de los tiempos legales de
trabajo y descanso.

Pero, ademads, junto con este régimen, existen otras normas que
consideran determinadas tareas, ciertas situaciones o categorias es-
peciales de trabajadores y regulan otros aspectos de la jornada de
trabajo. Ejemplos de ello son los estatutos especiales, el trabajo de las
mujeres y los menores, etcétera.

Entrando en el tema de la regulaciéon convencional del instituto
en cuestion, se puede afirmar que cerca del 75% de los convenios de
la muestra trata el instituto de la jornada de trabajo, que abarca casi
el 60% de los beneficiarios comprendidos en ésta.

No obstante lo dicho, esto no significa que en todos los casos los
convenios hayan flexibilizado el tratamiento del tema. Es mas, de los
convenios de la muestra que tratan el instituto, el 28,5% remite su
tratamiento a la ley o directamente repite su texto.

7 KrotoscHIN, Ernesto, Derecho del trabajo, cap. lll, Depalma, Buenos Aires, 1993,
ps. 363 y ss.

8 GrisoLia, Julio A., Derecho del trabajo y de la seguridad social, cap. X, 5* ed., De-
palma, Buenos Aires, 2000, p. 431.

° CarcavaLLO, Hugo, “Condiciones de trabajo (tiempo posible de trabajo)”, en VAz-

QUEZ VIALARD, Antonio (dir.), Tratado de derecho del trabajo, cap. XIl, t. IV, Astrea, Buenos
Aires, 1983, ps. 10 y ss.
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En 1975, ninguno de los convenios de la muestra trataba el tema
de la flexibilizacion de la jornada laboral. Recién en el periodo 1988-
1999 aparecen unos pocos convenios que hacen referencia a ésta: tan
s6lo un 4,7% de los contenidos en la muestra. Es en el periodo 2000-
2003 cuando las partes comienzan a tratar el tema en cuestion. En
estos afos, el 59% de los convenios de la muestra trata el instituto; el
96% de éstos es de empresa o establecimiento. Esto significa que, en
lo referido a la flexibilizacion de la jornada, casi ningun convenio de
actividad se refiere a ella.

Otra de las formas de poder determinar cuan flexibles han sido
los convenios colectivos en el tema jornada de trabajo es analizando la
forma en que éstos expresan su duracion. Esto porque, por lo general,
han seguido la forma de expresion establecida por la legislacion, es
decir, en horas por dia y en horas por semana. Pero, no obstante ello,
los convenios introdujeron nuevas formas de expresion de la jornada
de trabajo, como por ejemplo, en dias por semana, en horas por mes
y en horas por afio. Estas dos dltimas formas de expresion son mads
frecuentes en aquellos convenios que procuran flexibilizar la jornada
laboral, a diferencia de las primeras. Asi, se puede observar como en
1975 solamente se encontraron convenios que se refieren a la jornada
siguiendo las formas prescriptas por la ley. E1 60% de los convenios de
la muestra de 1975 que se refiere a la duracion de la jornada laboral lo
hace en horas por dia, y el otro 40%, en horas por semana.

Ya en el periodo 1988-1999, si bien la mayor parte de los convenios
sigue expresando la jornada de trabajo de la forma en que lo hace la ley,
ya que ambas formas (horas por dia y horas por semana) representan el
87,8% de los convenios, aparece una minoria que lo hace en otra forma.
El 8,1% lo hace en horas por mes, el 1,4% en dias por semana y el 2,7%,
en horas por afio.

El convenio 424/2001 E celebrado entre el Banco de Galicia y Buenos
Aires SA y la Asociacion Bancaria ejemplifica con su art. 5°, punto 4, casi
todas las formas mencionadas de expresion de la jornada. Establece que

En ningiin caso podrdn fijarse jornadas laborales que superen
alternativamente los siguientes topes mdximos:

a) diarios: nueve horas diarias

b) semanales: cuarenta y cuatro horas semanales

c) mensuales: ciento noventa y dos horas mensuales, y

d) anuales: dos mil doscientos ochenta y ocho anuales.
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Estos topes se calculardn a promedio, conforme lo autoriza el
art. 198 de la Ley de Contrato de Trabajo 20.744 modificado por el
art. 25 de la ley 24.013, que se habilita expresamente por este con-
venio.

En el periodo 2000-2003 se puede observar que casi no se regis-
tran cambios porcentuales en las formas de expresion en horas por
dia y en horas por semana. La primera de ellas pasa de representar
el 45,9% de los convenios en 1988-1999 al 45,1% en 2000-2003,
mientras que la segunda pasa de 41,9% a 43,1%. Si es digno de des-
tacar que la relacion porcentual entre horas por afo y horas por mes
de un periodo a otro, se invierte. Las horas por mes pasan de tener
el 8,1% de los convenios del periodo 1988-1999 a representar el 2%
en 2000-2003. En cambio, las horas por afio pasan de un 2,7% a un
7,8% de un periodo a otro. Este fendmeno se debe fundamentalmen-
te al auge que comenzo a cobrar, especialmente en los convenios de la
industria automotriz, la incorporacion de la figura habilitada, a par-
tir de fines de 1991, por la Ley Nacional de Empleo 24.013, conocida
como sistema de débitos y créditos horarios o sistema de promedios.
Esta ley, en su art. 25, establecio lo siguiente:

“Sustitityese el art. 198, de la Ley de Contrato de Trabajo (t.o.
1976), por lo siguiente: Art. 198. Jornada reducida. La reduccion
de la jornada mdxima legal solamente procederd cuando lo esta-
blezcan las disposiciones nacionales reglamentarias de la materia,
estipulacion particular de los contratos individuales o convenios
colectivos de trabajo. Estos ultimos podrdn establecer métodos de
cdlculo de la jornada mdxima en base a promedio, de acuerdo con
las caracteristicas de la actividad”.

De esta forma, gran cantidad de convenios de industrias que,
como la automotriz, poseen importantes fluctuaciones en sus mer-
cados de un momento a otro, incorporaron este tipo de jornadas de
trabajo flexibles a los efectos de poder adaptarlas a épocas de alta y/o
baja productividad.

El sistema de promedios ha sido gradualmente incorporado por
los convenios colectivos de trabajo, especialmente luego de su habi-
litacién por la mencionada Ley Nacional de Empleo. En 19785, nin-
guno de los convenios de la muestra se refiere al sistema en cuestion.
En el periodo 1988-1999, ya el 7,9% de los convenios lo trata y en el
periodo 2000-2003, representan mas del 20%.
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Como se podra observar rapidamente de la comparacion de este
ultimo dato con el que surge de la expresion de la jornada en horas
por afo, apenas 7 convenios de los 33 que incorporan el sistema de
promedios expresan la duraciéon de la jornada en horas por afio. Y
esto no es un error. Simplemente los convenios que establecen el siste-
ma de promedios comenzaron a utilizar otras formas de expresion de
la jornada, como por ejemplo, horas por mes. Y esto se debid, entre
otras cosas, a los problemas operativos que generaba esa forma de
denominacion, debido a que, por ejemplo, el hecho de mencionar una
cantidad de horas al afio generaba inequidades entre los que tenian
quince dias de vacaciones y los que contaban con treinta y cinco dias.
Veamos como lo solucion6 Toyota SA, que continu6 expresando en su
convenio la jornada laboral en horas por ano. El convenio 190/1996
E celebrado entre Toyota Argentina SA y el Sindicato de Mecanicos y
Afines del Transporte Automotor de la Republica Argentina (Smata)
establecia lo siguiente:

“Art. 29. Modalidad programada de trabajo. Horas de trabajo
anuales: 29.1. Con el propdsito de proteger el nivel de empleo y
en concordancia con los objetivos enunciados en el capitulo 1 de
este convenio, las partes acuerdan una jornada promedio de 2133
horas anuales, siendo que las eventuales reducciones pueden ser
compensadas con jornadas mayores, conforme a las facultades
que otorga la legislacion vigente en la materia y restando las refe-
ridas a duracion del trabajo y descansos™.

En cambio, en el convenio celebrado entre las mismas partes cin-
co afnios después, el 449/2001 E, tuvo que cambiar ese articulo por el
que sigue:

“Art. 33. Modalidad programada de trabajo. Horas de trabajo
anuales: 33.1. Con el propdsito de proteger el nivel de empleo y
en concordancia con los objetivos enunciados en el capitulo 1 de
este convenio, las partes acuerdan una jornada promedio de 2133
horas anuales, la cual se reducird en cuarenta y dos horas anuales
por cada semana adicional de vacaciones que le correspondiera
al empleado legalmente, siendo que las eventuales reducciones
pueden ser compensadas con jornadas mayores, conforme a las
facultades que otorga la legislacion vigente en la materia y restan-
do las referidas a duracion del trabajo y descansos”.
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El siguiente es un ejemplo de como los convenios establecieron
el sistema de promedios sin expresar la jornada en horas por afio.
El convenio es el 564/2003 E firmado entre la empresa Transporte
Metropolitano San Martin SA y la Union Ferroviaria, y en su art. 11
establece lo siguiente:

“Art. 11. Jornada mdxima: atento las caracteristicas operativas
de la actividad ferroviaria, de acuerdo con lo previsto por el art.
198 in fine de la LCT (modificado por el art. 25 de la ley 24.013)
la empresa podra distribuir en forma desigual, entre los dias labo-
rales, las cuarenta y ocho horas de trabajo semanales...”.

Ademas de las ya mencionadas, existen otras formas atipicas de
expresar la flexibilizaciéon de la jornada de trabajo. Este es el caso
del convenio 455/2002 E firmado entre la empresa Nuevo Central
Argentino SA y la Union Ferroviaria, que en su art. 1.C del anexo A
incorpora la figura de jornada intermitente:

“Como excepcion a lo dispuesto en el art. 3°, inc. b del presente
anexo A y atento a las caracteristicas y necesidades operativas, la
empresa podrd establecer un régimen de jornada de trabajo com-
puesto por sucesivas prestaciones parciales, disponiendo mds de
una interrupcion diaria a los fines de atender los requerimientos
del trdfico asi como asistencia y alistamiento de locomotoras vy
vagones...”.

Finalmente, desde otro punto de vista, se puede analizar la du-
racion de la jornada de trabajo tomando en cuenta, no ya la forma
de su expresion en los convenios, sino el tratamiento que éstos le han
dado a su extension. Debido a que la enunciacion de la jornada en
horas por dia y por semana son las mas frecuentes, el andlisis de la
evolucion se centrd en estas formas, realizando una subclasificacion
de los convenios por actividad econémica. Como resultado del estu-
dio se podra observar que, en general, se ha producido un aumento
de la duracion de la jornada de trabajo expresada en los convenios.

En lo referido a la duracion de la jornada de trabajo, el promedio
de horas por dia contenido en los convenios de la muestra para 1975
era de 7,41. Ese promedio fue creciendo paulatinamente en los afios
subsiguientes. En el periodo 1988-1999, escala a 8,04 horas por dia
y, finalmente, en el periodo 2000-2003, alcanza las 8,71 horas por
dia. Si éste se mide en horas por semana, ocurre el mismo fenémeno.
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Cuando en 1975 el promedio era de 44,37 horas, en 1988-1999 sube
a 45,43 y en 2000-2003, a 46,04 horas.

Esto significa que las partes firmantes de los convenios colectivos
estan estableciendo jornadas de trabajo cada vez mayores y mas flexi-
bles, fendmeno que no se vislumbra que se vaya a detener a menos
que se produzca una intervencion del Estado en la materia.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LA FLEXIBILIZACION DE LA JORNADA.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan
el tema | el tema tema eltema |eltema | eltema
Actividad 0 59 1 60 2 7
Rama 0 4 1 24 0 2
Empresa 0 19 6 92 39 21
Establecimiento 0 5 1 6 8 4
Total 0 87 9 182 49 34
% 0,0% 100,0% 4,7% 95,3% | 59,0% 41,0%
100%

90%
80%
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60%
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA

DE LA FLEXIBILIZACION DE LA JORNADA.

Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS
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40%
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10%

0%

1975
M Resto dela

Muestra de CCT

1988-1999
Flexibilizacion Jornada

2000-2003

1975 1988-1999 2000-2003
0 g\] lv?l de Tratanel | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan
gociacion
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 0| 4.094.684 90.000 | 1.386.230 | 15.400 15.400
Rama 0 37.000 10.000 85.900 0 2500
Empresa 0 189.225 2250 108.005 | 31.199 25.356
Estableci- 0 3710 200 3150 | 6900 2800
miento
Total 0| 4.324.619| 102.450 | 1.583.285| 53.499 46.056
% 0,0% 100,0% 6,1% 93,9% 53,7% 46,3%
100%
102.450
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DE LA EXPRESION
DE LA JORNADA DE TRABAJO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS
Modo de expresion 1975 1988-1999 2000-2003 Total

Dias por semana 1 1 2
Horas por semana 7 34 23 64
Horas por ano 4
Horas por mes 6
Horas por dia 11 31 22 64
Total 18 74 51 143
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DEL SISTEMA DE PROMEDIOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociaciéon | 1ratan el | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 59 59
Rama 4 25
Empresa 0 19 11 87 13 47
Estableci- 0 5 2 5 3 9
Total 0 87 15 176 18 65
% 0,0% | 100,0% 7,9% 92,1% 21,7% 78,3%
100%
90% T—
80% —
70% — —
60% — ——
50% — 87 176 ——
40% — 65 —
30% — ——
20% T— ——
10% +— ——
0% - - -
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DEL SISTEMA DE PROMEDIOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de nego-
ciacién Tratan | No tratan | Tratan | No tratan | Tratan | No tratan
eltema | eltema | eltema | eltema | eltema | el tema
Actividad 0| 4.094.684 3500 | 1.472.730 2900 | 114.800
Rama 0 37.000 0 95.900 0 2500
Empresa 0| 189.225| 11.966 98.289 | 14.155 42.400
Establecimiento 0 3710 700 2650 2200 7500
Total 04.324.619| 16.166 | 1.669.569 | 19.255| 167.200
% 0,0% | 100,0% 1,0% 99,0% | 10,3% 89,7%
100% 1
16.166
98% - —
96% 1 —
19.255

94% -

92% -

90% 1

88% 1

86% -

84% - T
1975 1988-1999 2000-2003

M Resto de la Muestra de CCT Sistema de Promedios
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DE LA DURACION
DE LA JORNADA DE TRABAJO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
HoraAs POR DiA

Actividad 1975 1988-2000 2000-2003

Agricultura, caza y pesca

Explotacion de minas y canteras

Industrias manufactureras 7,54 8,04 8,67
Electricidad, gas y agua 8,50
Construccion 9,00 9,00
Comercio 8,00 8,15 8,00
Transporte, almacenamiento 752 3.05 9.07
y comunicaciones > > ’
Establecimientos financieros y seguros 8,16 8,75
Servicios comunales, sociales y perso- 700 733 3.00
nales ’ > ’
Total 7,41 8,04 8,71
9
8,5
8
7,5
7 -
6,5 -
1975 1988-1999 2000-2003
“Total
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DE LA DURACION
DE LA JORNADA DE TRABAJO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
HORAS POR SEMANA

Actividad 1975 1988-2000 2000-2003
Agricultura, caza y pesca
Explotacion de minas y canteras
Industrias manufactureras 45,09 45,53 46,88
Electricidad, gas y agua 44,00 45,25
Construccion 42,00 47,12
Comercio 48,00 47,12
Transporte, almacenamiento y comu- 44.43 46,15 47,00
nicaciones
fg;ablecimientos financieros y segu- 40,00 44.43 42,88
Servicios comunales, sociales y per- 4424 42,17 46,00
sonales
Total 44,37 45,43 46,04
46,5
46 I
45,5 —
45 —
46,04
44,5 45,43 —
44 44 .37 |
435 : : -
1975 1988-1999 2000-2003
Total
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3..2.2. Vacaciones

Sureda Graells, entre otros autores, reproduce la definicion de
la OIT, que por vacaciones anuales retribuidas entiende “un numero
previamente determinado de jornadas consecutivas, fuera de los dias
festivos, dias de enfermedad y convalecencia, durante los cuales, cada
ano, llenando el trabajador ciertas condiciones de servicio, interrum-
pe su trabajo y continda percibiendo su remuneracion” 1°.

La importancia en su tratamiento y difusion radica en el interés
que reviste para la comunidad debido a su cardcter asistencial e higié-
nico, influida por el hecho de ser éste un beneficio de orden publico !,
por lo cual se debe descartar toda posibilidad de que sea sustituido o
compensado por otra especie de concesion 2, configurando un “dere-
cho indisponible para las partes” '3,

El instituto tratado en el presente se encuentra regulado basica-
mente por la LCT en el titulo V “De las vacaciones y otras licencias”,
capitulo I, arts. 150 a 157, hecho éste que no obsta a su regulacion
en otro tipo de normas, tales como estatutos profesionales, convenios
colectivos de trabajo o, simplemente, en contratos individuales. Esto
es asi ya que, en este aspecto, rigen los principios generales de dere-
cho del trabajo que establecen la prevalencia del régimen que resulte
mas favorable al trabajador.

Pero se debe resaltar que la propia Constitucion Nacional garan-
tiza a los trabajadores el derecho a gozar de vacaciones pagas en su
art. 14 bis.7

El régimen establecido en la ley 20.744 de 1976 rige basicamente
los siguientes aspectos:

10" Surepa GratLLs, Victor, “Jornada de trabajo y descansos”, en DeveaLl, Mario L. (dir.),
Tratado de derecho del trabajo, t. I, La Ley, Buenos Aires, 1964-1966, ps. 141/143.

" VAzqQuez VIALARD, Antonio, Tratado de derecho del trabajo, t. 1V, Astrea, Buenos
Aires, 1992, cap. 12.

12 RoDRIGUEZ MANCINI, Jorge, Curso de derecho del trabajo y de la seguridad social,
Astrea, Buenos Aires, 2000.

3 FErRNANDEZ MADRID, Juan C., en Loprez, Justo - CenTENO, Norberto O. - FERNANDEZ
Mabrip, Juan C., Ley de Contrato de Trabajo comentada, t. Il, Contabilidad Moderna,
Buenos Aires, 1978, p. 575.
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a) existencia de un plazo o nimero de dias determinado para su
goce;

b) cumplimiento de requisitos por el beneficiario;

¢) mantenimiento de la remuneracion.

Sobre el primero de ellos, los convenios colectivos de trabajo lo
han tratado en numerosas ocasiones. Pero no siempre sus partes in-
tervinientes han introducido cambios a lo establecido legalmente. El
21,8% de los convenios de la muestra de 1975 remite a la LCT o di-
rectamente repiten su texto. En el periodo 1988-1999, se observa un
crecimiento porcentual de los convenios que remiten o repiten la ley:
el 33% corresponde a los convenios de la muestra para ese periodo.
En el periodo 2000-2003, lo dicho anteriormente se acentua: ya es el
68,7% de los convenios el que trata el tema del plazo de esta forma.

Pero ello no significa que las partes negociadoras de los conve-
nios no hayan flexibilizado el instituto vacaciones. Por ejemplo, si
bien el principio establecido por la LCT es el de la prohibicion de la
acumulacion de un periodo vacacional con otro futuro, el art. 164 de
este texto legal admite la acumulacion de la tercera parte de las vaca-
ciones inmediatamente anteriores. Este modo de fraccionarlas es una
excepcion y, por tanto, requiere que el trabajador goce de un plazo
minimo de descanso.

En 1975 s6lo un convenio de la muestra hablaba de fracciona-
miento de las vacaciones, pero en el periodo 1988-1999, los conve-
nios que lo tratan representan casi el 20% de los celebrados en ese
periodo. Por otra parte, es en el periodo 2000-2003 cuando esta for-
ma de tratamiento del instituto cobra una relevancia superlativa: mas
del 65% de los convenios de este periodo admite el fraccionamiento
de las vacaciones. Este hecho no viene sino a blanquear una situacion
que se daba en las empresas de hecho o que se habia establecido via
actas acuerdo.

Otra excepcion que se suele establecer por lo general via negocia-
cion colectiva es la época de otorgamiento. Segun la ley, el empleador
debe otorgar las vacaciones en forma discrecional pero dentro de un
periodo determinado: entre el 1 de octubre y el 30 de abril del afio si-
guiente y, cada tres periodos, en temporada estival. No obstante ello,
ciertas actividades se vieron obligadas a innovar en la materia, puesto
que puede ocurrir que la época de mayor trabajo coincida con el vera-
no. En tal caso, el art. 154, LCT, autoriza al empleador a otorgar las
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vacaciones en otro periodo pero siempre previa resolucion fundada
de parte del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social.

Como sucede en el caso anterior, si bien en 1975 el tema en cues-
tioén no es tratado por ningun convenio, luego con el correr del tiempo
se empieza a incorporar en ellos la posibilidad que tiene el empleador
de otorgar el descanso anual en cualquier época del afio con ciertas
limitaciones. En el periodo 1988-1999, casi el 18% de los convenios
lo trata, pasando al 42% de los celebrados entre 2000 y 2003. Es dig-
no de destacar que, en este ultimo periodo, el 66,6 % de los convenios
de actividad y el 50% de los de rama tratan el tema, mientras que
solo el 38,3% de los de empresa y el 41,6% de los de establecimiento
realizan alguna referencia al respecto.

Respecto de otras formas de flexibilizar el instituto vacaciones,
se ha podido encontrar que en los convenios basicamente se tratan
tres temas: otorgamiento simultaneo con un familiar, posible anexion
con licencia por matrimonio y posible suma de periodos anteriores
no tomados. No poseen la representatividad de los dos anteriores, ya
que ninguno llega al 20% de los convenios negociados en ninguno
de los periodos. Ejemplos de cldusulas que hagan referencia a estos
temas son:

Otorgamiento de licencia junto con familiar: un ejemplo es el
establecido en el convenio 461/2002 E entre la Union Ferroviaria y la
empresa Clinica Alvear Alem SA:

“Art. 38. Licencia anual por vacaciones... 11. Cuando un ma-
trimonio trabaje dentro de la empresa, la licencia por vacaciones
en lo posible se otorgard en forma simultinea y conjunta, en la
medida que no afecte notoriamente el normal desenvolvimiento
del servicio™.

— Posible anexion con licencia por matrimonio: el convenio
571/2003 E entre la Union Ferroviaria y la empresa Transportes Me-
tropolitanos Belgrano Sur SA en su art. 3° dispone que:

“...a solicitud del trabajador se concederd el goce de la licencia
por vacaciones acumulada a la que resulte de la aplicacion de la
licencia por matrimonio aunque ello implique alterar la oportuni-
dad de su concesion”.
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Posible suma de periodos anteriores no tomados: como no se han
encontrado ejemplos de convenios del periodo 2000-2003, se trans-
cribe el art. 18 del convenio 194/1996 E firmado entre la Empresa
Distribuidora de Electricidad de Santiago del Estero SA (Edese SA) y
la Federacion Argentina de Trabajadores de Luz y Fuerza (FATLyF):

“...Frente al pedido fundado que realice el trabajador, la Empre-
sa podrd acceder a la acumulacion a un periodo de vacaciones,
de un tercio de la licencia no gozada en toda su extension corres-
pondiente al ano inmediatamente anterior. Dicha acumulacion vy
consecuente reduccion del tiempo de vacaciones de uno de los
periodos, serd factible en la medida en que no se afecte el normal
desenvolvimiento del servicio”.

Por lo tanto, se concluye que fueron los convenios colectivos de
trabajo los que, respetando los minimos legales preceptuados por la
ley laboral, otorgaron una mayor flexibilidad al otorgamiento de la
licencia anual ordinaria.

Si bien fueron los sujetos negociadores los que han adoptado la
solucion otorgada por el texto legal en mas de la mitad de los conve-
nios de la muestra, también es cierto que un importante nimero de
convenios permite que las vacaciones puedan ser otorgadas en cual-
quier época del afo o la posibilidad de su fraccionamiento.

Ejemplo del primero de los casos es el del convenio 490/2002 E
celebrado entre la empresa Corporacion Narelco SA y el Sindicato del
Personal de Industrias Quimicas y Petroquimicas y afines de Bahia
Blanca. En su art. 17 establece que:

“...dadas las caracteristicas especiales del trabajo, la empresa de
acuerdo con el personal y el SPIQYP podrd otorgar las vacaciones
en aquellos periodos del ario de menor intensidad de las tareas”.

Respecto de la posibilidad de fraccionamiento se puede citar el
convenio 569/2003 E entre la Federacion Sindicatos Unidos Petro-
leros e Hidrocarburiferos y la empresa Mediser SRL. El art. 3.1.1.1
establece:

“...El trabajador gozara de periodos minimos y regulados que dis-

pone la legislacion laboral vigente en materia de descanso anual
remunerado, quedando expresamente acordado que los procedi-
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mientos, requisitos, tiempos y periodos para su usufructo guar-
daran las formas legales vigentes, con la salvedad que la empresa
podra disponer su fraccionamiento cuando concurran necesidades
operativas que asi lo hagan aconsejable”.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA VACACIONES.

REMITE O REPITE LEY.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

Nivel de 1975 1988-1999 2000-2003
negociacién Tratan | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan
el tema | el tema tema el tema | eltema | el tema
Actividad 11 48 16 45 3 6
Rama 3 1 13 12 1 1
Empresa 3 16 30 68 49 11
Establecimiento 2 3 4 3 4 8
Total 19 68 63 128 57 26
% 21,8% 782% | 33,0% 67,0% | 68,7% 31,3%
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% 68
30% 128
20% 26 —
10% —
0% . . .
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT

" Remite o Repite Ley
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REMITE O REPITE LEY.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003

Nivel de

negociacién | Tratanel | Notratanel | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan
tema tema tema el tema tema el tema
Actividad 1.451.000 2.643.684 323.500 | 1.152.730 21.000 96.700
Rama 36.000 1000 24.000 71.900 500 2000
Empresa 1550 187.675 42.500 67.755 48.495 8060
Estableci- 2850 860 950 2400 | 2900 6800
miento

Total 1.491.400 2.833.219 390.950 | 1.294.785 | 72.895 113.560
% 34,5% 65,5% 232% 76,8% | 39,1% 60,9%

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

1975 1988-1999 2000-2003
B Resto de la Muestrade CCT [ Remite o Repite Ley
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA

FRACCIONAMIENTO DE VACACIONES.

Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

) 1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan | No tratan | Tratan | No tratan | Tratan el | No tratan
el tema el tema | el tema el tema tema el tema
Actividad 0 59 8 53 4 5
Rama 0 4 7 18 1 1
Empresa 0 19 21 77 44 16
Establecimiento 1 4 1 6 5 7
Total 1 86 37 154 54 29
% 1,1% 98,9% | 19,4% 80,6% 65,1% 34,9%
100%
90% -
80%
70% -
60% -
50% -
40%
30% -
20% -
10% -
0% -

1975

1988-1999

" Resto de la Muestra de CCT

Fraccionamiento

2000-2003
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
FRACCIONAMIENTO DE VACACIONES.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

vl de 1975 1988-1999 2000-2003
negociacion | Jrarn | No raran | Traten el | NG prowa | Travan et | 1§ pravan
Actividad 0| 4.094.684 | 167.400 | 1.308.830 | 83.500|  34.200
Rama 0| 37000| 11.800| 84.100| 2000 500
Empresa 0| 189.225| 23.948| 86307| 48352 8203
Estableci- 850 2860 200 3150|5078 4622
Total 850 | 4.323.769 | 203.348 | 1.482.387 | 138.930|  47.525
% 0,0% | 100,0% | 12,1%| 87,9% | 74,5% |  25,5%

100% 850

90% +—— .

80% 1

70% T

60%

50% | 4.323.769

soo 1.482.387

30% +——

20% 1 —

10% 4—— 47525

0% : : :
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ¥ Fraccionamiento

46



ANALISIS CUANTITATIVO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL PER. 2000-2003

EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
PERIODO AMPLIO DE VACACIONES.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de nego-
ciacién Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan | Tratan el | No tratan
tema eltema |eltema| el tema tema el tema
Actividad 0 59 4 57 6 3
Rama 0 4 3 22 1 1
Empresa 0 19 26 72 23 37
Establecimien- 0 5 1 6 5 -
to
Total 0 87 34 157 35 48
% 0,0% | 100,0% | 17,8% 82,2% 42,2% 57,8%
100%
90% 1T
80% T
70% 1T
60% T
50% —— 87 —
40% T 157 —
30% +—— 48
20% T —
10% T —
Oo/o T T 1
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT

" Periodo Amplio

47



CARLOS M. ALDAO-ZAPIOLA

EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
PERIODO AMPLIODE VACACIONES.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan | No tratan | Tratanel No tratan | Tratanel | No tratan
el tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 0| 4.094.684 15.400 | 1.460.830 96.400 | 5.709.914
Rama 0 37.000 16.900 79.000 500 2000
Empresa 0 189.225 15.906 94.349 41.385 15.170
Establecimiento 0 3710 16.900 -13.550 3600 6100
Total 0| 4.324.619 65.106 | 1.620.629 141.885 | 5.733.184
Y% 0,0% 100,0% 3,9% 96,1% 2,4% 97,6%
100%
99% T
98% T
97% T 4.324.6 —
96% T P
° 5.733.184
95% +—— 1.620.629 —
94% : : -
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA VACACIONES.

Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

Otorgamiento simultaneo con familiar

) 1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan | No tratan | Tratan | No tratan | Tratan el | No tratan
el tema el tema el tema | eltema tema el tema
Actividad 0 59 3 58 0
Rama 0 4 1 24 0 2
Empresa 0 19 7 91 11 49
Establecimiento 0 5 0 7 0 12
Total 0 87 11 180 11 72
% 0,0% | 100,0% | 5,8% | 942%| 133%| 86,7%
Anexion con licencia por matrimonio
1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion | 1ratanel | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratan el | No tratan
tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 1 58 0 61 0 9
Rama 0 4 0 25 1 1
Empresa 0 19 7 91 10 50
Estableci- 0 5 0 7 0 12
miento
Total 1 86 7 184 11 72
% 1,1% 98,9% 3,7% 96,3% 13,3% 86,7%
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Suma de periodos anteriores no tomados

i 1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion | 1ratan | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan
el tema el tema tema el tema | el tema el tema

Actividad 0 59 4 57 0 9
Rama 0 4 0 25 0 2
Empresa 1 18 1 97 0 60
Estableci- 0 5 0 7 0 12
miento
Total 1 86 5 186 0 83
% 1,1% 98,9% 2,6% 97,4% 0,0% 100,0%

3.2.3. Descanso diario y semanal

Hablar de jornada (tiempo de trabajo) implica tacitamente y por
contrapartida hablar de los periodos que no la componen, a los que se
denomina descansos. Las jornadas de trabajo mas los descansos totali-
zan el tiempo que transcurre cronoldgicamente. Ambos aspectos cons-
tituyen las dos caras de una misma moneda. Cuanto mas prolongada
sea la jornada laboral, menor sera el tiempo de descanso, y a la inversa.
No sélo la duracion de la jornada afecta el tiempo del descanso sino
que su distribucion también impacta sobre la division del descanso.

En este apartado se trataran los descansos diarios (almuerzo y
refrigerios) y semanales, dejando el anual para tratarlo in extenso en
el punto siguiente.

Del analisis de los datos cuantitativos de los institutos se des-
prende que todos ellos han crecido en su tratamiento a lo largo del
tiempo, aunque el refrigerio se sittia levemente por encima del resto.
En 1975, el 11,5% de los convenios se refiere de alguna forma al
refrigerio, el 5,7% al descanso semanal y el 4,6% al almuerzo. En el
periodo 1988-1999, el tratamiento del refrigerio aumenta al 16,8%
de los convenios del periodo, el de descanso semanal al 8,9% vy el de
almuerzo, al 7,3%. Por tltimo, en el periodo 2000-2003, el primero
de ellos alcanza el 21,7% de los convenios de la muestra para esos
anos, el segundo el 18,1% vy el tercero, el 8,4%.
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Ahora, si se mide el tratamiento de los temas mencionados en
cantidad de beneficiarios, se podra notar que, si bien mantienen el
mismo orden que en cantidad de convenios, es decir, que el tema refri-
gerios es el mas tratado del periodo 2000-2003, seguido por descanso
semanal y luego por almuerzo, la diferencia porcentual es atin mayor:
cuando el primero de ellos, con el 21,7% de los convenios, representa
el 48,2% de los beneficiarios del periodo, el descanso semanal posee
el 24,3% y el almuerzo, el 8,3%. Esto se debe fundamentalmente a
que de los convenios que tratan el tema refrigerios, los de actividad
tienen una participacion del 33,3%, a diferencia de lo que ocurre con
los otros dos temas analizados, en los que el nivel de actividad no
alcanza el 15% para cada uno.

Con referencia al descanso diario, y a los efectos de ejemplificar
con algunas cldusulas de convenios recientes el tratamiento del tema
en cuestion, se puede citar el 532/2003 E celebrado entre la Asociacion
Gremial del Personal de los Hip6dromos de Buenos Aires y San Isidro
y la empresa Hipédromo Argentino de Palermo SA que, al establecer
una jornada de trabajo, no en horas, sino en cantidad de carreras, hace
que la pausa diaria deba ser tomada fuera del desarrollo de éstas:

“Art. 18.8. Jornada de trabajo: ...El personal tendrd derecho a
un descanso de 30 minutos el cual deberd ser ejercido de tal ma-
nera que no altere el normal desenvolvimiento del hipédromo.
Los empleados que cumplen funciones de operador venta pago
deberdn fraccionar el descanso establecido de manera tal que no
afecte el normal desarrollo de la venta de boletos. Esto implica
que el operador deberd estar necesariamente en su puesto de tra-
bajo desde el momento pico de ventas y hasta el cierre de la toma
de apuestas de cada carrera...”.

Otro convenio que establece una pausa diaria es el 355/2003 A,
firmado entre la Federacion Obreros y Empleados de la Industria del
Papel, Cartén y Quimicos y la Camara Argentina de Fabricantes de
Productos Abrasivos. En su art. 26 establece una pausa obligatoria de
caracter alimentaria para el personal que realice turnos corridos:

“En los turnos en que se cumplen horarios corridos, el perso-
nal tendrd una pausa de 25 minutos para alimentacion dentro de
la jornada normal, debiendo adecuarse las modalidades de cada
establecimiento a lo antedicho. Dicha pausa deberd organizarse
entre el personal interesado de manera que nunca signifique aban-
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donar los elementos de trabajo ni poner en riesgo o detener la
produccion”.

El convenio 478/2002 E, firmado entre la Asociacion Argentina de
Aeronavegantes y American Airlines Inc. sucursal Argentina, establece
una concepcion particular del tiempo de descanso:

“3. Definiciones generales ...3.10 Tiempo de descanso: es el tiempo
durante el cual se releva al tripulante de cabina de todas las tareas y
obligaciones relacionadas con su empleo. 3.10.1 Medios de descanso
a bordo: son los lugares e instalaciones que, en vuelos de ocho horas
o mds, tienen como fin proporcionar a los miembros de la tripula-
cion un descanso. Este descanso tendrd relacion directa al tiempo de

vuelo y al nivel del servicio™.

Por otro lado, en lo que se refiere a descansos semanales, este mis-
mo convenio discrimina entre los tomados en la base y fuera de ella, in-
corporando a su texto una tabla de descansos, que establece el tiempo de
descanso segun la duracion del vuelo, la hora de su realizacion y algunas
particularidades (por ejemplo, casos de retrasos):

I 11 11T v \ VI ViI
Reducciéon Reducciéon
. Descanso
Tiempo en caso de en caso de Descanso .
Vuelo Vuelo posterior
de vuelo retraso de retraso de de un
rogramado entre las vuelo entre entre las vuelo entre traslado en aun
prog 6:01 y 20:59 21ylas 6 traslado
o actual/real las 6:01 y las 21y un vuelo o vuel
20:59 las 6 envueto
0a5:30 Diez Ocho Diez Diez Diez Diez
) horas horas horas horas horas horas
53126 Diez Ocho Doce Doce Diez Diez
: horas horas horas horas horas horas
Diez Diez Trece Doce Diez Diez
6:01 a 6:30 horas horas horas horas horas horas
6:31a7 Diez Diez Catorce Doce Diez Diez
: horas horas horas horas horas horas
Doce Diez Quince Trece Diez Diez
7:01a7:30 horas horas horas horas horas horas
7.31 2 7:59 Catorce Doce Dieciséis Catorce Diez Diez
horas horas horas horas horas horas
) Catorce Doce Dieciséis Catorce Doce Doce
8 0 mas
horas horas horas horas horas horas
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Asimismo, existen convenios que establecen, en virtud de la moda-
lidad de trabajo de sus empresas, que los descansos semanales pueden
comprender cualquier dia de la semana. Este tipo de flexibilidad en el
otorgamiento de los francos semanales se suele dar en aquellas indus-
trias con modalidad de trabajo en turnos rotativos, como la que estable-
ce el convenio 447/2001 E celebrado entre la empresa Cepas Argentinas
SA y la Federacion de Obreros y Empleados Vitivinicolas y afines:

Art. 17. Cardcter continuo. Horario flexible.

1. La modalidad de trabajo en el dmbito de la presente convencion
comprende todos los dias del ario. En consecuencia, la empresa
podrad otorgar el descanso semanal de los trabajadores dentro de
cualquiera de los dias de la semana...

En lo que se refiere al régimen de descanso para la mujer, ciertos
convenios no han seguido lo preceptuado por la legislacién laboral
al respecto. Este es el caso del convenio 362/2003 A firmado entre la
Unién de Trabajadores Hoteleros y Gastronomicos de la Republica
Argentina y la Asociacion de Hoteles de Turismo de la Republica Ar-
gentina, que en su art. 87 establece:

“Régimen de descanso para la mujer: teniendo en cuenta las es-
peciales caracteristicas de la actividad, el régimen de descansos
previstos en el presente convenio colectivo, y en atencion a la de-
fensa de los derechos de las trabajadoras femeninas, los que se en-
tienden menoscabados vy discriminados por la obligacion legal de
descansar al mediodia dos horas, las partes acuerdan suprimir el
descanso de dos horas previsto por el articulo 174 de la LCT”.

Finalmente, el convenio 497/2002 E celebrado entre la empre-
sa Telecom Argentina/Stet France Telecom SA y la Federacion de
Organizaciones del Personal de Supervision y Técnicos Telefénicos
Argentinos y la Unién del Personal Jerarquico de Empresas de Te-
lecomunicaciones, dispone, en su art. 17, otra excepcion a la regla
impuesta legislativamente para el descanso femenino: “...Que el des-
canso durante la jornada sea de treinta minutos. En tal sentido, la ho-
mologacion del presente convenio constituira suficiente autorizacion
de caracter general y permanente para el otorgamiento del descanso
con la extension sefialada, sin perjuicio de lo cual las organizaciones
sindicales signatarias del presente manifiestan su conformidad en tal
sentido a partir de la fecha”.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DESCANSO SEMANAL.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion | Tratan el | No tratan el | Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan
tema tema tema el tema | eltema | el tema

Actividad 55 54 1 8
Rama 4 25 0 2
Empresa 18 10 88 11 49
Egtableci- 0 5 0 7 3 9
miento
Total 5 82 17 174 15 68
% 5,7% 94,3% 8,9% 91,1% | 18,1% 81,9%

80% T
70%
60% T
50% T 82
40% T
30% T
20% T
10%

174

100% 7
90% T | :-:

68

0%
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DESCANSO SEMANAL.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratan | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan
el tema | el tema tema eltema | eltema | el tema
Actividad 78.000 | 4.016.684 | 196.400 | 1.279.830 400 117.300
Rama 0 37.000 0 95.900 0 2500
Empresa 150 | 189.075| 22.755 87.500 | 42.606 13.949
Establecimiento 0 3710 0 3350 2300 7400
Total 78.150 | 4.246.469 | 219.155 | 1.466.580 | 45.306 141.149
% 1,8% 98,2% | 13,0% 87,0% | 24,3% 75,7%

100%

90%

80% 1

70%

60%

50% -

40% -

30%

20%

10% -

0% -

219.155

1975

1988-1999

Descanso Semanal

M Resto de la Muestra de CCT

2000-2003

55



CARLOS M. ALDAO-ZAPIOLA

EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DESCANSO DIARIO-REFRIGERIO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratan el | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 9 50 8 53 5 4
Rama 0 4 12 13 1
Empresa 1 18 10 88 10 50
Estableci- 0 5 2 5 2 10
miento
Total 10 77 32 159 18 65
% 11,5% 88,5% 16,8% 83,2% 21,7% 78,3%
100%
90% —
80% —
70% -
60%
50% |
40% |
30% -
20% -
10% -
0% -
1975 1988-1999 2000-2003
M Resto de la Muestra de CCT Refrigerio
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA

DESCANSO DIARIO-REFRIGERIO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

) 1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el No tratan | Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan
tema el tema tema eltema | eltema | el tema
Actividad 1.381.500 | 2.713.184 | 246.000 | 1.230.230 | 61.700 56.000
Rama 0 37.000 17.200 78.700 500 2000
Empresa 900 188.325 4516 105.739 | 26.560 29.995
Estableci- 0 3710 500 2850 | 1200 8500
miento
Total 1.382.400 | 2.942.219 | 268.216 | 1.417.519 | 89.960 96.495
% 32,0% 68,0% 15,9% 84,1% | 48,2% 51,8%
100% 1.382.400
50% 268.216 I
80% - —
89.960

70% - —

60% —

50% -

40% -

30% -

20% -

10% -

O% “ T

1975 1988-1999 2000-2003

M Resto de la Muestra de CCT

Refrigerio
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DESCANSO DIARIO-ALMUERZO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién | Iratan el | No tratan | Tratan | No tratan | Tratan el | No tratan
tema el tema |eltema | el tema tema el tema
Actividad 3 56 4 57 1 8
Rama 0 4 2 23 0 2
Empresa 0 19 7 91 6 54
Establecimiento 1 4 1 6 0 12
Total 4 83 14 177 7 76
% 4,6% 95,4% | 7,3% 92,7% 8,4% 91,6%

LU —

90% ——
80% —
70% +—
60% +—
50% T 83
40%
30% —
20% —
10% ——
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DESCANSO DIARIO-ALMUERZO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion | Iratanel | No tratan | Tratan el | No tratan | Tratan | No tratan
tema el tema tema eltema |eltema| eltema
Actividad 540.350 | 3.554.334 57.000 | 1.419.230 400 117.300
Rama 0 37.000 15.000 80.900 0 2500
Empresa 0 189.225 6330 103.925 | 15.150 41.405
Establecimiento 2000 1710 400 2950 0 9700
Total 542.350 | 3.782.269 78.730 | 1.607.005 | 15.550 170.905
% 12,5% 87,5% |  47% | 953% | 8,3% 91,7%

PO ——
90% - 1 —

80% T

70%

60%
50%

9 1.
400/0 d 378226

30%
20%
10%

607.005

170.905

0%
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1988-1999
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2000-2003
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3.2.4. Licencias especiales

Por licencia se entiende la interrupcion de la prestacion laboral
por parte del trabajador, no basada, como en el caso de la licencia
anual ordinaria, en razones higiénico asistenciales sino en motivos
particulares propios de la vida de las personas (de la vida familiar o
por motivos de capacitacion, por ejemplo), que se estiman atendibles,
para eximirlo de su obligacion de prestar servicios sin perder por ello
la remuneracion respectiva.

En general, son periodos breves (un dia o mas), otorgados en dias
corridos (pues comprenden habiles e inhabiles), que deben ser abona-
dos por el empleador en tanto el trabajador lo disponga, de darse (y
acreditarse) la causal establecida por ley o convenio colectivo.

Pueden originarse por diversas razones, como por ejemplo, acon-
tecimientos felices en la vida de una persona (casamiento propio o de
hijos, nacimiento de un hijo, etc.), tristes (fallecimiento de un fami-
liar), por motivos de salud (accidentes, enfermedades, donacion de
sangre) o circunstancias especiales o excepcionales que requieren que
la persona disponga de un tiempo adicional a los efectos de poder
cumplir con ellas (p. ej., mudanza, rendir examenes, etcétera).

A continuacion, y a mero titulo de ejemplo, se enumeran algunas
de las licencias mds habituales a encontrar, ya sea en la legislacion
laboral asi como también en los convenios colectivos de trabajo:

Donacién de sangre

Mudanza

Nacimiento de hijo

Enfermedad o accidente inculpable
Enfermedad profesional o accidente de trabajo
Examen

Enfermedad familiar

Matrimonio del trabajador
Fallecimiento de familiar

Causas familiares

Motivos personales diversos
Acciones comunitarias

Dia femenino
Servicio militar o cargos publicos

Actividad deportiva
Otras licencias
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El instituto tuvo recepcion legislativa primero en la ley 18.338 y ac-
tualmente en los arts. 158 a 161 del capitulo II “De las licencias especia-
les” del titulo V de la LCT, al establecer que determinadas situaciones,
especificamente contempladas, generan derecho a gozar de la licencia
especial remunerada.

Ello no obsta a que por aplicacion del principio general establecido
en el art. 8° de la ley 20.744, los convenios posteriores a 1974 pudieren
reconocer mejores condiciones, aunque nunca por debajo del minimo
inderogable establecido por el sistema de licencias que para todos los
trabajadores en relacion de dependencia establecio la LCT. Es mas, fue-
ron estos ultimos instrumentos los que dieron fuerza a la costumbre y
necesidad de reconocer el derecho del trabajador de no asistir al trabajo
por estos motivos. Esta posibilidad de que los convenios regulasen nue-
vos beneficios de igual naturaleza se encontraba expresamente prohibi-
da por el art. 6° de la ley 18.338, que establecia plazos o condiciones
superiores, pero el art. 7° mantuvo los mayores beneficios vigentes al
sancionarse la ley.

El art. 158, LCT, establece el derecho del trabajador a gozar de una
licencia especial en los siguientes casos:

a) Por nacimiento de hijo, dos dias corridos.

b) Por matrimonio, diez dias corridos.

¢) Por fallecimiento del conyuge o de la persona con la
cual estuviese unido en aparente matrimonio, en las
condiciones establecidas en la presente ley, de hijo o
de padres, tres dias corridos.

d) Por fallecimiento de hermano, un dia.

e) Para rendir examen en la ensefianza media o univer-
sitaria, dos dias corridos por examen, con un maxi-
mo de diez dias por afio calendario.

La ley 20.596 establece la obligatoriedad de otorgar una licencia
deportiva de hasta sesenta dias (segtn el caso) a los deportistas aficiona-
dos, dirigentes o arbitros que deban participar en torneos o asambleas
organizados por la federacion deportiva.

Una prevision similar existe con relacion a quienes cumplen ta-
reas como bomberos voluntarios (al margen de su trabajo en relacion
de dependencia) por el tiempo que deban dedicar a la atencion de ese
servicio publico (leyes 20.732 y 24.014).
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En 1989, por la ley 23.691, las licencias posibles se amplian,
agregandose también la posibilidad de gozar tal beneficio de los tra-
bajadores cuando fueran citados a tribunales nacionales o provincia-
les, o cuando deban realizar tramites personales y obligatorios ante
autoridades nacionales, provinciales o municipales, y cuando éstos no
pudieran ser efectuados fuera del horario de trabajo. La ley 24.716,
por su parte, estableci6 una licencia especial por nacimiento de hijo
con sindrome de Down, de seis meses para la madre trabajadora sin
goce de sueldo (desde la fecha en que debid reintegrarse por haber
finalizado el periodo de licencia por maternidad).

Muchos convenios colectivos establecen clausulas que regulan el
instituto de las licencias, ya sea considerando otras causas (amplian-
dolas) u otorgando mas tiempo para cualquiera de ellas, y resultan
de aplicacion obligatoria ya que mejoran las condiciones pactadas de
trabajo y prevalecen sobre la LCT (arts. 7° y 8°, LCT, y 8° de la ley
14.250).

Los tres tipos de licencias mas frecuentes dentro de los conve-
nios celebrados en el periodo 2000-2003 son las que se otorgan, por
fallecimiento de familiar, con 70 convenios (representando el 84,3 %
de la muestra); luego, por examen, con 60 convenios (que abarca el
72,3% de la muestra) y por nacimiento de hijo (59 convenios, 71,1%
del total de la muestra). No obstante ello, hay otros tipos de licencias
con un tratamiento frecuente en la negociacion colectiva en la Ar-
gentina de los ultimos afios. Estos son: el servicio militar o los cargos
publicos, con un 47% de los convenios de la muestra; la donacién de
sangre (59,9% de la muestra); el matrimonio, con un 38,6% de los
convenios de la muestra; la mudanza, con un 32,5% de los convenios
de la muestra, y, la maternidad y adopcién, con una representativi-
dad del 20,5%. Las de menor tratamiento son las licencias por causas
personales, por acciones comunitarias, por casamiento de un hijo y
por actividad deportiva, con representatividades menores al 20% del
total de la muestra para el periodo.

A continuacion se enumeraran algunos ejemplos por cada uno de
los tipos de licencia de mayor tratamiento en los convenios colectivos

del periodo 2000-2003:
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Por donacion de sangre

Con el correr de los afios, las partes firmantes de los convenios
colectivos fueron introduciendo modificaciones a este instituto. Es asi
como el convenio 475/2002 E celebrado por el Sindicato de Meca-
nicos y Afines del Transporte Automotor de la Republica Argentina
y General Motors de Argentina SA establece algunas limitaciones al
respecto:

“Art. 25.5. GMA otorgard al personal que concurra a donar sangre
para un familiar directo suyo... de su conyuge, de otro empleado
de la empresa o del conyuge de éste, una licencia extraordinaria
paga por el dia que se efectiie la extraccion, y hasta un mdximo
de tres dias por ano calendario. ...En caso de grupos sanguineos
denominados raros, la aplicacion de este articulo se extenderd a la
donacion de otros miembros de la comunidad”.

Por fallecimiento de familiar

El convenio 340/2001 A, cuyas partes son la Camara de Explo-
raciéon y Produccion de Hidrocarburos y la Camara de Empresas de
Operaciones Petroleras Especiales con la Federacion Argentina Sindi-
cal de Petroleo y Gas Privados, dispone en su art. 7° una licencia con
goce de haberes de dos dias por los familiares que convivan con el
trabajador, independientemente del grado de su vinculo.

Por actividad deportiva

Como no se han registrado convenios en el periodo 2000-2003
que traten el tema en cuestion, éste se ejemplificara mediante el con-
venio 223/1997 E celebrado entre YPF SA y la Federacion de Sindi-
catos Unidos del Estado (SUPE). Su art. 113, dentro del titulo XIII,
establece un ejemplo de licencia por actividades deportivas:

“Los trabajadores comprendidos en este convenio, que en calidad de
deportistas aficionados sean designados para intervenir en campeo-
natos dispuestos por los organismos competentes, estardn amparados
en lo establecido por la ley 20.596”.
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Por nacimiento y adopcion

Este instituto fue evolucionando desde 1975 a la actualidad, con
la introduccién de temas no contemplados en los convenios mas anti-
guos, como por ejemplo, el nacimiento multiple, al cual algunos con-
venios le otorgan una licencia mayor, como es el caso del 430/2001 E
firmado entre la Union Ferroviaria y la empresa Buenos Aires al Pa-
cifico SA, que en su art. 24 dispone cuatro dias en caso de darse este
supuesto. El mismo convenio, en su art. 30, al referirse a la licencia
por adopcidn, establece ésta en dos dias, pero s6lo en caso de que el
hijo adoptado posea una edad de no mas de 2 afios. Otro convenio,
el 461/2002 E firmado por la Unién Ferroviaria y la Clinica Alvear
Alem SA también se refiere a la adopcion, estableciendo un limite de
edad para el hijo adoptado de 3 afios pero, asimismo, hace un distin-
go en la cantidad de dias otorgados segun se trate de padre o madre,
ya que dispone tres dias para el primero y treinta dias para la segunda
(art. 39).

Por examen

Los convenios del periodo 2000-2003 incorporan nuevas mo-
dalidades para su tratamiento. Es asi como el convenio 547/2003
E firmado entre Telefonica de Argentina SA y Foetra establece una
ampliacion de esta licencia en caso de examenes de interés para la
empresa:

“Art. 77. ...Para rendir examen en la ensenanza media o univer-
sitaria, hasta tres dias corridos por examen, con un mdximo de
quince dias por anio calendario. Se ampliardan los anteriores plazos
a cuatro y veintiocho respectivamente, en el supuesto de que se
trate de programas de estudio de interés a la actividad especifica
de telecomunicaciones...”.

Por matrimonio

En este caso, las diferencias detectadas en los convenios anali-
zados se suelen referir al plazo del otorgamiento de esta licencia. No
obstante ello, el convenio 538/2003 E firmado entre Telecom Argen-
tina Stet France Telecom SA y la Federacion de Obreros, Especialistas
y Empleados de los Servicios e Industrias de las Telecomunicaciones
de la Republica Argentina impone un requisito, al referirse exclusi-
vamente a matrimonios legalmente constituidos en virtud de las le-
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yes argentinas (art. 20, punto B). Algunos otros han incorporado la
figura del examen prenupcial, como el 355/2003 A firmado entre la
Federacion de Obreros y Empleados de la Industria del Papel Car-
ton y Quimicos y la Camara Argentina de Fabricantes de Productos
Abrasivos:

“Art. 31. ...k) Los trabajadores que ineludiblemente deban reali-
zar el examen médico prenupcial en su horario de trabajo cambia-
ran de horario, debiendo al efecto prestar mdxima colaboracion
al empleador y los demds trabajadores”.

Por motivos diversos

El convenio 461/2002 E firmado entre la Union Ferroviaria y
la empresa Clinica Alvear Alem SA introduce licencias novedosas,
como son las otorgadas por siniestros en la vivienda con constancia
policial, de cinco dias de duracion.

Por otro lado, el convenio 455/2001 E entre Repsol YPF y la Fe-
deracion Sindicatos Unidos Petroleros e Hidrocarburiferos establece
en su art. 29 licencias por traslado y por fuerza mayor.

Finalmente, el convenio 511/2003 E celebrado entre Petrogas y la
Federacion Sindicatos Unidos Petroleros e Hidrocarburiferos dispone
en su art. 3.1.1.2 una licencia especial para ciudadanos de paises li-
mitrofes para que puedan concurrir a emitir su voto en las elecciones
que se realicen en sus paises de origen:

“Las personas radicadas en el territorio de la Repiiblica Argen-
tina que sean ciudadanos de paises limitrofes y que trabajen en el
pais en relacion de dependencia gozardn en su empleo de hasta
cuatro dias de licencia, a los fines de que puedan concurrir a emi-
tir su voto en las elecciones que se realicen en su pais de origen,
debiendo para ello informar a su empleador su determinacion con
anticipacion y presentar posteriormente el documento nacional
expedido por la autoridad competente de su pais origen, el que
deberd constar la emision del voto™.

Ademas de los ejemplos enunciados anteriormente, se pueden

mencionar otros que permiten observar la evolucion comparativa de
las cldusulas sobre el instituto de licencias.
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El convenio 109/1075 A entre la Federacion de Trabajadores del

Tabaco de la Republica Argentina con la Camara de la Industria del
Tabaco establece en su art. 8° que.

“el obrero/a tendrd derecho a los dias de licencia que a conti-
nuacion se indican, segiin ocurran los siguientes fallecimientos de
familiares, siendo dichos dias corridos, incluyendo el del falleci-
miento, y pagos los que sean laborales en el establecimiento: a)
por el conyuge o la persona con la cual estuviere unido en aparen-
te matrimonio y/o hijos: cinco dias; b) por los padres de la obrera:
cinco dias; c) por los padres del obrero: cuatro dias; d) por los
hermanos o padrastros: tres dias; e) por los padres politicos, nie-
tos, abuelos y cuniados: dos dias; f) por los tios y sobrinos: un dia
(el del fallecimiento o el del sepelio); g) por el fallecimiento en el
extranjero de los padres del obrero/a, fehacientemente acreditado
dentro de los noventa dias de ocurrido: dos dias corridos, salvo
que demuestre fehacientemente haber viajado al pais de residencia
del fallecido, en cuyo caso la licencia serd la fijada en los incisos
boc”.

Las mismas partes, al renegociar este convenio en 1991 (conve-

nio 175/1991 A), han variado los dias por licencia antes mencionados
de la siguiente forma:
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“Art. 13. Régimen de licencias pagas: el personal comprendido
en este convenio tendrd derecho a los dias de licencia que a con-
tinuacion se indican, siendo dichos dias corridos. En todos los
casos se deberdn acompanar los certificados correspondientes. 1)
Licencia fallecimiento de familiares del personal: a) Por el conyu-
ge o la persona con la cual estuviere unido en aparente matrimo-
nio ylo hijos: cuatro dias. Para conceder la licencia en el caso de
fallecimiento de la persona unida en aparente matrimonio, deberd
haberse informado previamente a la Empresa por escrito dicha
situacion. b) Por los padres: cuatro dias. c) Por los hermanos o
padrastros: dos dias. d) Por los padres politicos, nietos, abuelos,
cuniados, yernos y nueras: un dia. d) Por los tios y sobrinos: un dia
(el del fallecimiento o el del sepelio)...”.
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Las variaciones de un convenio a otro, referidas al instituto de
la licencia, se pueden deber, ademas de una modificaciéon en la ex-
tension de la licencia como en el caso anterior, a una actualizacion
del instituto a las nuevas realidades existentes al tiempo de la firma
del nuevo convenio. Es asi como el convenio 104/1975 A entre la
Federacion Argentina de Industrias de la Sanidad y la Federacion de
Asociaciones de Trabajadores de la Sanidad Argentina establecia en
su art. 30 que:

“El personal tendrd derecho a las siguientes licencias especiales
continuadas que se abonardan en la misma forma que la licencia
anual: ...b) por nacimiento de hijos: tres dias continuados; si nin-
guno de los tres dias otorgados fuera laborable para la Adminis-
tracion Publica se otorgard un dia mds hadbil para los tramites de
inscripcion...”.

Posteriormente, este convenio es renovado por el 42/1989 A, en
cuyo art. 30 se establece que:

“el personal tendrd derecho a las siguientes licencias especiales
continuadas que se abonardan en la misma forma que la licencia
anual: ...b) por nacimiento de hijos o adopcion, para el padre:
tres dias continuados; si ninguno de los tres dias otorgados fuera
laborable para la Administracion Publica se otorgard un dia habil
mds para los tramites de inscripcion...; c) por adopcion, para la
madre: cuarenta y cinco dias corridos cuando se haga efectiva la
guarda vy tres dias a su conyuge”.

Como se puede apreciar, el nuevo convenio incorpora la figura
de la adopcidn, no tenida en cuenta por su antecedente de 1975.

Tal lo expresado anteriormente, el desarrollo de este instituto se
da fundamentalmente por el tratamiento que le han dispensado los
convenios colectivos de trabajo. Ello no obsta a que la legislacion,
como también se analizara, haya contribuido a establecer los que a
criterio del legislador debian ser los disparadores para que por via
de la voluntad de las partes se crearan nuevos tipos de licencias o se
ampliara la extension de las ya existentes.
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TRATAMIENTO DEL TEMA DE LOS TIPOS DE LICENCIAS.
Periopo 2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

] ] ] Periodo 2000-2003 Total de
Tipo de licencia clausulas
Actividad Rama Empresa | Establecimiento
Examen 7 1 51 1 60
Enf@rmedad de un 1 1 16 0 18
amiliar
Matrimonio 5 1 25 1 32
Casamiento de un hijo 0 1 9 0 10
Eallgc_lmlento de un 9 3 57 1 70
amiliar
Motivos personales 3 0 9 0 12
Acciones comunitarias 1 0 4 0 5
Se}rvmo militar o cargos 0 1 38 0 39
publicos
Actividad deportiva 0 0 1 0 1
Donacién de sangre 3 2 27 1 33
Mudanza 3 2 21 1 27
Nacimiento de hijo 6 2 50 1 59
Maternidad 0 0 17 0 17
Adopcion 0 0 16 0 16
Total 38 14 341 6 399
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% |
30%
20%
10%
0%
<P &

Licencias = Resto de muestra
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LAS LICENCIAS POR FALLECIMIENTO DE UN FAMILIAR.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel
de negociacién | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 26 33 32 29 9 0
Rama 3 1 23 2 2 0
Empresa 4 15 48 50 57 3
Establecimiento 1 4 3 4 1 11
Total 34 53 106 85 69 14
Y% 39,1% 60,9% 55,5% 44,5% 83,1% 16,9%
100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30%
20% -
10% -
0% -
1975 1988-1999 2000-2003
B Resto de la Muestrade CCT I Fallecimiento Familiar
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA

DE LAS LICENCIAS POR EXAMEN.

Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de nego-
cacton Tratanel | No tratan | Tratan | No tratan Tratan el No tratan
tema el tema el tema el tema tema el tema
Actividad 26 33 30 7 2
Rama 3 1 15 1 1
Empresa 3 16 43 S1 9
Establecimiento 1 4 3 1 11
Total 33 54 91 60 23
% 37,9% 62,1% | 47,6% 52,4% 72,3% 27,7%
100% 1

90%

80%

70% 7

60%

50%

40%

30%

20%

23
10% E—
0% ' '
1975 1988-1999 2000-2003

70

Resto de la Muestra de CCT® Examen




ANALISIS CUANTITATIVO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL PER. 2000-2003

EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LAS LICENCIAS POR NACIMIENTO DE UN HIJO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratanel | Notratanel | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan
tema tema tema el tema tema el tema

Actividad 25 34 26 35 6 3
Rama 4 0 20 5 2 0
Empresa 3 16 43 55 50 10
Estableci- 1 4 3 4 1 11
miento

Total 33 54 92 99 59 24
% 37,9% 62,1% 48,2% 51,8% 71,1% 28,9%

100% 1

90%
80%
70%
60% -
50%
40%
30%
20%
10%

0% ' ' '

1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Nacimiento de Hijo
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA

DE LAS LICENCIAS POR MATERNIDAD Y ADOPCION.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

LICENCIA POR MATERNIDAD

72 144 66

1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Maternidad

LICENCIA POR ADOPCION

100%

90%

80%

70%

60%

50%

86
167

40%

67

30%

20%

10%

0%

1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Adopcién
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LAS LICENCIAS POR MUDANZAS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratan el No tratan Tratanel | No tratan | Tratan | No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 12 47 21 40 3 6
Rama 1 3 18 7 2 0
Empresa 1 18 32 66 21 39
Establecimiento 0 S 3 4 1 11
Total 14 73 74 117 27 56
% 16,1% 83,9% 38,7% 61,3% | 32,5% 67,5%
100% 1
90%
80%
70%
60% —
50%
40% —— 13 —
30% 17 56
20%
10% T —
Oo/o T T 1
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Mudanza
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LAS LICENCIAS POR DONACION DE SANGRE.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

Nivel de 1975 1988-1999 2000-2003
negociacion Tratan | No tratan | Tratanel | No tratan | Tratan el No tratan
el tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 20 39 19 42 3 6
Rama 3 1 13 12 2 0
Empresa 3 16 35 63 27 33
Establecimiento 2 3 4 3 1 11
Total 28 59 71 120 33 50
% 32,2% 67,8% 37,2% 62,8% 39,8% 60,2%
100% 7
90%
80%
70% 7
60% |
50% T I—
40% T I
30% +—— Y 120 50
20% T —
10% T —
0% ' ' '
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Donacion de Sangre
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA

DE LAS LICENCIAS POR SERVICIO MILITAR Y OTROS CARGOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el | No tratan | Tratan el No tratan Tratan No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema

Actividad 24 35 24 37 0 9

Rama 4 0 1 24 1 1

Empresa 4 15 26 72 38 22

Establecimiento 2 3 2 N 0 12

Total 34 53 53 138 39 44

% 39,1% 60,9% 27,7% 72,3% 47,0% 53,05%
100% 1
90% |
80%
70%
60%
50%
40% |

138
30% 53 —
° 44
20%
10% T —
0% ' '
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Serv Militar y otros Cargos
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3.2.5. Procedimiento de reclamos y quejas y mecanismos
de autocomposicion de conflictos

Por procedimientos de reclamos se entienden los métodos para
abordar el tratamiento de las protestas de los trabajadores con motivo
de las confusiones y los problemas en el ambiente laboral de las rela-
ciones de trabajo '*. Personalmente, el autor considera que son preferi-
bles los medios que implican supuestos de autocomposicion (negocia-
cién directa, procedimiento de reclamos), aunque subsidiariamente es
recomendable acordar sistemas de heterocomposicion (conciliacion,
mediacion, arbitraje). La imposicion en ningtn caso —salvo conflictos
que afecten servicios esenciales a la comunidad— debe ser obligatoria.
El procedimiento de reclamos es, por tanto, un medio autbnomo de
prevencion y resolucion de conflictos laborales, ya que son las mismas
partes las que los dirimen a través de aquéllos.

Las ventajas de utilizar este sistema sobre otros son, entre otras,
la posibilidad que brinda a los trabajadores de reclamar, sabiendo
que son escuchados; la aplicacion de un principio democratico, como
es reclamar ante los que poseen autoridad; la creacion de un clima de
confianza mutua; la posibilidad de encausar motivos de inquietud; la
agilizacion de las comunicaciones; el cumplimiento de la funcion sta-
re decisis (fuerza del precedente); es una fuente de informacion para
la direccion; el manejo capacita a los intervinientes; es una via rapida
de solucion de conflictos que alivia la via judicial y la via administra-
tiva y evita conflictos de mayores magnitudes.

La regulacion legal en la Republica Argentina sobre medios de
prevencion y resolucion de conflictos en general esta constituida, en
primer lugar, por la Constitucion Nacional, que garantiza el derecho
de huelga y el de recurrir a la conciliacion y el arbitraje (art. 14 bis);
las normas del convenio 87 de la OIT, la Ley de Asociaciones Sindica-
les 23.551, la Ley de Conciliacion Obligatoria y Arbitraje Voluntario
14.786, la ley 23.546 de conflictos que se susciten en el marco de
la negociacion colectiva, la ley 25.250 de conflictos que afecten las
actividades que puedan considerarse servicios esenciales y las leyes
provinciales que regulan los procedimientos judiciales en cada una
de sus jurisdicciones. Pero s6lo mediante los convenios colectivos se

' ALpao-ZapioLa, Carlos M., “Los procedimientos de reclamos: una aconsejable eta-
pa previa al arbitraje”, Revista Personal, ahoV, nro. 18 (sintesis), Buenos Aires, 1986, y
Derecho del Trabajo, afio XLVI, nro. 12, Buenos Aires, 1986.
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puede encontrar la regulacion, para cada caso en particular, de pro-
cedimientos de reclamos.

Las partes intervinientes en la firma de los convenios colectivos
estan tomando conciencia poco a poco de que los medios de auto-
composicion o de resolucion auténoma de conflictos son preferibles a
los de heterocomposicion. Esto se demuestra por el aumento en el tra-
tamiento de los procedimientos de reclamos, ya que el 24,1% de los
convenios de la muestra que se han celebrado entre 2000-2003 trata
ese tema, a diferencia de lo ocurrido en 1975, cuando sélo el 13,8%
de los convenios lo establecieron. El periodo con mayor tratamiento
del instituto fue, sin dudas, el comprendido entre 1988-1999, en el
cual el 35,1% de los convenios trataron el tema.

En lo que se refiere al nivel de negociacion, en 1988-1999, el
36,5% de los convenios de actividad y rama del periodo trataron el
tema, a diferencia del periodo 2000-2003, en el cual ningtn convenio
de los niveles mencionados lo hicieron. En estos ultimos afios, los
convenios que tratan el tema del procedimiento de reclamos son sélo
de empresa, los cuales corresponden al 50% de los convenios de este
nivel de los afios mencionados.

En cuanto a la cantidad de beneficiarios comprendidos en los
convenios, tanto en 1975 como en el periodo 2000-2003, los conve-
nios que tratan el tema representan menos del 10% de la totalidad de
los beneficiarios de la muestra para esos periodos, a diferencia de lo
ocurrido en 1988-1999, que superan el 30%.

Por otro lado, se ha podido observar que para el mismo periodo
(2000-2003), los medios heteronomos de prevencion y resolucion de
conflictos mas tratados en los convenios (mediacion, conciliacion y
arbitraje) no alcanzan, cada uno, el 4% de la totalidad de los conve-
nios de la muestra. La conciliacion y el arbitraje son los mas tratados,
con sélo el 3,6% de los convenios del periodo 2000-2003, en tanto
que la mediacion representa el 1,2% de éstos. Tampoco ha sido im-
portante su tratamiento en el resto de los periodos. En 1988-2000, la
conciliacion posee una representatividad del 7,9% de los convenios,
seguida por el arbitraje, con un 6,8%, y por ultimo, la mediacion con
el 2,6%. En 1975 también es la conciliacion el medio heterénomo
mas tratado, con una representatividad del 4,6% de los convenios de
ese afo, seguido por el arbitraje con el 1,1% vy, por ultimo, la media-
cion, sin convenios que la traten.
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Algunos convenios que han incorporado en su texto este mecanis-

mo de solucién de conflictos, los contintian adaptando y mejorando
con el transcurso del tiempo. Este es el caso del convenio 206/1996
E firmado por la Asociacion Argentina de Empleados de la Marina
Mercante (Aaemm) y por Buenos Aires Container Terminal Services
SA (Bactssa) que fuera renovado por el 369/1999 E. El primero de los
textos establece en su art. 22 que:

“...cuando un trabajador considere que la situacion lo afecta en
forma personal deberd hacer su reclamo al supervisor directo de
su tarea, el cual una vez analizado el tema con el sector involu-
crado, responderd al trabajador. En el caso de que la respuesta
al trabajador no lo satisfaga o no tenga respuesta en un tiempo
prudencial, el trabajador transferird el reclamo al delegado del
personal quien efectuard el reclamo al supervisor o a la oficina de
personal segun el tema que corresponda...”.

Posteriormente, este texto fue modificado por el que sigue:

“Cuando un trabajador considere que la situacion lo afecta en
forma personal deberd hacer su reclamo al supervisor directo de
su tarea, el cual una vez analizado el tema con el sector involu-
crado, responderd al trabajador. En el caso de que la respuesta al
trabajador no lo satisfaga o no tenga respuesta en un tiempo pru-
dencial, el trabajador transferird el reclamo al sector de Recursos
Humanos para encontrar una solucion...”.

Otro ejemplo de actualizacion en procedimientos de reclamos es

el dispuesto por el convenio 408/2000 entre Ferrosur Roca SA y la
Unién Ferroviaria. En su art. 18 establece:
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“Procedimiento de reclamaciones o quejas: el trabajador que es-
time haber sido objeto de una sancion infundada o encontrarse
afectado por la no aplicacion o aplicacion indebida de las normas
pertinentes deberd plantear la cuestion, por escrito, a su supervi-
sor inmediato. La Empresa acusard recibo de la reclamacion pre-
sentada por el trabajador firmando el correspondiente duplicado
o una constancia que la identifique adecuadamente. La Empresa
deberd contestar al trabajador, por escrito, en un término mdximo
de siete (7) dias hadbiles. En caso de que el trabajador no encuentre
satisfactoria la respuesta recibida, podrd plantear la cuestion en la
instancia gremial que corresponda, sin perjuicio de su derecho a
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ejercer las acciones que eventualmente le asistan en sede adminis-
trativa o judicial”.

Anteriormente, la norma que regia la cuestion en ese ambito
era el convenio 21/1975 firmado entre Ferrocarriles Argentinos y la
Uni6n Ferroviaria. El art. 45 de este convenio establece:

“Reclamaciones del personal: toda solicitud o reclamacion del
personal deberad ser formulada por escrito, ante el superior inme-
diato dentro de un término de cuarenta vy cinco dias. Cumplido tal
plazo, el derecho a reclamar caducard, salvo que se trate de situa-
ciones especiales inherentes directamente a percepcion de sueldos,
vidticos u otros valores economicos. Vencido el plazo de cuarenta
y cinco dias se considerardn las situaciones cuando justifiquen la
razon de su presentacion fuera de término. Si el interesado no
recibiera la contestacion por escrito en el término de treinta dias
habiles como mdximo o la respuesta le fuera desfavorable, el mis-
mo podrd canalizar el asunto por via gremial para su tramitacion.
La superioridad acusard recibo de la correspondencia que eleve el
personal, firmando el correspondiente duplicado”.

Una aplicacion novedosa de este instituto la realiza el convenio
475/2002 E de General Motors SA y Smata, ya que incorpora la po-
sibilidad de que los ex empleados puedan acceder al procedimiento
de reclamos:

“46.2.1. En el caso de que un ex empleado de GMA considere
que tiene algin reclamo contra la empresa con motivo de la re-
lacion laboral habida, en forma previa a plantear su reclamo en
sede administrativa o judicial, podran someter la cuestion, por
escrito, a consideracion de la Comision prevista en el art. 15 del
presente convenio colectivo de trabajo”.

Por otro lado, los conflictos colectivos de trabajo denominados
de derecho se suelen solucionar por los mecanismos previstos en los
propios convenios colectivos de trabajo, que generalmente instituyen
comisiones paritarias al efecto (art. 14 de la ley 14.250), ya que es
de su competencia interpretar con alcance general el convenio (art.
15, inc. a). Esto no obsta a que las mismas comisiones muchas veces
sean las que oficien, en la practica, de comisiones de reclamaciones.
Un ejemplo de lo antedicho lo proporciona el convenio 564/2003 E
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firmado entre la empresa Transporte Metropolitano San Martin SA y
la Union Ferroviaria, que en su art. 9° establece lo siguiente:

“Art. 9°. Funciones vy atribuciones: la comision paritaria de in-
terpretacion permanente establecida de acuerdo a las disposicio-
nes del art. 14 de la ley 14.250, y sin perjuicio de las funciones
establecidas en los arts. 15 y 16 de la mencionada ley, tendrd las
siguientes funciones y atribuciones: a) interpretar con alcance ge-
neral el presente convenio colectivo de trabajo a pedido de cual-
quiera de las partes signatarias...; b) clasificar las nuevas tareas
que se creen ylo reclasificar las que pudiesen experimentar modi-
ficaciones, por efecto de innovaciones tecnolégicas y/o por otras
razones; ...e) considerar los diferendos que puedan suscitarse
entre las partes, con motivo de la presente convencion colectiva
de trabajo...; f) intervenir en controversias de cardcter individual
con las siguientes condiciones: ...2. Que se bhubiere sustanciado vy
agotado, previamente, el procedimiento de queja establecido en el
presente convenio...”.

Estas comisiones de interpretacion son cada vez mas frecuentes
en los textos de los convenios colectivos de trabajo. Cuando en 1975
correspondian a casi el 50% de los convenios negociados en ese afio,
en los periodos 1988-1999 y 2000-2003, su representatividad supera
el 60% de los celebrados en cada uno de ellos.

Finalmente, y a modo de conclusion y de recomendacion, se pue-
de afirmar que el Estado es el que deberia inducir a lograr el acuerdo
entre interlocutores sociales del sistema de relaciones laborales, propi-
ciando la incorporacion de figuras que tiendan a la autocomposicion
de los conflictos, ya sea individuales, pluriindividuales o colectivos.
Y estos ultimos (sindicatos y empleadores) deben tender a modificar
su actitud de negociadores de convenios colectivos, incorporando en
éstos nuevos institutos que mejoren las relaciones laborales.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
PROCEDIMIENTO DE RECLAMOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan Tratan No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema

Actividad 8 51 20 41 0 9
Rama 0 4 3 22 0 2
Empresa 3 16 43 55 20 40
Establecimiento 1 4 1 6 0 12
Total 12 75 67 124 20 63
% 13,8% 86,2% 35,1% 64,9% 24,1% 75,9%

100% -

90% -

80% -

70% 1

60% -

50% -

40% -

30% 1

20% -

10%
0% -
1975 1988-1999 2000-2003
B Resto de la Muestra de CCT [1Proc. De Reclamos
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
PROCEDIMIENTO DE RECLAMOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el No tratan Tratan el No tratan Tratan | No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 299.130 | 3.795.554 459.080 | 1.017.150 0 117.700
Rama 0 37.000 35.000 60.900 0 2500
Empresa 1550 187.675 36.870 73.385 9601 46.954
Establecimiento 2000 1710 400 2950 0 9700
Total 302.680 | 4.021.939 531.350 | 1.154.385 9.601 176.854
% 7,0% 93,0% 31,5% 68,5% 5,1% 94,9%
100% 1
90%
80% 7
70% 1
60% T —
o/ +—1 L
50% 1 4.021.939 176.854
40% 7
1.154.385
30%
20%
10% T —
0% . . .
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ®Proc. de Reclamos
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LOS MEDIOS HETERONOMOS DE PREVENCION Y
RESOLUCION DE CONFLICTOS. PERiODOS 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

Periodo
. 0 0 %
Desagregac16n % 1988- % 2000- " Total s/muestra
9751 muestra | 2000 | MUt | 5003 | mues
tra tra

14.3.1 41 46% | 15| 7.9% 30 36% | 22| 61%
Conciliacién
14.3.2 o o o o
Modiacién 0 0,0% S 2,6% 1 1,2% 6 1,7%
14.33 1 1,1% 11| 58% 30 36% | 15| 42%
Arbitraje

100%

80%

70%

60%

50%

40% 4

30% 15

20% 3

10%

0% : - )

1975 1988-1999 2000-2003

Conciliacion " Mediacién ® Arbitraje
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE LOS MECANISMOS
DE AUTOCOMPOSICION DE CONFLICTOS: COMISIONES DE INTERPRETACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan Tratan | No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 31 28 36 25 9 0
Rama 4 0 23 2 2 0
Empresa 4 15 56 42 33 27
Establecimiento 2 3 4 3 8 4
Total 41 46 119 72 52 31
% 47,1% 529% | 62,3% 37,7% | 62,7% 37,3%
100% 1
90%
80%
70%
60%
50% T
40% 1T
30% T 46 —
20% T 72 31
10% T —
0% T T 1
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Comité Interpretacion
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE LOS MECANISMOS
DE AUTOCOMPOSICION DE CONFLICTOS: COMISIONES DE INTERPRETACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivzgaciei()x:lego— Tratanel | Notratan | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 2.428.600 | 4.094.684 885.450 590.780 117.700 0
Rama 37.000 37.000 80.900 15.000 2500 0
Empresa 1954 189.225 43.279 66.976 48.801 7754
Establecimiento 2850 3710 1050 2300 6300 3400
Total 2.470.404 | 4.324.619 | 1.010.679 675.056 175.301 11.154
% 36,4% 63,6% 60,0% 40,0% | 94,0% 6,0%
100% 1
90%
80%
70% -
60%
50%
40%
30%
20% -
10% 1
0% : : 11.154
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ¥ Comité Interpretacion
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3.2.6. Comités mixtos de seguridad e higiene

Toda prestacion laboral debe guardar las condiciones basicas
destinadas a garantizar la seguridad e higiene de las personas que tra-
bajan, tanto por ellas mismas como por el bienestar general de la co-
munidad en cuyo seno se inserta determinada actividad empresaria.

En numerosas ocasiones la doctrina social de la Iglesia se ocup6
de subrayar la necesidad de que se brinden condiciones de labor que
atiendan primordialmente a la dignificacion del trabajo.

Por ello es que, inspiradas en esa doctrina y merced a numerosas
convenciones y recomendaciones de la OIT, las legislaciones han ido
avanzando sobre el tema en cuestion, estableciendo recaudos minimos
relativos a la forma y las condiciones en que deben ser prestados los
servicios y al acondicionamiento de los lugares de trabajo de modo
que la prestacion laboral se lleve a cabo en forma segura e higiénica.

La Constitucién Nacional garantiza al trabajador su prestacion
en condiciones dignas y equitativas de labor en su art. 14 bis.

La ley 19.587 esta destinada a regular las condiciones de higiene
y seguridad en todos los establecimientos y las explotaciones del pafs,
sin perjuicio de las reglamentaciones especificas que se dicten para
adecuar su aplicacion a las distintas actividades. El decreto 351/1979
reglamentoé la ley mencionada detallando, entre otras cuestiones, en
forma minuciosa como deben funcionar los servicios de medicina,
higiene y seguridad en cada empresa.

Pero los convenios colectivos fueron mas alla de las legislaciones
mencionadas. Por ser un tema de vital importancia, algunos de ellos
suelen establecer comités paritarios mixtos de seguridad e higiene in-
dustrial. Estos suelen emitir recomendaciones respecto de temas que
atafien a la seguridad de los trabajadores, a las condiciones riesgosas
o insalubres de trabajo, etc., pero generalmente no tiene poder deci-
sorio sobre la cuestion.

El convenio 421/2000 E celebrado entre la Federacion Trabaja-
dores de la Industria de la Alimentacion con Ferrero SA establece en
su art. 17 un comité de higiene y seguridad industrial:

“Con el propdsito desarrollar una conciencia de prevencion de
accidentes y enfermedades profesionales, estimular la asuncion de
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responsabilidades a fin de lograr que las instalaciones y las ope-
raciones brinden un lugar seguro para trabajar exento de riesgo
para las personas y bienes, se constituye un Comité de Higiene
y Seguridad en el Trabajo. Las partes asumen el compromiso de
extremar los recaudos para el fiel cumplimiento de las normas
vigentes de seguridad e higiene industrial, comprometiéndose a
la mdxima colaboracion en la materia. Todo reclamo en el tema
deberd ser previamente considerado y resuelto por la Comision”™.

Si bien es cierto que el convenio anterior aparenta establecer un
comité con atribuciones decisorias, el 291/1997 A celebrado entre la
Subsecretaria de Recursos Energéticos de San Juan con la FATLyF no
deja dudas al respecto:

“Art. 26. COMISION DE HIGIENE, SEGURIDAD Y MEDI-
CINA DEL TRABA]JO. Entre la entidad y la Federacion Argen-
tina de Trabajadores de Luz y Fuerza, se formard una Comision
Central de Higiene, Seguridad y Medicina del Trabajo, la que es-
tard integrada por cuatro (4) representantes de la entidad y cuatro
(4) representantes de la FATLyF que tendrd a cargo todo lo con-
cerniente a la preservacion de la salud, higiene y seguridad en los
lugares de trabajo. Esta Comision serd resolutiva en lo referente al
funcionamiento y control de las normas implantadas o a implan-
tarse en el futuro. ...1) Serd funcion de esta Comision: a) Formu-
lar y controlar la ejecucion de la actividad general de la entidad
en materia de prevencion de accidentes. b) Investigar las causas
de los accidentes y enfermedades profesionales. ...d) Supervisar
la elaboracion de programas de higiene, seguridad y medicina del
trabajo. e) Examinar las instalaciones, equipos, operaciones y mé-
todos de trabajo. f) Elaborar normas, instrucciones, guias y otros
materiales relativos a la higiene, seguridad y medicina del trabajo.
g) Dirigir labores en materia de higiene, seguridad y medicina del
trabajo. h) Inspeccionar los equipos y medios de proteccion contra
incendios, como asi también la direccion de simulacros de los mis-
mos. i) En general, toda clase de labores tendientes a la adopcion
de medidas de seguridad y a la observancia de las mismas...”.

Otro ejemplo de comité, esta vez con atribuciones consultivas,
es el que establece el convenio 455/2002 E celebrado entre Nuevo
Central Argentino SA y la Union Ferroviaria, que no hace mas que
repetir lo ya estipulado en el convenio 146/1995 E firmado por las
mismas partes:
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“8. Comité de Higiene, Seguridad y Capacitacion Laboral. Ratificase
el Comité de Higiene, Seguridad y Capacitacion Laboral (Cobsecal),
con cardcter de 6rgano de asesoramiento permanente, integrado por
hasta cuatro representantes de cada parte. ...Quedan expresamente
excluidos de la competencia del Cohsecal los restantes temas inheren-
tes a las relaciones laborales en la empresa, para los que este conve-
nio establece otros mecanismos de tratamiento. ...El Cobsecal tendrd
las siguientes funciones y atribuciones: A. analizard el funcionamien-
to operativo con miras a reducir los factores de riesgo ...C. podrd
efectuar recomendaciones sobre los cursos de perfeccionamiento,
sistemas de evaluacion, su metodologia, frecuencia de los periodos
de evaluacion, desarrollo y/o reentrenamiento para el personal ...D.
formular recomendaciones con relacion al proceso de seleccion para
cubrir vacantes”.

Desde el punto de vista de lo cuantitativo, el instituto en cuestion
posee una representatividad relativamente baja, aunque se incremen-
t6 a partir de 1988. En 1975, s6lo el 5,7% de los convenios trataron
el tema en cuestion; el 80% de éstos era de actividad o rama. En el
periodo 1988-1999, el 25,1% de los convenios se refirié de alguna
manera a la higiene y la seguridad, y en 2000-2003, lo hizo un 22,9%
de los convenios.

Si bien, como se puede observar, la representatividad del tema
asciende en lo que se refiere a cantidad de convenios, disminuye en
cantidad de beneficiarios. Y esto se debe a que con el correr del tiem-
po fue cambiando la distribucién por nivel de negociacion, pasando
de una mayoria de convenios de actividad y rama en 19735, a ser casi

el 86% de los convenios de empresa y establecimiento en el periodo
2000-2003.

En 1975, al 28% de los beneficiarios contenidos en convenios
colectivos de la muestra estadistica se les aplicaba el instituto de co-
mités mixtos de seguridad e higiene. Esa cifra descendié a un 13%
en el periodo 1988-1999 y volvio a subir, aunque en forma poco sig-
nificativa, en el periodo 2000-2003, representando el 20,3% de los
beneficiarios del periodo.

Todos estos datos ponen de manifiesto como se fue dando la
evolucion del instituto a través del tiempo.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LOS COMITES DE SEGURIDAD.
PerRiODOS 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratanel | No tratan Tratan | No tratan | Tratan | No tratan el
tema el tema el tema el tema el tema tema
Actividad 3 56 9 52 0 9
Rama 1 3 9 16 2 0
Empresa 1 18 29 69 16 44
Establecimiento 0 N 1 6 1 11
Total N 82 48 143 19 64
% 5,7% 94,3% 25,1% 74,9% 22,9% 77,1%
100%
5
90% - 18 19 ——
80% -
70% -
60%
50%
40% -
30% -
20%
10% -
0% - T
1975 1988-1999 2000-2003
M Resto de la Muestra de CCT Comités Mixtos
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LOS COMITES DE SEGURIDAD.
PerRiODOS 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacioén Tratanel | Notratan | Tratanel | No tratan | Tratan | No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 1.205.080 | 2.889.604 162.980 | 1.313.250 0 117.700
Rama 5000 32.000 18.700 77.200 2500 0
Empresa 150 189.075 37.600 72.655 | 34.971 21.584
Establecimiento 0 3710 400 2950 400 9300
Total 1.210.230 | 3.114.389 219.680 | 1.466.055 | 37.871 148.584
% 28,0% 72,0% 13,0% 87,0% | 20,3% 79,7%
100% 1
90%
1 0
80%
70%
60%
50%
. 1.466.05
40% 148.584
3.114.389
30%
20%
10%
Oo/o T T 1
1975 1988-1999 2000-2003
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3.2.7. Derecho a la informacion

Por lo general, el derecho a la informacion esta visto como una
forma de participacion que poseen los gremios, es decir, la facultad
que tienen de procurar cierta informacién de envergadura de las em-
presas, sobre su marcha, la evolucién de la dotacién, la incorporacion
de nuevas tecnologias, etcétera.

Laley 25.250 establece en su titulo V sobre el balance social, en el
art. 18, que “las empresas que ocupen a mas de quinientos (500) tra-
bajadores deberan elaborar anualmente un balance social que recoja
informacion sistematizada relativa a condiciones de trabajo y empleo,
costo laboral y prestaciones sociales a cargo de la empresa. Este docu-
mento serd girado por la empresa a la representacion sindical de sus
trabajadores, dentro de los treinta (30) dias de elaborado”.

En este caso, a diferencia de otros anteriores, pareceria ser que la
incorporacion de esta figura en el afio 2000 provocé el efecto contra-
rio: en vez de incentivar su tratamiento en los convenios, lo atenud.

Como se puede observar, en 1975, 6 convenios de la muestra
trataban el tema (la mayoria de ellos, 5, eran de actividad), por lo
que tenia una representatividad del 6,9% del total para ese afo. En el
periodo 1988-1999, el instituto crece en su tratamiento y alcanza el
30,9% de los convenios; en cambio, como se ha dicho, en el periodo
2000-2003, ya con los efectos de la ley 25.250, vuelve a caer su trata-
miento, que abarca el 25,3% de los convenios del periodo.

Es razonable pensar que las partes que han negociado convenios
en el periodo 2000-2003 no han considerado necesaria la regulacion
del instituto del derecho de informacion. Y esto porque su tratamien-
to legislativo, a través de su decreto reglamentario, es bastante minu-
cioso respecto de como se debe confeccionar el balance social y qué
materias debe y/o puede incluir. Lo que es necesario aclarar es que el
derecho a la informacion no se limita al balance social sino que, como
se verd, es mucho mds amplio.

Se puede afirmar que casi todas las cldusulas hablan de la con-
fidencialidad que deben guardar los sindicatos sobre la informacién
suministrada por las empresas. Este es un tema sumamente discutido
por la doctrina, ya que en nuestro pais son los mismos sindicatos de
actividad los que celebran convenios de empresa, por lo que seria al
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menos riesgoso para las empresas compartir cierta informacion confi-
dencial con estas asociaciones gremiales. Un ejemplo de clausula, con
la particularidad que contiene una alusion sobre la confidencialidad,
lo brinda el convenio 415/2000 E celebrado entre la empresa Ferro-
vias SAC y la Uni6n Ferroviaria:

Art. 24. Informacion:
La empresa suministrard anualmente a la representacion
sindical en la Copip aquella informacion sobre programas
o acciones de cambios tecnoldgicos a implementar, en cada
ejercicio, que se pueda prever con la anticipacién menciona-
da, cuando dichos programas o acciones impliquen cambios
significativos en la relacion laboral que afecten en particu-
lar:
Redistribucion del personal;
Los niveles de empleo;
Las condiciones y medio ambiente del trabajo.
a) La Empresa suministrara anualmente a la representacion sin-
dical en la Copip, un balance social que contendra la siguiente
informacion:
o Evolucion de la estructura del total del rubro sala-
rios del personal comprendido en esta convencion;
o Evolucion de las remuneraciones por categorias del
personal comprendido en esta convencion.

b) Los representantes gremiales estan obligados a guardar abso-
luta reserva sobre los hechos o informacién de que tomaren co-
nocimiento con motivo de su participacion en la Copip, asi como
de la informacién que recibieren de la empresa en su cardcter de
representantes del personal.

c) La empresa informara a la representacion gremial la supresion
de puestos de trabajo, con una anticipaciéon de cinco dias, siempre
que la medida tuviera caracter colectivo. Se admitird como excep-
cion a lo dispuesto, aquellos eventos que fueren consecuencia de
causas excepcionales y/o graves ajenas a la prevision del empleador.

A diferencia a lo observado en el caso anterior, el convenio
450/2001 E que la empresa YPF SA firmara con la Federacion Sin-
dicatos Unidos Petroleros e Hidrocarburiferos establece el derecho
de informacion no sélo para el sindicato, sino también para con sus
trabajadores:
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Art. 101. En el entendimiento que la incidencia de factor humano
es importante en el desarrollo de la actividad, las partes convienen
en instaurar un sistema de informacion y consulta. Se entiende
por informacion, a la que la empresa suministrard sobre temas
relacionados con la realidad y marcha de la empresa. Se entiende
por consulta, a las que los empleados puedan realizar sobre temas
que atanen a su tarea o sobre el negocio (emitir opinion). Dicho
sistema se dividird en dos estratos, a) a los empleados en forma
directa, y b) al Sindicato que los represente. Se informard a los
empleados en forma directa sobre:

contrato de trabajo

obra social

capacitacion

ventas de la unidad de negocios
indice de ausentismo y accidentes.

Se informara al sindicato sobre:
salarios
condiciones de trabajo
jornadas de trabajo
proyectos de transformaciones, fusiones o disoluciones
apertura o cierre de establecimientos
ventas, gastos, beneficios
introduccion de nuevas tecnologias (si afectan al empleo).

Se recibirdn consulta sobre dichos temas, las que no generaran
obligatoriedad para YPF SA, el que podra resolver en ejercicio del
poder de direccion que le asiste, de modo distinto al aconsejado.

A modo de resumen, las partes firmantes de convenios colectivos
no han incorporado con asiduidad este instituto a sus textos, ya que
en ninguno de los periodos analizados su tratamiento supera el 30%
de los convenios contenidos en la muestra para cada uno.

En cuanto a la distribuciéon por nivel de negociacion, se nota un
marcado descenso, comenzando en 1975 con una preponderancia de
los convenios de actividad y rama con un 84% del total de convenios
de ese ano, emparejandose en el periodo 1988-1999, ya que la repre-
sentatividad de los convenios de actividad y rama pasa a ser del 39%
y la de los de empresa y establecimiento, del 61%; finalmente, estos
ultimos resultan en un nivel de negociaciéon mas frecuente, con un 86 %
del total de los convenios de la muestra para el periodo 2000-2003.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE DERECHO A LA INFORMACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratanel | No tratan Tratan el No tratan Tratan No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad N 54 11 50 1 8
Rama 0 4 12 13 2 0
Empresa 0 19 35 63 15 45
Establecimiento 1 4 1 6 3 9
Total 6 81 59 132 21 62
% 6,9% 93,1% 30,9% 69,1% 25,3% 74,7%
100%
90%
80%
70%
60% T —
50% | g4 —
o) +——— |
40% 5 62
30% T —
20% T —
10% T —
0% - - -
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ®Der a la Informacion
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE DERECHO A LA INFORMACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el No tratan Tratan el No tratan Tratan No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 234.500 3.860.184 | 297.980 1.178.250 2.500 115.200
Rama 0 37.000 54.700 41.200 2500 0
Empresa 0 189.225 43.100 67.155 13.421 43.134
Establecimiento 2000 1710 200 3150 2200 7500
Total 236.500 4.088.119 | 395.980 1.289.755 20.621 165.834
% 5,5% 94,5% 23,5% 76,5% 11,1% 88,9%
100% T
90%
80%
70% 1
60%
o/ +— N
50% 1" 4.088.119 )
o/ +—— i
40% 1.289.755
30%
20%
10% T —
Oo/o T T 1
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Der a la Informacion
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3.2.8. Reglamentacion de actividades sindicales

En una relacién colectiva de trabajo, respecto de los trabajado-
res, siempre es necesaria la presencia de una pluralidad de ellos con
un interés colectivo manifiesto, que pueden o no estar nucleados en
asociaciones, aunque normalmente estaran organizados en sindica-
tos. Respecto del sector patronal, pueden ser parte de una relacion
colectiva de trabajo tanto una asociacion profesmnal de empleadores,
un grupo de empleadores o un solo empleador 1. Tal como lo afirma
Krotoschin, “s6lo del lado patronal es posible que un solo patrono
sea sujeto del derecho colectivo porque para el caracter colectivo es
decisivo siempre tnicamente el lado obrero. Como ocurre con todo
el derecho del trabajo, también el derecho colectivo toma su nombre
y su esencia unicamente del lado de los trabajadores, en cuyo interés
ese derecho existe, principalmente” 1°,

La materia asociaciones sindicales de trabajadores se encuentra
regulada en la Constitucién Nacional, cuando garantiza una “orga-
nizacion sindical libre y democratica, reconocida por la simple ins-
cripcion en un registro especial”. De ese modo, siguiendo a Adridan
Goldin, la Constituciéon Nacional contribuye al disefio de un régimen
de relaciones colectivas, estructurado sobre los principios de liber-
tad sindical, organizacion y gestion democratica y autonomia colec-
tiva '’

La regulacion de la constitucion y el funcionamiento de las aso-
ciaciones sindicales de trabajadores estan basicamente integrados por
la ley 23.551, publicada en el Boletin Oficial del 22/4/1988 y por su
decreto reglamentario 467/1988, publicado en la misma fecha. Su
art. 5° establece los derechos sindicales derivados del principio de la
autonomia sindical: “a) Determinar su nombre, no pudiendo utilizar
los ya adoptados ni aquellos que pudieran inducir a error o confu-
sion; b) determinar su objeto, ambito de representacion personal y de
actuacion territorial; ¢) adoptar el tipo de organizacion que estimen
apropiado, aprobar sus estatutos y constituir asociaciones de grado
superior, afiliarse a las ya constituidas o desafiliarse; d) formular su
programa de accion, y realizar todas las actividades licitas en defensa

1> EtaLA, Carlos, Derecho colectivo del trabajo, Astrea, Buenos Aires, 2001, ps. 4/10.

16 KroToscHIN, ErRNESTO, Cuestiones fundamentales de derecho colectivo del trabajo,
AbeledoPerrot, Buenos Aires, 1957, p. 12.

7 GoLbiN, Adrian, El trabajo y los mercados (sobre las relaciones laborales en la
Argentina), Eudeba, Buenos Aires, 1997.
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del interés de los trabajadores. En especial, ejercer el derecho a ne-
gociar colectivamente, el de participar, el de huelga y el de adoptar
demas medidas legitimas de accion sindical”.

Por ultimo, el apartado XI de la citada ley 23.551 hace referen-
cia a la representacion sindical en la empresa; en su art. 40 establece
que “los delegados del personal, las comisiones internas y organismos
similares, ejerceran en los lugares de trabajo segun el caso, en la sede
de la empresa o del establecimiento al que estén afectados la siguiente
representacion: a) De los trabajadores ante el empleador, la autoridad
administrativa del trabajo cuando ésta actia de oficio en los sitios
mencionados y ante la asociacion sindical. b) De la asociacién sin-
dical ante el empleador y el trabajador”. En los arts. 47 y ss. hace
referencia a los mecanismos de proteccion de los dirigentes gremiales
contra posibles represalias de los empleadores.

No se pretende realizar en este trabajo un analisis exhaustivo de
la legislacion existente sobre la materia sino, simplemente, enumerar
algunas normas a los efectos de poder comprender, luego, el trata-
miento que los convenios colectivos le han dado al instituto “relacio-
nes laborales colectivas”.

Dentro de los temas que integran el instituto relaciones laborales
se encuentra el referido a la actividad sindical interna, dentro del cual
las cinco desagregaciones que posee tienen un tratamiento importan-
te en el periodo 2000-2003. Es asi como el tema permisos gremiales
tiene una representatividad del 57,8%; le sigue la pizarra gremial,
con un 33,7% de los convenios de la muestra; luego se ubican las
reuniones y los emplazamientos con el 24,1%; a continuacion, las li-
cencias gremiales con un 16,9% vy, por ultimo, el de menor tratamien-
to, es decir, el local sindical, con un 12% de los convenios contenidos
en la muestra.

También es notorio el tratamiento que le dispensan los convenios
al tema de las comisiones internas, ya que tiene una representatividad
del 68,7% de los convenios de la muestra. Los requisitos para ser de-
legado y la cantidad de delegados también tienen un alto tratamiento
dispensado por los convenios de la muestra del periodo 2000-2003,
ya que el 57,8% y el 53% de éstos, respectivamente, los tratan. Los
unicos temas con escaso tratamiento son los que hacen referencia al
procedimiento disciplinario para el representante sindical y a las elec-
ciones. El primero tiene una representatividad de tan sélo el 1,2% de

97



CARLOS M. ALDAO-ZAPIOLA

los convenios de la muestra para el periodo analizado, y el segundo,
de un 9,6%.

Se pueden mencionar algunos ejemplos de clausulas de convenios
que tratan el instituto de las relaciones laborales colectivas: el institu-
to desarrollado adquiere relevancia cuando se observa que, en 1975,
de los tres institutos con mayor tratamiento por parte de los conve-
nios colectivos celebrados durante ese afio, se encuentra, en primer
lugar, el alcance del convenio, le siguen las categorias y estructuras
salariales, con una representatividad del 98,9% de los convenios de
la muestra, y en tercer lugar se ubica el instituto que se ha analizado
en el presente capitulo, que representa el 97,7% del total de los con-
venios de la muestra.

Luego, en el periodo 1988-2000, el instituto citado cae al sexto
lugar entre los mas tratados en ese periodo. Ello no significa que con
el paso del tiempo haya perdido vigencia sino simplemente que es
muy probable que otros institutos hayan cobrado relevancia con el
tiempo y por ende lo han desplazado Ademas del alcance del con-
venio y la estructura y categoria salarial, los otros tres institutos que
poseen mayor tratamiento en los convenios del periodo 1988-1999
son las relaciones laborales colectivas, la facultad de direccion y or-
ganizacion, la jornada y los horarios y las licencias.

En muchos casos, el instituto ha sufrido cambios a lo largo
del tiempo. Por ejemplo, el que se puede observar en el convenio
127/1975 A firmado entre la Sociedad Fabricantes de Ladrillos de
la Provincia de Buenos Aires con la Unién Obrera Ladrillera de la
Republica Argentina establecia que “...los empresarios reconoceran
en cada horno un delegado de la UOCA a los efectos del cumplimien-
to de esta convencion...” (art. 19 del convenio); posteriormente, el
92/1990 A dispuso en su art. 27: “Para [el] supuesto de delegado
interno del establecimiento las partes se sujetan a las disposiciones de
la ley 23.551 y disposiciones complementarias™.

Algunos convenios de elaboracion reciente le han dado al institu-
to en cuestion un tratamiento de relevancia. Es asi como el convenio
415/2000 E celebrado entre la Union Ferroviaria y la empresa Ferro-
vias SAC le dedica la cantidad de dieciséis articulos, ocho ubicados
casi al principio del texto convencional citado (luego de definir el
alcance del convenio y de mencionar los fines compartidos por las
partes firmantes) y otros ocho en un anexo. Esta parece ser una ca-
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racteristica de los convenios firmados por la asociacion gremial men-
cionada, ya que, por ejemplo, el convenio 543/2003 E, que celebra
con la empresa Ferrosur Roca SA, si bien el tratamiento del tema es
distinto, también le otorga importancia similar.

El altimo de los convenios mencionados se refiere a la represen-
tacion gremial en la empresa de la siguiente manera:

“Art. 15. Representacion gremial: a) La representacion gremial
del personal en los lugares de trabajo y en el dmbito de la empresa,
serd ejercida por los delegados del personal que se elijan conforme
la proporcionalidad dispuesta por la ley 23.551; de los delegados
elegidos se formard una comision de reclamos compuesta por tres
miembros...”.

Asimismo, ambos se refieren al tema de las carteleras gremiales.
El primero de ellos (Ferrovias) lo hace del siguiente modo:

“Art. 11. Carteleras: la empresa permitird al sindicato, a los efec-
tos que la Union Ferroviaria pueda informar al personal con rela-
cion a sus actividades gremiales, la colocacion de carteleras en sus
dependencias en una adecuada cantidad y en lugares apropiados.
Solamente podran exhibirse en dichas carteleras, comunicados
que lleven papel con membrete de la Union Ferroviaria, debida-
mente firmados por las autoridades de la entidad, reconocidas por
la empresa. La Union Ferroviaria entregard la cantidad de ejem-
plares necesarios de cada comunicado a publicarse”.

En cambio, el firmado con Ferrosur Roca SA dispone sobre el
particular lo siguiente:

“Art. 16. Carteleras: la empresa colocard carteleras en sus distin-
tas dependencias a los efectos de que la Union Ferroviaria pueda
colocar avisos sindicales para informacion al personal segin la
recomendacion 143 de la OIT (art. 15, inc. 3°). Solamente po-
dran exhibirse en dichas carteleras comunicados que lleven papel
con membrete de la Union Ferroviaria, debidamente firmados por
las autoridades de la entidad, reconocidas por la empresa. Los
que retinan estos requisitos seran colocados en las carteleras sin
condicionamiento ni restriccion alguna. La Union Ferroviaria en-
tregard la cantidad de ejemplares necesaria a los efectos de que la
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empresa proceda a colocar uno en cada cartelera autorizada y uno
mds para archivar”.

Si bien las diferencias parecen ser minimas, no dejan de llamar la
atencion. En el segundo caso, la intervencion de la empresa pareciera
ser mayor, ya que, por un lado, hace referencia a que ésta colocara
las carteleras (no tan sélo que le permite su colocacion al sindicato)
y, por el otro, hara lo propio también con los comunicados que el
sindicato elabore.

Del andlisis del instituto en cuestion se puede afirmar que los
convenios colectivos de trabajo le asignan una importancia superla-
tiva, ya que su tratamiento es muy alto, dependiendo del tema que se
trate. Esto se debe a que el instituto “actividades sindicales” es muy
amplio, y al descender en el nivel de analisis se puede apreciar que po-
see una interesante cantidad de desagregaciones, algunas de las cuales
se han analizado en el presente capitulo.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LAS COMISIONES INTERNAS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el No tratan Tratan No tratan Tratan No tratan
tema el tema el tema el tema el tema el tema
Actividad 26 33 28 33 6 3
Rama 2 2 20 5 1 1
Empresa 4 15 44 54 47 13
Establecimiento 2 3 3 4 3 9
Total 34 53 95 96 57 26
% 39,1% 60,9% 49,7% 50,3% 68,7% 31,3%
100% 1

90%
80%
70%
60%
50%
40% 7
30%
20%
10%

0% ' ' '

1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ® Comisiones Internas
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LAS COMISIONES INTERNAS.
PerRiODOS 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el No tratan | Tratan No tratan Tratan No tratan
tema el tema el tema el tema el tema el tema
Actividad 2.547.330 | 1.547.354 | 532.730 943.500 | 102.000 15.700
Rama 8000 29.000 44.900 51.000 500 2000
Empresa 1954 187.271 40.528 69.727 45.353 11.202
Establecimiento 2850 860 900 2450 2000 7700
Total 2.560.134 | 1.764.485 | 619.058 1.066.677 | 149.853 36.602
% 592% 40,8% | 36,7% 63,3% | 80,4% 19,6%
100%
90% -
80% -
70% 1
60% -
50% -
40% -
30% 1
20% -
10% -
0% -
1975 1988-1999 2000-2003
M Resto de la Muestra de CCT [7 Comisiones Internas
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LA PIZARRA GREMIAL.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
NiV(?l de
negociacion Tratanel | Notratan | Tratan | No tratan | Tratan No tratan
tema el tema el tema el tema el tema el tema
Actividad 17 42 27 34 6 3
Rama 2 2 20 S 1 1
Empresa 2 17 33 65 20 40
Establecimiento 0 5 2 5 1 11
Total 21 66 82 109 28 55
% 24,1% 75,9% 42,9% 57,1% 33,7% 66,3%
100% 1
90%
80%
70% T
60% —
50% T |
40% T 66 —
30% T 109 e
20% T —
10% —
0% ' ' '
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ®Pizarra Gremial
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE LA PIZARRA GREMIAL.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el No tratan | Tratanel | Notratan | Tratan | No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 1.936.230 | 2.158.454 | 666.580 809.650 | 102.000 15.700
Rama 8000 29.000 49.900 46.000 2000 500
Empresa 1050 188.175 27.690 82.565 | 29.781 26.774
Establecimiento 0 3710 600 2750 400 9300
Total 1.945.280 | 2.379.339 | 744.770 940.965 | 134.181 52.274
% 45,0% 55,0% 44,2% 55,8% 72,0% 28,0%
100% -
90% -
80%
70%
60% -
50% -
40% -
30%
20% -
10% -
0% -
1975 1988-1999 2000-2003
M Resto de la Muestra de CCT [ Pizarra Gremial
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE LOS PERMISOS GREMIALES.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Niv§l de
negociacion Tratan el | No tratan | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 2 57 12 49 6 3
Rama 2 2 20 N 1 1
Empresa 0 19 0 98 38 22
Establecimiento 0 5 0 7 3 9
Total 4 83 32 159 48 35
% 4,6% 95,4% 16,8% 83.2% 57,8% 42,2%
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% T 1| | —
20% T 1 — 35 —
10% T | | —
0% ' ' '

1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ™ Permisos Gremiales
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE LOS PERMISOS GREMIALES.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Niv@l de No
negociacion Tratan No tratan Tratanel | No tratan Tratan
el tema el tema tema el tema el tema tr?et?;ael
Actividad 483.080 3.611.604 563.480 912.750 | 114.500 3.200
Rama 8000 29.000 44.900 51.000 2000 500
Empresa 1050 188.175 14.950 95.305 35.293 21.262
Establecimiento 0 3710 0 3350 2200 7500
Total 492.130 3.832.489 623.330 | 1.062.405 | 153.993 32.462
Y% 11,4% 88,6% 37,0% 63,0% 82,6% 17,4%
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
1975 1988-1999 2000-2003
M Resto de la Muestra de CCT [ Permisos Gremiales
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LOS REQUISITOS PARA SER DELEGADO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratanel | No tratan | Tratan No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema el tema el tema tema el tema
Actividad 8 51 22 39 6 3
Rama 2 2 20 5 1 1
Empresa 2 17 12 86 38 22
Establecimiento 0 5 0 7 3 9
Total 12 75 54 137 48 35
% 13,8% 86,2% 28,3% 71,7% 57,8% 42,2%
100%
90% "
80%
70%
60%
50%
75
40% 137
30% 1 1 —
20% 1| 35
10% 1| | —
0% ' ' '
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT "Req. para ser Delegado
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LOS REQUISITOS PARA SER DELEGADO.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratanel | No tratan Tratan No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema el tema el tema tema el tema
Actividad 483.080 | 3.611.604 | 563.480 912.750 114.500 3200
Rama 8000 29.000 44.900 51.000 2000 500
Empresa 1050 188.175 14.950 95.305 35.293 21.262
Establecimiento 0 3710 0 3350 2200 7500
Total 492.130 | 3.832.489 | 623.330 | 1.062.405 153.993 32.462
% 11,4% 88,6% 37,0% 63,0% 82,6% 17,4%
100%
90% "
80%
70%
60%
50%
3.832.489
40%
30% ————1.062.40
20%
10% 324627
0% - - -
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Req. para ser Delegado
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LA CANTIDAD DE DELEGADOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratanel | No tratan Tratan | No tratan | Tratan No tratan
tema el tema el tema el tema el tema el tema
Actividad 6 53 8 53 2 7
Rama 1 3 12 13 1 1
Empresa 1 18 28 70 38 22
Establecimiento 1 4 1 6 3 9
Total 9 78 49 142 44 39
% 10,3% 89,7% 25,7% 74,3% 53,0% 47,0%
100%
90% -
80%
70% 1
60% -
50% -
40%
30% 1
20% -
10% -
0% - T
1975 1988-1999 2000-2003
M Resto de la Muestra de CCT [ Cantidad de Delegados
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LA CANTIDAD DE DELEGADOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el No tratan Tratan el | No tratan Tratan No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 724.500 3.370.184 | 148.080 1.328.150 21.000 96.700
Rama 3000 34.000 31.200 64.700 500 2000
Empresa 900 188.325 17.750 92.505 24.513 32.042
Establecimiento 2000 1710 400 2950 2000 7700
Total 730.400 3.594.219 | 197.430 1.488.305 48.013 138.442
% 16,9% 83,1% 11,7% 88,3% 25,8% 74,2%
100%
90% 1
80%
70% 1T —
60% 1
50% —— —
0% 3594219 1.488.305
138.442
30% T —
20% T —
10% 1T —
0% : : :
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT "Cantidad de Delegados
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3.2.9. Fondos especiales para capacitacion o culturales y sociales

La norma que regula las relaciones sindicales en la Argentina
es la ley 23.551, que en lo atinente al tema de los fondos especiales
establece, en su art. 9°, lo siguiente:

“Las asociaciones sindicales no podrdn recibir ayuda econémica
de empleadores, ni de organismos politicos nacionales o extranje-
ros. Esta prohibicion no alcanza a los aportes que los empleado-
res efectiien en virtud de normas legales o convencionales™.

A su vez, respecto de este ultimo articulo, el art. 4° del decreto
467/1988, reglamentario de aquél, establece:

“Los aportes que los empleadores se comprometan a efectuar en el
marco de convenios colectivos de trabajo serdn destinados a obras
de cardcter social, asistencial, previsional o cultural, en interés y
beneficio de los trabajadores comprendidos en el dmbito de repre-
sentacion de la asociacion sindical. Los fondos afectados a tal des-
tino, serdn objeto de una administracion especial, que se llevard y
documentard por separado, respecto de los que corresponda a los
demds bienes y fondos sindicales propiamente dichos™.

Por otro lado, el convenio 98 de la OIT sobre el derecho de sindi-
cacion y de negociacion colectiva de 1949 establece en su art. 2°:

“1. Las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberdan
gozar de adecuada proteccion contra todo acto de injerencia de
unas respecto de las otras, ya se realice directamente o por medio
de sus agentes o miembros, en su constitucion, funcionamiento o
administracion. 2. Se considerardn actos de injerencia, en el senti-
do del presente articulo, principalmente, las medidas que tiendan
a fomentar la constitucion de organizaciones de trabajadores do-
minadas por un empleador o una organizacion de empleadores,
0 a sostener econémicamente, 0 en otra forma, organizaciones de
trabajadores con el objeto de colocar estas organizaciones bajo el
control de un empleador o de una organizacion de empleadores™.

Todas estas normas intentan proteger la libertad sindical, en lo
referente a la prescindencia econémica de los empleadores y del Es-
tado en la vida de las organizaciones gremiales. Pero ello no obsta a
la legalidad de aquellas contribuciones patronales que surgen de los
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propios convenios colectivos y que determinan un aporte porcentual
o mediante una suma fija que realiza el empleador a favor de la enti-
dad gremial, para determinados fines.

b

Analizando lo ocurrido con el tratamiento del tema en los conve-
nios colectivos del periodo 2000-2003, se puede apreciar que el 36,1%
de la muestra lo tratan, es decir, 30 convenios sobre 83.

Si se analiza desde el punto de vista de los niveles de negociacion,
se refieren al tema el 66,7% de los convenios de actividad, el 50% de
los de rama, el 33,3% de los de empresa y tan sélo el 25% de los de es-
tablecimiento. Por lo tanto, es mds frecuente encontrar cldusulas sobre
fondos especiales con destino a los sindicatos sobre capacitacion, cultu-
rales, etc. en los convenios de actividad y rama que en los de empresa y
establecimiento.

En el afio 2000, el 28,6% de los convenios de la muestra se ocup6
del instituto, mientras que en los afios subsiguientes esta proporcion se
increment6 al 43,8% en 2001, al 36% en 2002 y al 35,7% en 2003.
Como se puede apreciar, es bastante parejo su tratamiento con el correr
de estos afos.

Todo lo antedicho se referia al punto de vista cuantitativo. Ahora
se analizara lo cualitativo, es decir, de qué manera los convenios han
regulado este tema. Para ello, hay dos formas de encarar la cuestion:
desde el punto de vista del destino de los fondos y desde el punto de
vista de la forma del calculo de éstos.

Los convenios analizados se refieren a numerosos destinos de los
fondos, los que se pueden resumir en los siguientes:

capacitacion y formacion profesional
reinsercion laboral

accion social

culturales

planes previsionales y beneficios jubilatorios
recreacion y turismo

fines gremiales

fondo de vacaciones

fondo de viviendas

programas especiales

subsidios

medicamentos
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Esta amplia variedad de destinos para los fondos es usada in-
distintamente por los convenios. Es mas, la mayoria menciona mas
de uno. El promedio de destinos utilizados es de 2,3 por convenio.
Un claro ejemplo de lo expuesto precedentemente es el convenio
328/2000 A firmado entre la Federacion Argentina Sindical del Pe-
troleo y Gas Privados y la Camara de la Industria del Petroleo, el cual
menciona destinos diferentes en su art. 56:

“Las empresas se comprometen a colaborar con los programas
especiales, culturales, asistenciales y de capacitacion profesional,
laboral y/o gremial que desarrolla FASP y GP. A tal fin se con-
tribuird mensualmente con la suma de $ 13 por cada trabajador
comprendido en el presente convenio colectivo...”.

El destino de fondos mas utilizado por los convenios es el que
se refiere a capacitacion y formacion profesional, ya que lo trata el
66,6% de los convenios que establecen este tipo de clausulas. Luego
le sigue la accion social, que representa un 46,6% de los convenios
que se refieren a este tema; la funcion cultural con el 26,6 %; recrea-
cion y turismo con un 20%; reinsercion laboral y planes previsionales
y beneficios jubilatorios con un 16,6% por tema, y el resto de los
destinos, con menos del 10% cada uno.

Por ultimo, de los 30 convenios que establecen en sus textos este
tipo de fondos especiales, 18 de ellos, es decir, el 60%, lo calcula
mediante una suma fija. En cambio, el 40% restante establece un
porcentaje sobre las remuneraciones. Este extremo se puede apreciar
en el art. 36 del convenio 423/2001 E celebrado entre la Federacion
Argentina de Trabajadores Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizze-

ros y Alfajoreros y Ty C Café SA:

“Recreacion vy turismo: la parte empresaria depositard mensual-
mente en un banco oficial a la orden del Sindicato adberido a esta
Federacion que corresponda de acuerdo al lugar de prestacion de
servicios, el 1% total de las remuneraciones del personal incluido en
este convenio colectivo. Dicha contribucion tendrd por finalidad la
compra de un predio recreativo y su posterior mantenimiento. Asi
también los trabajadores hardn un aporte para tal fin del 0,5% del
total de sus remuneraciones, que serd retenido por su empleador”.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LOS FONDOS ESPECIALES AN0Os 2000 a 2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

2000 2001 2002 2003
Afio Fondos Fondos Fondos Fondos
Sindica- | Muestra Sindi- Muestra | Sindica- | Muestra Sindi- Muestra
tos catos tos catos
Actividad 2 1 2 2 1 0 1 0
Rama 0 1 0 0 0 0 1 0
Empresa 1 8 4 5 7 9 8 18
Establecimiento 1 0 1 2 1 7 0 0
Total 4 10 7 9 9 16 10 18
% 286% | 71,4% | 43,8% | 953% | 562% | 41,0% | 357% | 64,3%
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% 10
30% o 16 18
20%
10%
Oo/o T T T 1
2000 2001 2002 2003

Resto de la Muestra de CCT ®Fondos Sindicales
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DESTINOS DE LOS FONDOS.
AnNos 2000 a 2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS
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3.2.10. Formacion profesional (capacitacion)

El instituto de capacitacion y formacion profesional es, a pe-
sar de su relativamente reciente incorporacion a la LCT, uno de los
menos tratados por los convenios colectivos de trabajo. Sus partes
firmantes, si bien lo estan incorporando con el correr de los afios,
todavia no lo han adoptado como uno de los temas fundamentales a
ser negociado.
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En 1995, la ley 24.576 le agrega al titulo II de la LCT el capitulo
VIII sobre formacion profesional. Basicamente, se refiere a la igual-
dad de capacitacion entre empleados con igual tarea, sean mujeres u
hombres, a los derechos de la organizacion sindical en la materia (a
ser informados y a participar de la planificacion), a los derechos de
todo trabajador a, por un lado, recibir una cantidad de horas para
realizar actividades de capacitacion vy, por el otro, a exigir que en el
certificado de servicios figure la calificacion profesional alcanzada.

En 1975, el 25,3% de los convenios de la muestra establecio al-
guna clausula al respecto, mientras que, en los afios subsiguientes, la
proporciéon aumentd a un 41,9% para el periodo 1988-1999 y a un
47% en el periodo 2000-2003.

Medido en cantidad de beneficiarios, el 25,3% de los convenios
de 1975 representa un 34,7% de los beneficiarios de ese afio. Ahora,
en el periodo 1988-1999, dentro del cual se dict6 la ley comentada
precedentemente, la cantidad proporcional de beneficiarios compren-
didos en convenios que trataron el tema de capacitacion bajé al 24 %.
Ya en el periodo 2000-2003, vuelve a repuntar y representa el 38,6 %
del total de beneficiarios de los convenios de la muestra.

Por lo general, este instituto no se suele presentar en los conve-
nios como un derecho del trabajador sino, mas bien, como una obli-
gacion de las empresas a otorgarlo.

A pesar de lo preceptuado por la ley 24.576, es bastante poco
frecuente la participacion de los sindicatos en estos temas. Es mas,
existen muy pocas clausulas de convenios que sean limitativas de la
facultad del empleador de capacitar a su personal.

Una limitacion seria, por ejemplo, la creacion de comités mixtos
de capacitacion entre empleadores y sindicatos. A lo largo de toda
la historia de la negociacion colectiva en la Argentina mediante con-
venios es muy bajo el tratamiento del tema de los comités mixtos.
Ningun convenio de la muestra lo trata en 1975, s6lo el 5,8% de los
celebrados en el periodo 1988-1999 lo hace (que abarcan el 1,5% de
los beneficiarios del periodo) y, finalmente, hace alguna alusion a éste
el 7,2% de los firmados entre 2000 y 2003 que, a su vez, representan
el 4,2% de los beneficiarios del periodo.
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Asimismo, de los convenios que lo tratan, casi todos son de em-
presa y establecimiento, ya que corresponden a esos niveles de nego-
ciacion mas del 80% de los convenios celebrados en el periodo 1988-
1999 y el 100% de los del periodo 2000-2003.

Uno de los pocos convenios del periodo 2000-2003 que instituye
una comisién mixta de capacitacion es el 557/2003 firmado entre
BASF Argentina y la Federacion y el Sindicato de Industrias Quimicas
y Petroquimicas:

“Art. 21. Capacitacion. La Empresa se compromete a instrumen-
tar programas de capacitacion profesional, con el objeto de for-
mar al personal en el marco de las nuevas técnicas y procesos de
trabajo. Todos los trabajadores tienen el deber y el derecho de
acceder a dichos programas. A fin de cumplir con el titulo 11 de
la ley 24.576 se conformard entre la representacion empresaria y
sindical una comision que ademds se abocard al tratamiento de
los siguientes puntos: a) la asociacion sindical podrd presentar
las propuestas oportunas sobre el contenido y alcance de los pro-
gramas antes mencionados vy efectuar sugerencias sobre temas de
capacitacion vinculados al desarrollo laboral de los trabajadores;
b) se estudiardn acciones conjuntas para capacitar al personal en
materias que no se encuentren directamente relacionadas con la
carrera profesional de los trabajadores pero que resulten de inte-
rés para una formacion general”.

El convenio 421/2001 E, por su parte, firmado entre Siembra
AFJP y el Sindicato del Seguro de la Republica Argentina, establece
otra forma de limitacion en su art. 14:

“Entrenamiento profesional: la empresa se compromete a instru-
mentar programas de entrenamiento profesional, con el objeto
de formar al personal en el marco de las nuevas técnicas y proce-
sos de trabajo, para el acabado cumplimiento de las propias ta-
reas... Cuando las partes lo consideren conveniente se propiciard
la creacion de acciones comunes de capacitacion. En tales casos se
tendrd en cuenta la experiencia y capacidad instalada del Centro
de Formacion Profesional y Nuevas Tecnologias del Sindicato del
Seguro asi como los convenios suscritos con el Ministerio de Edu-
cacion de la Nacion”.
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Hay casos en los que el instituto genera la adopcién de un adi-
cional para compensar la etapa en la vida del trabajador que se en-
cuentra en entrenamiento, como ocurre con el convenio 538/2003
E celebrado entre Telecom Argentina Stet France - Telecom SA y la
Federacion de Obreros, Especialistas y Empleados de los Servicios e
Industrias de las Telecomunicaciones de la Republica Argentina:

“Art. 16. Salarios... 2. Adicional capacitacion: el empleador abo-
nard un adicional por capacitacion que se liquidard mensualmente
y en forma transitoria durante el tiempo que demande la capaci-
tacion. Este adicional sélo resultaria de aplicacion desde el inicio
de la relacion laboral hasta que el empleador decida su inclusion
dentro de los planes de remuneracion variable. Los restantes pro-
cesos de capacitacion no generaran la aplicacion de este adicional.
Durante el periodo en que el trabajador perciba el adicional por
capacitacion no tendrd derecho a la inclusion dentro de los planes
de remuneraciones variables, ni a percepcion de suma alguna por
tal concepto. En estos términos el monto a percibir por el traba-
jador cuya jornada normal y habitual sea de siete horas, como
adicional por capacitacion se indica en el Anexo. En caso de jor-
nada reducida, este adicional serd proporcional a la extension de
la jornada™.

El convenio 449/2001 E celebrado entre Toyota SA y el Sindicato
de Mecanicos y Afines del Transporte Automotor establece una figu-
ra mas amplia de la capacitacion y la formacion profesional, ya que
en su art. 15 incorpora la figura del entrenamiento en el puesto:

“Capacitacion y formacion profesional: Toyota reconoce como
prioridad fundamental y esencial para el mds eficiente desarrollo
del TPS la capacitacion y formacion técnica y profesional de sus
trabajadores. Dicha capacitacion se logra fundamentalmente a
través del entrenamiento en el trabajo que significa la constante vy
permanente capacitacion a medida que la tarea se estd desarrollan-
do. Las partes acuerdan también que, ademds del entrenamiento
en el trabajo, la capacitacion se logrard a través del dictado de
cursos y manteniendo al personal actualizado en forma continua
de manera de optimizar su rendimiento y asegurar el cumplimien-
to de los principios que informan al TPS”.
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Pero, sin lugar a dudas, el convenio que con mas detalle trata el
tema es el 475/2002 E, celebrado entre la empresa General Motors
SA vy el Sindicato de Mecédnicos y Afines del Transporte Automotor,
que anexa a su texto un plan de capacitacion basico desde la firma del
convenio (9/8/2002) hasta el 31/3/2007 (art. 18, punto 4).

Por ultimo, cabe destacar el convenio 333/2001 A firmado entre
el Sindicato Empleados y Obreros Gastronomicos de Tucuman vy la
Uni6on de Hoteles, Restaurantes, Cafés, Bares y Afines de Tucuman,
que dispone:

“Art. 42. Cursos de Capacitacion Profesional: en caso de personal
extra dependiente de la bolsa de trabajo, el mismo deberd poseer
certificado de haber realizado el correspondiente curso de capaci-
tacion para la tarea a desarrollar. Dichos cursos serdn efectuados
y supervisados por cada parte firmante de este convenio, conjunta
o indistintamente y con el financiamiento que ambas partes con-
sideren”.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA CAPACITACION
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratan | No tratan | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan
el tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 17 42 22 39 S 4
Rama 1 3 19 6 2 0
Empresa 3 16 35 63 25 35
Establecimiento 1 4 4 3 7 N
Total 22 65 80 111 39 44
% 25,3% 74,7% 41,9% 58,1% 47,0% 53,0%
100% 1
90%
80%
70% 7
60% T !
50% T | — [
40% 1T g | I
30% T M e
20% T 1 | —
10% 1 | —
0% ' ' '
1975 1988-1999 2000-2003
Resto de la Muestra de CCT ¥ Capacitacion
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA CAPACITACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el No tratan Tratan No tratan Tratan No tratan
tema el tema el tema el tema el tema el tema
Actividad 1.496.480 | 2.598.204 | 316.980 | 1.159.250 27.300 90.400
Rama 3000 34.000 51.600 44.300 2500 0
Empresa 1550 187.675 35.145 75.110 36.205 20.350
Establecimiento 850 2860 950 2400 5900 3800
Total 1.501.880 | 2.822.739 | 404.675 | 1.281.060 71.905 114.550
% 34,7% 65,3% 24,0% 76,0% 38,6% 61,4%
100% -
90% -
80% -
70%
60%
50%
40% -
30% -
20% -
10% -
0% -
1975 1988-1999 2000-2003
M Resto de la Muestra de CCT [ Capacitacion
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DEL COMITE MIXTO DE CAPACITACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan el | No tratan Tratan No tratan | Tratan el No tratan

tema el tema el tema el tema tema el tema
Actividad 0 59 1 60 0 9
Rama 0 4 1 24 0 2
Empresa 0 19 8 90 6 54
Establecimiento 0 N 1 6 0 12
Total 0 87 11 180 6 77
% 0,0% 100,0% 5,8% 94.2% 7.2% 92,8%

100% | 6

90% 1 —

80% —

70% —

60% —

foY /A E— [

50% & 180 77

40% I

30% —

20% —

10% I

0% : : ,

1975 1988-1999 2000-2003
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DEL COMITE MIXTO DE CAPACITACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan No tratan Tratan No tratan Tratan No tratan
el tema el tema el tema el tema el tema el tema
Actividad 0 4.094.684 10.000 | 1.466.230 0 117.700
Rama 0 37.000 10.000 85.900 0 2500
Empresa 0 189.225 5550 104.705 7875 48.680
Establecimiento 0 3710 300 3050 0 9700
Total 0 4.324.619 25.850 | 1.659.885 7.875 178.580
% 0,0% 100,0% 1,5% 98,5% 4,2% 95,8%
100% 22850 g
90% —
80% —
70% —
60% —
50% | 4.324619  1.659.885 178580
40% 1 1 —
30% —
20% —
10% S
0% : : )
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT

" Comités Mixtos
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3.2.11. Tercerizacion y externalizacion

La LCT estableci6 este instituto mediante sus arts. 29 a 31. Pero
éste ha sido modificado en numerosas ocasiones, en especial por las
leyes 24.013 y 25.013. Es mas, la primera de ellas incorpora el art. 29
bis, que se refiere a servicios eventuales, al texto de la LCT.

En los ultimos afios se ha venido dando un fenémeno de terceriza-
cion en las empresas, que se increment6 especialmente con la contrata-
cion de aquellos servicios que no forman parte de sus actividades norma-
les y habituales. Esto no significa que las compaiiias se vean impedidas a
subcontratar actividades propias de su giro normal y habitual, sino que
simplemente los gremios han presionado (informal o formalmente) para
que ello no suceda.

Asimismo, mediante estos articulos, las empresas se encuentran
obligadas a controlar el cumplimiento de las normativas laborales y pre-
visionales de sus contratistas. A continuacion se transcriben los arts. 29
v 30, LCT:

Art. 29. Interposicion y mediacion. Solidaridad.

Los trabajadores que habiendo sido contratados por terceros con
vista a proporcionarlos a las empresas, seran considerados em-
pleados directos de quien utilice su prestacion. En tal supuesto, y
cualquiera que sea el acto o estipulacion que al efecto concierten,
los terceros contratantes y la empresa para la cual los trabajadores
presten o hayan prestado servicios responderdn solidariamente de
todas las obligaciones emergentes de la relacion laboral y de las
que se deriven del régimen de la seguridad social. Los trabajado-
res contratados por empresas de servicios eventuales habilitadas
por la autoridad competente para desemperiarse en los términos
de los arts. 99 de la presente y 77 a 80 de la Ley Nacional de Em-
pleo, serdn considerados en relacion de dependencia, con cardcter
permanente continuo o discontinuo, con dichas empresas (pdrra-
fo sustituido por art. 75 de la ley 24.013 BO del 17/12/1991).

Art. 30. Subcontratacion y delegacion. Solidaridad.

Quienes cedan total o parcialmente a otros el establecimiento o
explotacion habilitado a su nombre, o contraten o subcontraten,
cualquiera sea el acto que le dé origen, trabajos o servicios co-
rrespondientes a la actividad normal vy especifica propia del es-

124



ANALISIS CUANTITATIVO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL PER. 2000-2003

tablecimiento, dentro o fuera de su dmbito, deberdn exigir a sus
contratistas o subcontratistas el adecuado cumplimiento de las
normas relativas al trabajo vy los organismos de seguridad social.
Los cedentes, contratistas o subcontratistas deberdn exigir ade-
mds a sus cesionarios o subcontratistas el niimero del Cédigo Uni-
co de Identificacion Laboral de cada uno de los trabajadores que
presten servicios y la constancia de pago de las remuneraciones,
copia firmada de los comprobantes de pago mensuales al sistema
de la seguridad social, una cuenta corriente bancaria de la cual
sea titular y una cobertura por riesgos del trabajo. Esta respon-
sabilidad del principal de ejercer el control sobre el cumplimiento
de las obligaciones que tienen los cesionarios o subcontratistas
respecto de cada uno de los trabajadores que presten servicios,
no podrd delegarse en terceros y deberd ser exhibido cada uno
de los comprobantes y constancias a pedido del trabajador y/o
de la autoridad administrativa. El incumplimiento de alguno de
los requisitos hard responsable solidariamente al principal por las
obligaciones de los cesionarios, contratistas o subcontratistas res-
pecto del personal que ocuparen en la prestacion de dichos tra-
bajos o servicios y que fueren emergentes de la relacion laboral
incluyendo su extincion y de las obligaciones de la seguridad so-
cial. Las disposiciones insertas en este articulo resultan aplicables
al régimen de solidaridad especifico previsto en el art. 32 de la ley
22.250 (parrafo incorporado por art. 17 de la ley 25.013. BO del
17/11/2000).

No son muchos los convenios que han incorporado cldusulas
relativas a la tercerizacion y externalizacion, pero los que lo hacen
por lo general se refieren a la obligacion de control y a la solidaridad
de las empresas principales respecto de las contratistas, tal lo estable-
cido en la LCT, como ocurre en el convenio 340/2001 A, celebrado
entre la Camara de Exploracion y Produccion de Hidrocarburos y la
Camara de Empresas de Operaciones Petroleras Especiales y la Fede-
racion Argentina Sindical del Petréleo y Gas Privados:

“Art. 66. A partir de la fecha de la firma del presente convenio,
las empresas con actividades incluidas en el presente titulo, serdan
solidariamente responsables de las obligaciones emergentes de las
normas laborales y de la seguridad social vigentes, originadas en-
tre los contratistas y su personal en los términos de la legislacion
vigente”.
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Pero no obstante ello, algunos introducen ciertas limitaciones a las
empresas principales. Un ejemplo lo establece el convenio 557/2003
E firmado entre BASF Argentina SA y la Federacién y Sindicato del
Personal de Industrias Quimicas y Petroquimicas, que en su art. 7°
dispone lo siguiente:

“...A fin de preservar el nivel de empleo, queda aclarado que en
ningun caso el personal de los contratistas podrd efectuar trabajos
normales de produccion o tareas rutinarias en otros sectores...”.

Otro ejemplo de limitacion lo dispone el convenio 337/2001 A
firmado entre la Asociacion Argentina de Agencias de Viajes y Tu-
rismo y la Unién de Trabajadores Hoteleros y Gastronémicos de la
Republica Argentina en su art. 17, que reproduce en otras palabras lo

establecido en el art. 29, LCT:

“Subcontratacion y solidaridad: los empleados que hayan sido
contratados por terceros con vistas a proporcionarlos a las em-
presas, serdn considerados empleados directos de quien utilice su
prestacion. ...exceptudndose de esta obligacion los servicios even-
tuales que se presten por empresas reconocidas al efecto por la
autoridad de aplicacion, segun lo que se prevé en el art. 29, iltimo
padrrafo, de la LCT...”.

Hay convenios que exigen a la principal el encuadramiento de la
contratista en su sindicato, como es el caso de lo establecido en el art.
50 del convenio 521/2003 E celebrado entre la empresa EG3 Asfalto
SA y el Sindicato del Personal de Industrias Quimicas y Petroquimi-
cas de Bahia Blanca:

“Todo aquel personal contratado que desempefie tareas propias y
permanentes inherente a la planta de EG3 Asfaltos SA, previstas
en el art. 12, estard encuadrado dentro del Sindicato del Personal
de Industrias Quimicas y Petroquimicas de Bahia Blanca...”.

Como se puede observar, casi todos los convenios establecen li-
mitaciones a la facultad del empleador de contratar servicios de ter-
ceros. Un solo caso se encontré en que la facultad mencionada es
amplia. Es el convenio 330/2001 A firmado entre el Sindicato Obrero
de la Industria Naval y la Cdmara Argentina de Constructores de
Embarcaciones Livianas:
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“Art. 22. Intervencion de terceros. El desenvolvimiento que ca-
racteriza a esta actividad, que exige un alto grado de especializa-
cion e integralidad a todos los componentes que abastecen para
alcanzar la calidad requerida por el mercado, determina la necesi-
dad empresaria de realizar distintas tareas a través de contratistas.
Las partes convienen que la facultad reservada a las empresas de
adjudicar dichas tareas, ya sea que se realicen dentro o fuera del
dambito de los astilleros, deberd ejercerse mediante empresas de-
bidamente constituidas y legalmente reconocidas por los organis-
mos oficiales...”

En el afio 2000 solamente un convenio, que representa el 7,1%
de los convenios de la muestra, traté el tema de la tercerizacion y la
externalizacion. Y no es casual que éste sea de actividad, ya que en
los afios subsiguientes es el nivel de negociacion en el que mas se trata
porcentualmente.

En 2001, los tres convenios que tratan el tema también son de
actividad. En este caso, representan el 18,8% de los convenios de la
muestra y el 75% de los convenios de actividad celebrados en el afo.

En 2002, el 8% de los convenios de la muestra tratan el tema,
mientras que en 2003 son 5 convenios (que representan el 17,9% de
los convenios de la muestra) los que hacen referencia a tercerizaciones.
De este ultimo afio, se aprecia que el 100% de los convenios de activi-
dad y de rama que componen la muestra tratan el tema en cuestion.

Si en vez de analizar el tratamiento del instituto en cantidad de
convenios se hace en numero de beneficiarios, se puede apreciar que,
especialmente en 2001 y 2003, la representatividad del tema es ma-
yor. Si se analiza el primero de los afios citados, si bien el nivel activi-
dad en cantidad de convenios representa solo el 18,8% del total para
ese afo, en lo referido a beneficiarios constituye el 73,1%. En 2003
ocurre un fenémeno similar: en cuanto a cantidad de convenios, los
del nivel de actividad que tratan el tema representan el 17,9% de la
muestra para ese afio, en tanto que en cantidad de beneficiarios cons-
tituyen el 62,5%.

Al contrario de lo que se podria conjeturar sin contar con la in-
formacion suministrada, el tema de la tercerizacion y externalizacion
todavia no es de los mas tratados por los sujetos firmantes de conve-
nios colectivos de trabajo en la Republica Argentina.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA TERCERIZACIONES.

ANos 2000 a 2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

2000 2001 2002 2003
Nivel de
No No No No
negociacién Tratan tratan Tratan cratan Tratan tratan Tratan cratan
el tema el tema el tema el tema
el tema el tema el tema el tema
Actividad 1 2 3 1 1 0 1 0
Rama 0 1 0 0 0 0 1 0
Empresa 0 9 0 9 1 15 3 23
Establecimiento 0 1 0 3 0 8 0 0
Total 1 13 3 13 2 23 N 23
% 7,1% 92,9% 18,8% 81,3% 8,0% 92,0% 17,9% 82,1%
100% - -
90%
80%
70%
60%
50%
13 23
40% 13 23
30%
20%
10%
Oo/o T T T
2000 2001 2002 2003
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE TERCERIZACIONES.
ANos 2000 a 2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

2000 2001 2002 2003
vac?l de No No No No
negociacion Tratan Tratan Tratan Tratan
tratan tratan tratan tratan el
el tema el tema el tema el tema
el tema el tema el tema tema
Actividad 3500 15.300 | 52.900 0 6000 6000 | 40.000 0
Rama 0 2000 0 0 0 0 0 500
Empresa 0 1847 0 17.800 500 11.216 900 24292
Establecimiento 0 1000 0 1700 0 7000 500 0
Total 3500 20.147 | 52.900 19.500 6500 24.216 | 41.400 24.792
% 14,8% 85,2% 73,1% 26,9% 21,.2% 78,8% | 62,5% 37,5%

100%
90% .
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 24.792
10% 19.500

OO/O T T T 1
2000 2001 2002 2003

20.147

24.216

Resto de la Muestra de CCT ™ Tercerizacién
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3.2.12. Periodo de prueba

El tema en cuestion es, a los efectos de la clasificacion de con-
tenidos realizada, una desagregacion dentro del instituto de recluta-
miento e ingresos.

La figura del periodo de prueba es incorporada en la legislacion
laboral argentina en 1995 por la ley 24.465 que, mediante su art. 1°,
agrega a la LCT el art. 92 bis referente al tema en cuestion. Posterior-
mente, este articulo es modificado en varias ocasiones por las leyes
25.013, 25.250 y, finalmente, por la ley 25.877.

La legislacion laboral argentina admitid, desde el origen de esta
figura, la ampliacion del plazo del periodo de prueba por la via conven-
cional hasta 2004, afio en el cual la ley 25.877 prescribe un plazo deter-
minado sin posibilidad de ampliacion mediante convenios colectivos.

Es asi como, en un primer momento, la ley 24.465 (promulgada
el 23/3/1995) establece que todo contrato por tiempo indeterminado
se entiende celebrado a prueba los tres primeros meses, pudiendo ser
ampliado hasta seis meses a través de su disposiciéon en un conve-
nio colectivo debidamente homologado por el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social de la Nacion.

Posteriormente, la ley 25.013, publicada en el Boletin Oficial el
24/9/1998, reduce el plazo del periodo de prueba a tan s6lo un mes,
aunque mantiene la posibilidad de ampliarse a seis meses por la via
convencional.

Tiempo mas tarde, el 29/5/2000 se promulga la ley 25.250, que
en su art. 1° vuelve a establecer el periodo de prueba en tres meses,
ampliable a seis meses por convencion colectiva. Sin embargo, agrega
un parrafo especial para las PyMEs: éstas pueden establecer un pe-
riodo de prueba de seis meses, ampliable a doce meses por convenio
colectivo.

Como se anticipara antes, finalmente la ley 25.877 fija en tres
meses el plazo del periodo de prueba pero no da posibilidad a las
partes de un convenio colectivo para ampliarlo.

El hecho de que la incorporacion de este instituto se da recién
en 1995 se compadece con que en 1975 muy pocos convenios lo in-
corporan a sus textos. S6lo el 3,4% de los convenios de la muestra
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tratd este tema en ese aflo, representando el 0,1% de los beneficiarios
comprendidos en ellos. Todos los convenios corresponden al nivel de
actividad y rama.

A partir de 1988, el tratamiento del tema empieza a cobrar im-
portancia. En el periodo 1988-1999, el 31,4% de los convenios cele-
brados trata el instituto pero, sin embargo, solo representa el 7,5%
de los beneficiarios comprendidos en ellos. La cuestion radica en que
el 81,7% de los convenios corresponden al nivel de empresa y esta-
blecimiento, mientras que para actividad y rama esta cifra se reduce

al 18,3%.

Ya en el periodo 2000-2003, casi el 70% de los convenios ce-
lebrados trata el tema, aunque comprende el 50,3% de los benefi-
ciarios de los convenios del periodo. A diferencia del caso analizado
precedentemente, si bien los convenios que tratan el tema son tam-
bién, en su gran mayoria, de empresa y establecimiento (94,8%), la
participacion de los de actividad y rama es baja si se compara con
la del periodo 1988-1999. Como se observo en la primera parte del
presente trabajo, los convenios de empresa y establecimiento corres-
ponden al 86,7% de los celebrados en ese periodo. Esa es la razén
por la que este porcentaje de convenios comprende el 54,8% de los
beneficiarios.

Desde el punto de vista de lo cualitativo, el tema en cuestion
no presenta mucha actividad creativa de parte de los actores intervi-
nientes en la firma de convenios colectivos. Es mas, su tratamiento
obedeci6 simplemente a fijar el plazo del periodo de prueba mas que
a determinar modalidades sobre éste.

Desde 2000 a 2003, las partes firmantes de convenios optaron
por ampliar los periodos de prueba, llevandolos, en la mayor parte de
los casos, hasta el maximo admitido por la legislacion vigente. Es asi
como en 2000, mas del 40% de los convenios que trata el tema esta-
blece en seis meses el periodo de prueba, porcentaje que se extiende
al 90% en 2001, al 75% en 2002 y al 65% en 2003.

En lo que respecta a los tres meses de periodo de prueba, también
su tratamiento aumenta de un 10% de los convenios celebrados en

2000 a un 25% de los firmados en 2002 y en 2003.

Por otro lado, recién en 2003 aparece una participacion (aunque
menor) de convenios que establece un mes de periodo de prueba.
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Representa menos del 10% de los convenios que tratan este tema en
ese ano.

Un ejemplo de cldusula de un convenio que amplia el periodo
de prueba establecido en la ley es el 571/2003 E celebrado entre la
empresa Transporte Metropolitano Belgrano Sur SA y la Union Fe-
rroviaria, que en su art. 14 establece lo siguiente:

“Atento lo previsto en art. 92 bis de la Ley de Contrato de Trabajo
(t.o. 1976), conforme lo dispuesto en el art. 1° de la ley 25.250, el
Sindicato y la Empresa convienen en proceder a ampliar el plazo del
periodo de prueba del contrato de trabajo por tiempo indetermina-
do por el término de seis (6) meses a partir del inicio de la relacion
laboral...”.

Por otro lado, se han podido detectar 6 convenios que establecie-
ron un régimen especial para pequefas y medianas empresas. Estos
son los convenios 333/2001 A, 330/2001 A, 337/2001 A, 340/2001
A, 355/2003 Ay 362/2003 A. Esto significa que, en este periodo, el
66,6% de los convenios de actividad establecieron un régimen espe-
cial para PyMEs, lo que representa un 24% del total de convenios
del periodo. En uno de ellos, por ejemplo el 333/2001 A, celebrado
entre el Sindicato de Trabajadores y Obreros Gastronémicos de Tu-
cuman y la Union de Hoteles, Restaurantes, Cafés, Bares y Afines de
Tucuman, se establece en su art. 15 del capitulo III “De la pequena y
mediana empresa”, lo siguiente:

“b) Periodo de prueba: se extiende hasta doce meses el periodo de
prueba del personal que se contrate a estos efectos. Sobre los mis-
mos se le deben efectuar todos los aportes y contribuciones legales y
convencionales (Fondo Convencional y Cuota Sindical). En caso de
producirse el despido incausado e intempestivo, quedan reducidas en
un 50% las indemnizaciones por antigiiedad y preaviso™.

En virtud de lo analizado, es dable pensar que la tendencia dada
hasta 2003, manifestada en el incremento de la utilizacion de la figu-
ra del periodo de prueba, se revertird o al menos no seguira incremen-
tandose a partir de 2004.

Esto se afirma en razon de que las partes utilizaron este institu-
to, en su gran mayoria, para ampliar el plazo hasta el maximo legal
establecido por las sucesivas leyes promulgadas desde 1995 (24.465,
25.013 y 25.250), el cual fue fijado en seis meses, periodo permitido
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por las leyes, extremo que fue modificado por la ley 25.877, que fijé
el plazo maximo en tres meses sin posibilidad de su ampliacién via
convencional.

Por tultimo, se quiere sefialar una curiosidad. Es el caso de los con-
venios firmados por la Federacion Sindicatos Unidos Petroliferos e
Hidrocarburiferos. Esta asociacion gremial celebro, en el periodo
2000-2003, 21 convenios colectivos de trabajo. Estos son similares
entre si y se puede observar que hasta casi conservan la misma nume-
racion entre ellos. No es la excepcion la clausula relativa al periodo
de prueba, aunque presenta la siguiente peculiaridad: toda la clausula
estd escrita a maquina (al igual que el resto del convenio) pero en la
parte atinente al plazo, se puede verificar que se dejo un espacio para
ser completado en forma manuscrita. Y no en todos los convenios el
plazo del periodo de prueba es el mismo: se puede encontrar tanto de
uno como de seis meses de duracion.

En cuanto a las diferentes modalidades de contratacion, al igual
que lo ocurrido con el periodo de prueba, los convenios fueron incor-
porando este instituto con mayor frecuencia en sus textos. Es asi como,
si bien en 1975 solo el 6,9% de los convenios de la muestra para ese
ano hacia alguna referencia a éste, en el periodo 1988-1999 ese por-
centaje trep6 al 39,1% de los convenios y, en 2000-2003, lleg6 a repre-
sentar el 44,6% de los convenios del periodo. Si bien este crecimiento
se da, no mantiene la misma proporcionalidad en cuanto al nivel de
negociacion, ya que en el periodo 1988-1999 el 50% de los convenios
que trata el tema eran de actividad y rama y el otro 50%, de empresa y
establecimiento, mientras que en el periodo 2000-2003 la totalidad de
los convenios que se refiere al tema son de empresa y establecimiento.

El convenio 340/2001 A firmado entre la Camara de Exploracion
y Produccion de Hidrocarburos y la Camara de Empresas de Opera-
ciones Petroleras Especiales, por el lado empresario, y la Federacion
Argentina Sindical de Petréleo y Gas Privados, por el lado sindical,
establece en su art. 3° la posibilidad para las partes de implementar
diferentes modalidades de contratacion:

Modalidades de contratacion: las partes acuerdan introducir en
el presente convenio las siguientes modalidades de contratacion:

A) (Texto homologado por resolucion ST 196/2001). Las partes
acuerdan extender a seis meses el periodo de prueba contemplado
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en el art. 92 bis de la LCT. El personal sujeto al régimen aludido
en el pdrrafo anterior no podrd superar el 30% del plantel total de
cada operacion o establecimiento.

B) Trabajo eventual (art. 99 de la LCT vy arts. 69 a 74 de la ley
24.013). Las empresas podrdn contratar personal supernumerario
entendiéndose como tal al que labore con cardcter eventual, cuan-
do lo requieran las necesidades de temporada, trabajo accidental,
contratos de obra de duracion limitada, de emergencia y/o provo-
cado por ausencias temporarias extraordinarias de personal.

C) Contrato de trabajo a plazo determinado (art. 93, LCT). Se
acuerda considerar caso especial que permite a las empresas la
implementacion de contratos por tiempo determinado, la celebra-
cion de contratos por operaciones de plazo limitado que involu-
cren actividades de perforacion, servicios de reparacion ylo termi-
nacion y de intervencion de pozos petroleros. También lo serd en
la rama de produccion la realizacion de toda obra de plazo cierto,
bajo condiciones excepcionales a las observadas habitualmente
en la explotacion regular de la actividad. Se acuerda asimismo
la renovacion de tales contratos cuando sucedan imprevistos que
alteren la fecha de finalizacion prevista originariamente. Copias
de contrato originario como de las eventuales renovaciones se en-
tregardn al trabajador

D) Asimismo se podrd aplicar toda otra modalidad contractual
que por cualquier causa se incorpore legalmente y que contemple
las especiales caracteristicas de la actividad petrolera.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DEL PERIODO DE PRUEBA.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratanel | Notratan | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 2 57 7 54 3 6
Rama 1 3 4 21 0 2
Empresa 0 19 45 53 53 7
Establecimiento 0 5 4 3 2 10
Total 3 84 60 131 58 25
% 3,4% 96,6% 31,4% 68,6% 69,9% 30,1%
100% g
90%
80%
70%
60%
50% 84
40%
30% 131
20% —
25
10% I
0% - - -
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ®Periodo de Prueba
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DEL PERIODO DE PRUEBA.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan | No tratan Tratan No tratan | Tratanel | No tratan
el tema el tema el tema el tema tema el tema
Actividad 2080 | 4.092.604 80.480 1.395.750 57.500 60.200
Rama 1000 36.000 14.600 81.300 0 2500
Empresa 0 189.225 29.949 80.306 34.759 21.796
Establecimiento 0 3710 850 2500 1600 8100
Total 3080 | 4.321.539 | 125.879 1.559.856 93.859 92.596
Y% 0,1% 99,9% 7,5% 92,5% 50,3% 49,7%

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

1975

125.879

1988-1999

M Resto de la Muestra de CCT

2000-2003

Periodo de Prueba

136




ANALISIS CUANTITATIVO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL PER. 2000-2003

ANALISIS DE LA EXTENSION DEL PERIODO DE PRUEBA.

ANos 2000 a 2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

Afio de homologacion

2000

2001

2002

2003

Sin especificar

Un mes

Tres meses

Meses B
Cinco meses
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LAS MODALIDADES DE CONTRATACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivgl de No
negociacion Tratanel | Notratan | Tratanel | No tratan | Tratan el
tema el tema tema el tema tema tr;t:?élael
Actividad 3 56 19 42 0 9
Rama 1 3 16 9 0 2
Empresa 2 17 32 66 36 24
Establecimiento 0 5 2 5 1 11
Total 6 81 69 122 37 46
% 6,9% 93,1% 36,1% 63,9% 44,6% 55,4%
100% I |
90% T
80% T
70% T
60% 1T
50% T 81 _
40% T —
30% 122 o —
20% T —
10% T —
0% - - -
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT ® Modalidades de Contratacion
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LAS MODALIDADES DE CONTRATACION.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratan el No tratan Tratanel | No tratan Tratan No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 1750 4.092.934 573.200 903.030 0 117.700
Rama 1000 36.000 81.200 14.700 0 2500
Empresa 650 188.575 19.284 90.971 34.952 21.603
Establecimiento 0 3710 350 3000 400 9300
Total 3400 4.321.219 674.034 | 1.011.701 35.352 151.103
% 0,1% 99,9% 40,0% 60,0% 19,0% 81,0%
100% - 3400

90%
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3.2.13. Flexibilidad de la remuneracion

Con el paso del tiempo, los sujetos negociadores de los convenios
colectivos de trabajo estan dejando atras las remuneraciones atadas a
adicionales relacionados con el horario de trabajo que premiaban la
puntualidad y/o la asistencia (que no son otra cosa que obligaciones
impuestas en el contrato individual) o la antigiiedad alcanzada en la
empresa, para incorporar figuras novedosas como la remuneracién
variable por desempeno, ya sea individual o colectivo, pudiendo ser
éste de un grupo o equipo de trabajo o de toda la empresa.

Asi es como, en 1975, s6lo un convenio de la muestra, que repre-
sentaba el 1,1% 'de ésta para ese ano, trataba el tema del premio por
resultados, pero en los afos venideros esta proporciéon aumentd con-
siderablemente, pasando a ser el 10,5% de los convenios de la mues-
tra del periodo 1988-1999 y alcanzando posteriormente un 49,4 % de
los convenios representativos del periodo 2000-2003.

Este crecimiento en el ultimo periodo en cantidad de convenios
que han tratado el tema de los “premios por resultados” no ha sido
acompaiiado por otro de proporciones idénticas en lo que se refiere a
cantidad de beneficiarios. Cuando en 1975 el 1,1% de los convenios
representaba el 4,6% de los beneficiarios, y en 1988-1999 el 10,5%
incluia s6lo un 3,7% de los beneficiarios de la muestra, en el periodo
2000-2003, los 41 convenios comprenden solamente el 24,2% de los
beneficiarios del periodo. Esto se debe a la gran mayoria de convenios
de empresa y establecimiento que han tratado el instituto, ya que el
95% de los convenios corresponden a esos niveles de negociacion,
contra el 5% de actividad y 0% de rama.

Un ejemplo de la flexibilizacion de la remuneracion establecida
en un convenio se observa en el 330/2001 A firmado entre el Sindi-
cato Obrero de la Industria Naval y la Cdmara de Constructores de
Embarcaciones Livianas, que en su art. 12 autoriza a las empresas
integrantes de la Camara a reemplazar sistemas remuneratorios basa-
dos en la antigiiedad por otros:

“12.1. Las empresas podrdn contemplar la instalacion de sistemas
de incentivos salariales basados en objetivos relacionados con la
actuacion individual del personal tales como asistencia, puntua-
lidad, eficacia, laboriosidad, contraccion a las tareas, etc. Cada
empresa podrd determinar el método a aplicar y los pagos que de
los mismos se deriven. Tales pagos reemplazardan al pago por an-
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tigitedad e integrardn las remuneraciones a todos los efectos lega-
les. ...Si la empresa resuelve implementar el sistema de incentivo
por plazos determinados, dichos plazos no podrdan ser inferiores
a tres meses...”.

Estos sistemas de premios por resultados, como se ha expresado
anteriormente, pueden estar dirigidos a compensar el rendimiento de
una persona en forma individual, el de un grupo o equipo de trabajo
o el del establecimiento o la empresa en su totalidad. De la lectura de
los convenios del periodo 2000-2003, se ha podido observar que de
las 87 menciones que realizan sobre este instituto los convenios de la
muestra, 36 corresponden a premiar el desempefio individual, le sigue
a la empresa con 27, grupal o colectivo con 23 vy, por dltimo, mixto
con una sola clausula al respecto. Esto viene a modificar lo ocurrido
en el periodo 1988-1999, en el cual el premio mixto era el preponde-
rante, con 10 clausulas de convenios referidas a éste, seguido por el
premio al desempefio individual con 6, a la empresa con 1 y el colec-
tivo, sin menciones.

100% 1

90% 03
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50%
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10%

0% . 1 . .
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Un ejemplo de un convenio que brinda a las empresas la posibilidad
de adoptar una u otra forma de retribucién es el 533/2003 E celebrado
entre la empresa LP y Cia. SRL y la Federacion Sindicatos Unidos Petro-
leros e Hidrocarburiferos (SUPeH):

Art. 4.3. Mayor estimulo: las partes acuerdan que resultard fa-
cultativo del “emprendimiento laboral” establecer un sistema de
reconocimiento econémico a favor del trabajador de cardcter ex-
cepcional y circunstancial que actuard como estimulo ante el me-
jor y mayor rendimiento que pudiere demostrar en un momento
preciso la organizacion en su conjunto, un drea o sector especifico
o un trabajador como unidad individualizada, segiin procediere,
y que diere como resultado econémico empresario una mayor uti-
lidad a la esperada por las resultantes presupuestarias.

Este reconocimiento especial conformard un concepto que resul-
tard excepcional al estar su aplicacion condicionada al resultado
de la gestion empresaria circunstancial al establecer su reconoci-
miento en funcion a la concurrencia de un hecho que puede darse
en una oportunidad y repetirse o no en el tiempo, “estimulante del
esfuerzo personal” dado que sélo una actitud productiva supe-
rior puede generar las condiciones que tomen factible su recono-
cimiento y “no intangible” dado que su pago no generard derecho
a su continuidad en el tiempo en razon a que solo operard cuando
se cumplen los principios que hacen a su razon de ser.

El convenio celebrado entre la empresa Monsanto Argentina
SAIC para su planta ubicada en Zarate y el Sindicato de Industrias
Quimicas y Petroquimicas de Zarate Campana establece un salario
variable que ya no deja librado a la parte empresaria su disenio como
en el caso anterior, sino que detalla con precision su conformacion:

6. Remuneracion ...E. Salario variable. El salario tiene como ob-
jetivo el reconocer los esfuerzos y resultados obtenidos de cada
unidad operativa como también objetivos globales de planta Zd-
rate y del resultado individual de cada empleado. Tendrd una fre-
cuencia anual y se calculard en funcion de los resultados obteni-
dos a lo largo del ano calendario (enero a diciembre) computando
los objetivos cumplidos dentro de los objetivos generales y los
objetivos individuales, conforme se detalla en los puntos E.A. y
E.B. El monto mdximo a alcanzar serd del 16% de la retribu-
cion anual (sueldo mensual por trece) y serd abonado durante el
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mes de marzo del anio siguiente al del periodo calculado. Dicho
porcentaje resultard del cumplimiento de los objetivos que se in-
dican a continuacion. Para cada objetivo se definirdn como metas
minimo, estandar y superior. Los objetivos de cada ano le serdn
informados durante el primer trimestre del mismo.

E.A. Objetivos grupales: 70%. Los mismos corresponderdn:

1. Objetivos de cada unidad de operativa: orden vy limpieza...;
rendimientos de materia prima...; cumplimiento anual de los pro-
gramas de produccion y mantenimiento...; tiempo de servicio...;
calidad...

2. Objetivos globales de planta Zdrate: seguridad...; medio am-
biente...; actividades de seguridad, salud y medio ambiente...

E.B. Objetivos individuales: 30%. Serd calculado segiin los ob-
jetivos individuales alcanzados por el personal y de acuerdo a sus
habilidades de desarrollo personal, con la siguiente ponderacion
dentro del esquema de salario variable.

1. Objetivos de desarrollo individual: 10%. Dentro de cada una
de las unidades operativas y dentro del proceso que la caracteri-
za, los empleados recibiran una evaluacion de su desarrollo me-
diante la utilizacion de patrones de comportamiento (habilidades
y conocimientos) y en la retroalimentacion del desemperio, para
su carrera futura. Asimismo se ponderard en esta evaluacion tan-
to el avance que ha tenido el empleado en cuanto a su desarrollo
individual, como también la adaptacion de los nuevos conoci-
mientos y capacitaciones recibidas.

2. Objetivos de resultados individuales: 20%. La evaluacion de
desempeno individual serd analizada conforme a los objetivos
que se hubieran proyectado para el individuo durante el ario,
en funcion a los resultados realmente alcanzados y a las compe-
tencias y habilidades demostradas para alanzar los resultados
planificados incluyendo lo relativo al ausentismo individual. La
evaluacion individual cubrird tanto los aspectos de aptitudes
como de actitudes.

Como se ha visto, la flexibilizacién de las remuneraciones ha

sido importante en lo que respecta a su tratamiento en los convenios
colectivos del periodo 2000-2003. Esto lleva a pensar que el creci-
miento de este instituto estd impactando sobre otros, como ser los de
la polifuncionalidad, el trabajo en células y equipos, la modalidad de
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trabajo de mejora continua y la evaluacion de desempenio. Algunos
de estos institutos serdan analizados en el punto III, 2, 2.14 sobre con-
tenidos novedosos.

EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE LA FLEXIBILIDAD
DE LA REMUNERACION: PREMIO POR RESULTADOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan | Tratan No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 0 59 3 58 2 7
Rama 1 3 2 23 0 2
Empresa 0 19 12 86 33 27
Establecimiento 0 N 3 4 6 6
Total 1 86 20 171 41 42
% 1,1% 98,9% 10,5% 89,5% 49,4% 50,6%
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
DE LA FLEXIBILIDAD DE LA REMUNERACION:
PREMIO POR RESULTADOS.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

Nivel de 1975 1988-1999 2000-2003
negociacién Tratanel | No tratan | Tratan No tratan Tratan No tratan
tema el tema el tema el tema el tema el tema
Actividad 200.000 | 3.894.684 | 38.400 | 1.437.830 6000 111.700
Rama 0 37.000 | 11.000 84.900 0 2500
Empresa 0 189.225 | 12.562 97.693 34.310 22.245
Establecimiento 0 3710 800 2550 4900 4800
Total 200.000 | 4.124.619 | 62.762 | 1.622.973 45.210 141.245
Y% 4,6% 95,4% 3,7% 96,3% 24,2% 75,8%
100%

90% -

80% -

70% 1

60% -

50% -

40% -

30% -

20% -

10% -

0% -

1975 1988-1999 2000-2003
M Resto de la Muestra de CCT Flexibilidad Remuneracion

145



CARLOS M. ALDAO-ZAPIOLA

3.2.14. Contenidos novedosos

La incorporacién de nuevos institutos a los convenios colectivos
en la Argentina obedece a multiples razones. Eso no significa que se
opine que las partes firmantes de los convenios han sido creativas a la
hora de incorporar nuevos temas sino que, simplemente, no se puede
afirmar que haya habido sé6lo una causa que dio origen a contenidos
novedosos.

Como ya se ha visto, el nivel de negociacion mas frecuente a
partir de 1988 en adelante es el de empresa y establecimiento. Ese
descenso en el nivel de negociacion de los convenios contribuy6 a que
se empezaran a tratar tematicas diferentes, menos generales y mas
especificas de las realidades de cada empresa.

Si se observa que todavia mas del 61% de los convenios de 1975
no fueron renovados, eso en principio llevaria a pensar que en una
gran parte de las industrias o servicios del pais no se aplican algunos
de los contenidos que se analizaran mas adelante. Esto no es asi. Sim-
plemente lo es en el “nivel” de los convenios colectivos homologados,
ya que no obsta a que las empresas a las que se les aplica estos conve-
nios no los hayan incorporado en la practica, mediante actas acuerdo
con los gremios.

Por otro lado, la realidad socioeconémica, laboral y hasta legis-
lativa fue condicionando la aparicion de nuevos contenidos. Respecto
de la socioeconémica, como se planteé en el apartado III, 1, la Ar-
gentina atravesé en los afios 2000 y 2001 una grave crisis que llevé a
los convenios que se firmaron en aquella época a establecer institutos
dirigidos, por el lado empresario, a aumentar la productividad de sus
empresas y a evitar, en muchos casos, su desaparicion; y, por el lado
sindical, a intentar mantener el nivel de empleo. Ademas, no es lo
mismo negociar un convenio con pleno empleo en el pais a hacerlo
con una tasa de desocupacion cercana al 20%, como pasé en los prin-
cipios del siglo XXI en nuestro pais. La estrategia de ambas partes o
sujetos negociadores sera muy distinta en uno y en el otro caso.

El rol del Estado también es importante en este caso, y también
condiciona la aparicién o no de nuevos contenidos. Esto lo hace me-
diante sus politicas, especialmente las laborales, dictando normas
que impulsen la creacion, por via convencional, de nuevos institutos
0, por el contrario, restringiendo la libertad de acciéon a las partes
firmantes de los convenios mediante normas que limiten la dispo-
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nibilidad colectiva. En este caso, la discutida y finalmente derogada
ley 25.250 ley6 la realidad del momento y favorecid, por un lado, el
aumento en la firma de convenios y permitio, por el otro, la adopc10n
de ciertos institutos que, o bien ya estaban siendo 1ncorp0rados por
los convenios, o los empezaron a incorporar desde su sancion.

Hechas estas aclaraciones previas, se comenzaran a analizar al-
gunos de los contenidos considerados por el autor como novedosos.
Primero se abordaran algunos de los incorporados motivados por la
crisis.

El convenio 547/2003 E celebrado entre la empresa Telefonica
de Argentina y la Federacion Obreros y Empleados Telefonicos de la
Republica Argentina (Foetra) establece el compromiso de la primera
a incorporar al personal eventual a su planta permanente:

“Art. 1°. Dado que las circunstancias operativas en la Empresa
han venido sufriendo modificaciones en los ultimos meses, a raiz
de los problemas derivados de la dificil coyuntura que experimen-
ta en la explotacion de los servicios, debiendo replantear en con-
secuencia y entre otras, a la dotacion de personal eventual, como
asi también a los contratados a plazo fijo, las partes acuerdan
establecer las pautas permitiendo que parte de este personal, con-
tratado a través de empresas de servicios, se incorpore a la planta
permanente”.

Por otro lado, y previendo a raiz de la salida de la convertibilidad,
aumentos via gubernamental —como finalmente se produjeron—, el
convenio 423/2001 E firmado entre la Federacion Argentina Traba-
jadores Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizzeros y Alfajoreros y T
y C Café SA dispuso en su art. 39 lo siguiente:

“Aumentos posteriores: las partes dejan establecido que para el
caso de que se produjeran dentro del plazo de vigencia de este
convenio, aumentos de salarios dispuestos por decretos, leyes o
cualquier otra norma legal, éstos incrementardn los salarios dis-
puestos en este convenio en la proporcion que dicte la norma,
cuidando que cuando el aumento sea una cantidad fija general, se
guarde la diferencia existente entre las distintas categorias de este
convenio colectivo de trabajo”.

Otro ejemplo lo brinda el convenio 475/2002 E firmado entre
General Motors SA y Smata, que en numerosas cldusulas se refiere
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a situaciones de crisis econdémicas, como sus arts. 10 (situaciones de
crisis prolongadas) y 9° (seguridad de empleo en condiciones econ6-
micas adversas), que se transcribe a continuacion:

9.1. La empresa, sin limitar su derecho de aumentar o disminuir
la cantidad de personal, reconoce que la seguridad del empleo es
esencial para la tranquilidad y bienestar de los empleados y acepta
que, con la cooperacion de Smata, hard lo posible para proveer
relaciones de trabajo duraderas, siendo que la adbesion del sindi-
cato a los compromisos aqui asumidos, en especial los referentes a
evitar enfrentamientos y aumentar la productividad, serd un paso
significativo para alcanzar esta meta.

9.2. Asi la empresa se compromete a analizar detalladamente las
situaciones que puedan afectar el nivel de empleo. En caso de
crisis prolongadas, GMA vy el Smata, en la Comision del art. 15,
estudiaran medios que permitan reducir su impacto sobre el em-
pleo, a ejemplo de los siguientes:

1. Asignacion de empleados a tareas habitualmente desemperia-
das por servicios contratados.
2. Asignacion de trabajo fuera del ambito de fabricacion de

vehiculos, incluida la capacitacion necesaria por cuenta de
GMA.

9.3. En resumen, las partes reconocen que una relacion de trabajo
duradera ayudara al crecimiento de la empresa y que la prosperi-
dad de ella incentivard los niveles de empleo.

También, los convenios, en numerosas ocasiones, han tomado de
modelo la legislacion vigente a los efectos de incorporar una innova-
cion a sus textos. Es el caso de la adaptacion que hace un convenio
de lo dispuesto legalmente en materia de traslados de feriados, hecho
que se observa en el art. 29 del convenio 477/2002 E firmado entre
la Asociacion Obrera Textil de la Republica Argentina y la empresa
Tipoiti Satic:

“Cuando durante la semana haya un dia feriado que se ubique en los
dias miércoles o jueves, podrd la empresa transferir los mismos al dia
lunes inmediato anterior. El dia feriado que se trabaje con motivo del
presente sistema de transferencia de dias feriados serd considerado
dia habil a todos los efectos respecto a quienes deban trabajar...”.
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Sin embargo, estos contenidos son meramente coyunturales y no
verdaderos institutos novedosos. Entre éstos se pueden encontrar fi-
guras como la polifuncionalidad, la evaluacion de desempeno y el
trabajo en equipos o células, temas que van de la mano de algunos de
los institutos analizados anteriormente, como remuneracion variable
o capacitacion y formacion profesional.

Respecto del primero de ellos, la polifuncionalidad, se destaca
por su importante incremento porcentual en su tratamiento por los
convenios, ya que pasa de un 2,3% de los convenios de la muestra
para 1975, al 38,7% en el periodo 1988-1999 y alcanza un sorpren-
dente 74,7 % de los convenios del periodo 2000-2003.

Uno de los convenios que trata la polifuncionalidad es el
431/2001 E firmado entre Consolidar Administradora de Fondos de
Jubilaciones y Pensiones SA vy el Sindicato del Seguro de la Republica
Argentina:

“Art. 6°. Polivalencia/movilidad funcional: para la interpretacion
de los alcances de cada una de dichas categorias, regird el prin-
cipio de polivalencia y movilidad funcional, en virtud del cual
podrdn asignarse al empleado tareas diferentes a las que en prin-
cipio le corresponda desempenar, siempre que ello no importe una
disminucion de sus condiciones laborales y remunerativas ni una
merma o retroceso en su capacitacion y desarrollo personal...”.

Pero este convenio va mas alla, planteando situaciones no sé6lo
de polifuncionalidad sino de pluriempleo:

“Art. 8°. Sueldos vy salarios... De conformarse la situacion de plu-
riempleo con motivo del desemperio de tareas y funciones para
empresas vinculadas, asociadas o controladas, como las descrip-
tas en el art. 2° que antecede, el salario bdsico de los promotores,
mencionado en el inciso precedente, se considerard unificadamen-
te...”

En lo que se refiere al instituto de la evaluacion de desempeno,
éste siguid un tratamiento similar al del tema de premios por resulta-
dos o remuneracion variable, ya analizado. En 1975, sélo el 1,1% de
los convenios de la muestra hace referencia a éste, pasando al 6,8%
de los convenios del periodo 1988-1999. Pero es en el periodo 2000-
2003 en que alcanza una importancia superlativa, ya que mas de la
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mitad de los convenios celebrados en ese periodo, es decir el 50,6%
de éstos, hace mencion a este instituto. Es de destacar que en todos
los periodos (incluido el de 1975) la totalidad de los convenios de la
muestra que trata el tema son de empresa y establecimiento. Uno de
ellos es el convenio 571/2003 E firmado entre la Uni6n Ferroviaria y
la empresa Transportes Metropolitanos Belgrano Sur SA, que en su
art. 38 establece:

“Evaluacion periodica del personal: dentro de las facultades de la
empresa, ésta podrd instrumentar la evaluacion de desempeno del
personal mediante una calificacion periddica, a los fines de garan-
tizar una mayor eficiencia en el servicio, pudiendo determinar la
metodologia y frecuencia de los periodos de evaluacion™.

El trabajo en equipo o celular fue incorporado a los convenios
colectivos en la Argentina por los convenios de las industrias automo-
trices, como General Motors, Toyota, Chrysler, entre otros. Pero ya
otros convenios replicaron esa figura, como es el caso del 430/2001
E firmado entre la empresa Papel Misionero SA vy, por la parte sindi-
cal, la Federacion de Obreros y Empleados de la Industria del Papel,
Carton y Quimicos y el Sindicato de Obreros y Empleados de Papel
Misionero:

“12) Trabajo celular o equipos de trabajo: una célula de trabajo
es un grupo de personas que trabajan en equipo en forma tempo-
ral o permanente organizado por la empresa o generado espontd-
neamente a pedido del personal con objetivos propios fijados en
muchos casos por ellos mismos y coordinados por la empresa en
direccion del objetivo central de la misma. Estos grupos tienen li-
deres elegidos por los integrantes del mismo y mecanismos forma-
les e informales de discusion que permiten una mejora constante
en el rendimiento del equipo en la bisqueda de la optimizacion
en la utilizacion de los recursos disponibles y resultados espera-
dos. En este contexto, es esperable una mayor motivacion de los
individuos al estar involucrados en procesos mds participativos
y auténomos con la posibilidad de mejorar sus habilidades en el
desempeno de sus tareas a través de una capacitacion polifuncio-
nal. De esta forma y segun las normas bdsicas de funcionamiento
de los equipos, deberes y responsabilidades que pueda establecer
la empresa a través de programas de mejoramiento continuo, que-
da habilitada expresamente este tipo de modalidad de trabajo que
puede abarcar parcial o totalmente al personal del establecimien-
to y que puede generar incluso incentivos remuneratorios para
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el grupo de trabajo en funcion de resultados. Estos programas
serdn informados a la entidad gremial de primer grado para su
registro...”.

En cuanto a la influencia de la legislacion, ya se pudo analizar
como la ley 25.250 propici6 la incorporacion de algunos contenidos
(como, por ejemplo, el balance social) o motivé un tratamiento deter-
minado para éstos (como, por ejemplo, el periodo de prueba).

La ley mencionada también hizo que los convenios (especialmente
los de actividad) incorporaran figuras como la articulacién o los capi-
tulos exclusivos para PyMEs (segun ley 24,467). Es el caso del conve-
nio 337/2001 E celebrado entre la Asociacion Argentina de Agencias
de Viajes y Turismo y la Unién de Trabajadores de Turismo, Hoteleros
y Gastronomicos de la Republica Argentina, que establece:

“Art. 43. Convenios locales, zonales o regionales: cuando las ca-
racteristicas o peculiaridades de una localidad, zona o region jus-
tifiquen la celebracion de convenios colectivos de trabajo particu-
lares, deberd integrarse una Comision Negociadora local, zonal o
regional, cuya constitucion se comunicard a la Comision Paritaria
de interpretacion, aplicacion y conciliacion...”.

Otro tipo de clausulas novedosas influenciadas por la legislacion
es el referido a aportes o contribuciones solidarias para los beneficia-
rios comprendidos en el convenio, sean afiliados al gremio o no, tal lo
establecido por la ley 14.250 en sus arts. 6°, 9° y ss. No se entrara en
el presente trabajo a analizar sobre la constitucionalidad o no de este
instituto, simplemente se mencionara que 16 convenios de la muestra
para el periodo 2000-2003 hacen referencia a éste; todos ellos son
de empresa. Esto significa que el 19,3% de los convenios del periodo
estipula una contribucion solidaria de todos los sujetos comprendi-
dos en los convenios, como la establecida en el convenio 490/2002 E
correspondiente a la Corporacion Narelco SA y el Sindicato de Indus-
trias Quimicas y Petroquimicas de Bahia Blanca:

Art. 33. En los términos de lo normado en el art. 9°, pdrr. 2°, de
la ley 14.250 se establece una contribucion solidaria a favor del
SPIQYP y a cargo de cada uno de los trabajadores comprendidos
en este convenio colectivo consistente en el aporte de un importe
equivalente a seis horas mensuales de trabajo, calculadas en base
a la mejor remuneracion percibida por todo concepto durante el

151



CARLOS M. ALDAO-ZAPIOLA

periodo mensual y durante la vigencia del presente convenio co-
lectivo.

Corporacion Narelco SA actuard como agente de retencion de la
contribucion que aqui se trata debiendo depositar los importes
pertinentes por el procedimiento que el SPIQyP indicare opor-
tunamente, en la misma forma vy plazo que él establecié para la
cuota sindical.

Asimismo, y en funcion de lo previsto en el art. 6°, pdrr. 1°, de
la ley 14.250, se establece que estaran eximidos del pago de esta
contribucion solidaria aquellos trabajadores comprendidos en
el presente convenio colectivo que se encontraren afiliados sin-
dicalmente al SPIQyP en razon de que los mismos contribuyen
economicamente al sostenimiento de las actividades tendientes al
cumplimiento de los fines gremiales, sociales y culturales de la
organizacion sindical, a través del pago mensual de la cuota de
afiliacion. El SPIQyP podra utilizar hasta un 20% de dichos im-
portes para gastos administrativos.

Por otro lado, las partes del convenio 498/2002 E firmado entre
Pecom Energia SA y el Sindicato de Personal de Industrias Quimicas
y Petroquimicas, se comprometen mediante su art. 11.4 del convenio
citado a gestionar, en atencion a las caracteristicas especiales de la ac-
tividad, la posibilidad de ampliar el tope maximo para la realizacion
de horas extraordinarias actualmente vigentes. Esto es consecuencia
del decreto 484/2000 dictado por el Poder Ejecutivo nacional, que
establecié topes maximos para la realizacion de horas extras.

En sintesis, los mencionados son los temas mas novedosos que se
han podido detectar en los convenios celebrados en el periodo 2000-
2003, lo que no significa que sean todos, ya que sélo se han analizado
los convenios contenidos en la muestra estadistica, no obstante lo
cual, y debido a su alta representatividad, es dable afirmar que son
los mas importantes.
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE LA POLIFUNCIONALIDAD.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

) 1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacién Tratan el No tratan | Tratan el No tratan Tratan | No tratan
tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 1 58 7 54 1 8
Rama 1 3 5 20 0 2
Empresa 0 19 57 41 53 7
Establecimiento 0 N N 2 8 4
Total 2 85 74 117 62 21
% 2,3% 97,7% 38,7% 61,3% | 74,7% 25,3%

100% 7
90%
80%
70%
60% | '
50% 85
40%
30% ——— 117
20%
10% — 21

0% ' ' '
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Polifuncionalidad
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA DE LA POLIFUNCIONALIDAD.
Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

1975
M Resto de la Muestra de CCT

1988-1999

2000-2003

Polifuncionalidad

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan No tratan | Tratanel | No tratan Tratan No tratan
el tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 500 | 4.094.184 | 195.800 | 1.280.430 | 54.751 62.949
Rama 1000 36.000 65.000 30.900 0 2500
Empresa 0 189.225 49.585 60.670 6300 50.255
Establecimiento 0 3710 1.150 2.200 0 9700
Total 1500 | 4.323.119 | 311.535 | 1.374.200 | 61.051 125.404
% 0,0% 100,0% 18,5% 81,5% | 32,7% 67,3%
100%
90% - 311.535
80% -
70% 1
60% -
50% -
40%
30% 1
20% -
10% -
0%
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EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA

DE LA EVALUACION DE DESEMPENO.

Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.
EN CANTIDAD DE CONVENIOS

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociaciéon Tratan el | No tratan | Tratanel | No tratan | Tratanel | No tratan
tema el tema tema el tema tema el tema
Actividad 0 59 0 61 0 9
Rama 0 4 0 25 0 2
Empresa 1 18 13 85 35 25
Establecimiento 0 N 0 7 7 N
Total 1 86 13 178 42 41
% 1,1% 98,9% 6,8% 932% | 50,6% 49,4%
100% RN

90%

80%

70%

60% T

of +—1

50% 86 178

40%

30%

41
20%
10% 1
Oo/o T T 1
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT " Eval. de Desempefio

155



CARLOS M. ALDAO-ZAPIOLA

EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL TEMA
EVALUACION DE DESEMPENO.

EN CANTIDAD DE BENEFICIARIOS

Periopos 1975/1988-1999/2000-2003.

1975 1988-1999 2000-2003
Nivel de
negociacion Tratan No tratan | Tratanel | No tratan Tratan No tratan
el tema el tema tema el tema el tema el tema
Actividad 0| 4.094.684 0| 1.476.230 0 117.700
Rama 0 37.000 0 95.900 0 2500
Empresa 900 188.325 15.500 94.755 25.025 31.530
Establecimiento 0 3710 0 3350 5800 3900
Total 900 | 4.323.719 15.500 | 1.670.235 30.825 155.630
% 0,0% 100,0% 0,9% 99,1% 16,5% 83,5%
900 .
90% T 4-:
80% T I —
70% ——
60% T —
50% T 4.323.719 1.670.235
40% +———— —_— 155.630——
30% — —
20% 7
10% —
Oo/o T T 1
1975 1988-1999 2000-2003

Resto de la Muestra de CCT
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3.3 IMPACTO DEL TRATAMIENTO
DE LOS INSTITUTOS EN LOS EMPLEADORES,

TRABAJADORES Y SINDICATOS

Es realmente muy complicado poder aseverar cual sera el impac-
to que puede llegar a provocar el tratamiento de los institutos prece-
dentemente analizados sobre los empleadores y trabajadores. Esto,
porque si bien los convenios colectivos intentan regular situaciones
enmarcadas en el ambito del trabajo, muchas veces no se compadecen
exactamente con la realidad. Pero, al menos, los datos vertidos en el
presente trabajo de investigacion permiten elaborar conclusiones con
un alto grado de exactitud.

Por un lado, se puede afirmar que existe una mayor flexibilidad
en el trabajo. Esta afirmacion se basa en el crecimiento de ciertos
institutos, como por ejemplo el de la remuneracién variable, la flexi-
bilizacion de la jornada de trabajo y del descanso anual remunerado,
entre otros. Pero hablar de flexibilizacion no significa necesariamente
asociarlo con un perjuicio para los trabajadores. Muchas veces, ésta
tiende a ser beneficiosa para ambas partes. Esto se puede ver en los
tres institutos que se mencionan de ejemplo.

Un sistema de remuneracion variable le permite al trabajador
que mejor desempeno demuestre hacerse acreedor de una mejor com-
pensacion de parte del empleador. Visto del lado empresario, la re-
muneracion atada a la productividad de la empresa o del equipo se
adapta a la situacion econdmica por la que atraviesa la compaiiia.

En lo que respecta a la jornada de trabajo, muchas veces el hecho
de tener un sistema basado en débitos y créditos horarios permite que
las empresas no se vean obligadas a tomar decisiones drésticas sobre
su personal en épocas de menores ventas o despachos. Y, ademas, que
los trabajadores aprovechen los tiempos de caida de la productividad
en actividades de capacitacion.

Por ultimo, muchas veces, los propios trabajadores desean tomar
su periodo vacacional en otra época del afio que no sea la estival y/o
prefieren fraccionar su goce. Esto no seria posible si el convenio que
rige su actividad o empresa no lo establece expresamente. Desde el
punto de vista de la empresa, muchas veces las caracteristicas de la
actividad hacen que la peor época del afio para otorgar vacaciones
sea precisamente en el verano, como por ejemplo las relacionadas con
el turismo en ciudades balnearias.
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Por otro lado, las modalidades de trabajo estan cambiando de un
esquema rigido, en el cual cada trabajador se encontraba encuadrado
en una categoria o puesto Unico y estatico, sin posibilidad de reali-
zacion de otras tareas no enumeradas en los convenios, a otra total-
mente distinta, basada en el trabajo en equipo, la polifuncionalidad
de tareas y la mejora continua. Estas formas de trabajo son las que
predominan en el mundo laboral de los paises mas industrializados
del mundo y, por lo general, fueron las empresas multinacionales las
que las introdujeron al pais.

No hay que dejar de destacar que el trabajo se esta tornando
cada vez mas exigente para el trabajador. Esto se puede vislumbrar
por el crecimiento de la extension de la jornada de trabajo y del pe-
riodo de prueba. Esto provocé que el Estado interviniera en estas
cuestiones, legislando de forma tal que procurara la disminucion tan-
to de las horas extras (estableciendo topes maximos a su realizacion)
como de los periodos de prueba (la ley 25.877 los limit6 a tres meses
de duracion).

Las cuestiones socioambientales también influyen en los conve-
nios y, por tanto, impactan en los trabajadores y en las empresas.
Como ya se ha visto en los apartados III, 1 y III, 2, 2.14, la crisis
politica y econémica por la que atraveso el pais influy6 notoriamente
en el tratamiento de ciertos institutos. Pero se deben mencionar otros
aspectos contextuales que también han determinado que las partes
firmantes de los convenios colectivos de trabajo hagan referencia a
éstas en sus textos, como por ejemplo los ecoldgicos. Cada vez es
mayor el tratamiento de temas relacionados con el medio ambiente,
la seguridad y la higiene, no sélo de los trabajadores sino también de
las comunidades en las cuales se insertan las industrias o compaiiias.

Otra forma de limitacion impuesta a las empresas en los conve-
nios es la referida a la tercerizacion o externalizacion. Esta modali-
dad, cada vez mas extendida en nuestro pais, de subcontratar tareas
o servicios, esta siendo tratada por los convenios cada vez con mayor
profundidad. Es asi como los convenios no se limitan ya a remitir o
repetir en sus textos lo establecido por la legislacion laboral, sino que
directamente la prohiben o establecen la exigencia que la contratista
deba enmarcarse dentro del convenio de la principal.

Como se ha visto, es multiple y variado el impacto que las clausu-
las de los convenios han tenido sobre las empresas y los trabajadores.
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Pero también los sindicatos han sido influenciados en cierta forma
por el tratamiento que los convenios le han dado a ciertos institutos,
como por ejemplo, el de las actividades sindicales, las obras sociales,
las cuotas sindicales, las contribuciones especiales y solidarias y la
forma y extension de su participacion (derecho a la informacion, co-
misiones mixtas de capacitacion y seguridad, medios auténomos de
prevencion y resolucion de conflictos, etcétera).

Como fuera mencionado, la crisis economica ha impactado fuer-
temente en las empresas, por lo que éstas debieron reducir en forma
importante sus dotaciones. Esto provocé que disminuyera notable-
mente el personal comprendido en convenio y, consecuentemente, las
cuotas sindicales y los aportes y las contribuciones de las obras socia-
les. Esta situacion hizo que los sindicatos procuraran otras formas de
financiacion para sus actividades.

Por un lado, se crearon los fondos especiales aportados por las
empresas para financiar actividades especificas de los sindicatos,
como culturales, de capacitacion, de accion social, entre muchas
otras. Pero, por otro lado, los sindicatos, amparandose en que no
sOlo procuran la defensa de aquel personal afiliado sino también del
no afiliado, pero comprendido igualmente en el convenio, crearon los
aportes solidarios. Sobre éstos se gener6 un amplio debate doctrina-
rio acerca de su constitucionalidad.

También han evolucionado las formas de participacion de los
sindicatos. Cada vez es mas amplia la informacion que las empresas
les deben suministrar que, muchas veces, van mas alld de la mera
transcripcion de novedades sobre las dotaciones de convenio, llegan-
do incluso a proveer datos sobre la propia evolucion econdémico fi-
nanciera de la compania.

Pero los sindicatos, como se ha dicho, poseen otras formas de
participacion. Estas se dieron historicamente a través de comisiones
paritarias de interpretacion o negociacion y de comités de reclama-
ciones o quejas. Respecto de los primeros, contindan existiendo y sus
atribuciones son cada vez mas amplias, como por ejemplo, pueden
evaluar las tareas nuevas que se den en el ambito de la empresa o
actividad o tienen facultades resolutivas en conflictos de hecho o de
intereses, tanto individuales como colectivos, como las establecidas
en el convenio 565/2003 E firmado entre la empresa Transportes Me-
tropolitanos General Roca y la Unién Ferroviaria:
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“Art. 9°. Funciones y atribuciones: LA Copip... tendrd las siguien-
tes funciones y atribuciones: ...b) clasificar las nuevas tareas que
se creen ylo reclasificar las que pudiesen experimentar modifica-
ciones por efecto de innovaciones tecnoldgicas y/o por otras razo-
nes; ...f) intervenir en controversias de cardcter individual...”

En lo que se refiere a capacitacion, hlglene y seguridad, los con-
venios le estan otorgando mayor participacion a los sindicatos me-
diante los comités mixtos. Si bien todavia estos comités no poseen
atribuciones decisorias en las materias mencionadas, es un avance el
hecho de que los representantes de los trabajadores puedan intervenir
y emitir al menos su opinion en materias histéricamente reservadas a
los empleadores.

Por lo tanto, se puede afirmar que el impacto que han tenido las
clausulas y los contenidos nuevos establecidos en los convenios cele-
brados en el periodo 2000-2003 ha sido muy importante, tanto en lo
que se refiere a los empleadores, como en lo que hace a los trabajado-
res y a sus representantes.
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4. Recomendaciones finales

Antes de pasar a tratar las recomendaciones finales a cada una de
las partes de los convenios colectivos de trabajo (incluido el Estado),
se procedera a realizar un prondstico sobre la evolucion futura de la
negociacion colectiva en la Argentina.

A la luz de lo ocurrido en el periodo 2000-2003, se podria con-
jeturar que la celebracion de convenios en nuestro pais se incremen-
taria. Pero hay que tener en cuenta que a fines del mes de marzo de
2004 entro en vigencia la ley 25.877 que, entre otros temas, se refiere
a la negociacion colectiva.

A diferencia de lo ocurrido con la ley 25.250, el nuevo texto legal
le otorga una cierta preeminencia a los convenios de ambito mayor
(actividad y rama) por sobre los de ambito menor (empresa y esta-
blecimiento). Esta disposicion va en contra de la tendencia iniciada a
partir de 1988 y que alcanza su maxima expresion en 2003, afio en
que los convenios de empresa y establecimiento representan el 85%
del total de los celebrados ese afio.

Por tanto, se preveia que el nuevo texto legal, lejos de propiciar
una mayor negociacion colectiva mediante convenios, la iba a desace-
lerar. Y los datos preliminares sobre la negociacion de convenios ce-
lebrados en 2004 lo demuestran. En ese afio, con los datos obtenidos
hasta agosto y si se proyectan los meses de septiembre a diciembre,
se obtiene que la negociacion de convenios cae en un 37,6 % respecto
del afio anterior. Pero esta disminucion no es pareja de acuerdo con el
nivel de negociacion. Los ambitos de actividad y rama caen tan s6lo
un 15%, en tanto que empresa y establecimiento lo hacen en una
proporcion mucho mayor: 41,6 %.

Esta situacion, que refleja como una intervencion estatal puede
influenciar directamente en la negociacion colectiva, lleva al dltimo
punto a tratar, las recomendaciones finales.
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. Diferencia
2003 2004 2004/2003
Nivel de Total convenios Total convenios
fiegociacion colectivos % colectivos % %
de trabajo de trabajo

Actividad y 20 | 15,0% 17| 20,5% -15,0%
rama
Empresa y 113 | 85,0% 66 79,5% -41,6%
establecimiento
Total 133 | 100,0% 83 100,0% -37,6%
“ Datos hasta el mes de agosto 2004. Septiembre a diciembre 2004 proyectado.

Y el primer actor al que se hard referencia no es precisamen-
te ninguno de los dos sujetos negociadores de convenios colectivos,
como son las organizaciones sindicales y empresariales, sino el Esta-
do. Y esto porque precisamente es el Estado quien, como se ha visto,
puede “regular” la actividad creativa de las partes en tanto establezca
o disponga medidas como la descripta con anterioridad seguramente
las partes no introduciran contenidos novedosos ni podran ser muy
creativas al momento de negociar un convenio. A opinion del autor,
el Estado deberia legislar lo minimo indispensable, dejando abierta
la posibilidad de que los sujetos negociadores regulen y reglamen-
ten, mediante disposiciones contenidas en sus convenios, las mate-
rias establecidas legislativamente. Hoy en dia, las partes firmantes
de convenios poseen poco margen para negociar, ya sea que se ven
limitados los temas (para los cuales muchos de ellos terminan repi-
tiendo o remitiendo al texto legal) o las formas de su tratamiento. El
problema es que el Estado estd interviniendo en materias propias de
la negociacion colectiva.

Este aumento de la disponibilidad colectiva que se propone haria
que se aumente el margen de negociacion de las partes y, por tanto, los
contenidos novedosos a negociar. Y esto no significa que se vean inde-
fectiblemente vulnerados los derechos de los trabajadores ni los minimos
inderogables de la legislacion laboral. Seguira siendo indispensable la
facultad del Estado en controlar que esto no ocurra, teniendo para ello
la poderosa herramienta de la homologacion.

En cuanto a los sujetos firmantes de los convenios colectivos, las
recomendaciones seran compartidas, por lo que se los tratara en for-

ma conjunta. Esto es asi, porque se observa en ambos una peligrosa
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tendencia a negociar por “intuiciéon” y no en forma profesional. Nin-
guna de las dos partes, salvo en raras excepciones, tiende a informarse
respecto de lo negociado por la otra, ni de los contenidos novedosos
aparecidos no so6lo en la negociacion colectiva en la Argentina sino
también en el mundo. Asimismo, en muchas ocasiones, los emplea-
dores suelen querer caer en abusos o excesos de su parte y, del lado
sindical, se tiende a negociar motivados exclusivamente por aspectos
econdémicos, como son las remuneraciones del personal, los aportes
y las contribuciones al sindicato y las obras sociales, dejando de lado
otras materias importantes. Se pudo observar como, por ejemplo,
un sindicato (Sindicato Unido Petrolifero e Hidrocarburifero) utilizo
practicamente el mismo texto para los 21 convenios que firmoé en el
periodo 2000-2003. También se conoce que, de la parte empresaria,
muchas veces se condiciona la inversion y el posterior establecimiento
en el pais a la firma de un convenio determinado. Por ello, es usual,
en este tipo de casos, que la empresa le entregue al sindicato el texto
del convenio que se propone firmar.

Si bien las situaciones como las descriptas seguiran ocurriendo,
se estima que una mayor disponibilidad colectiva y la consiguiente
menor intervencion del Estado propiciardn a que los sujetos que ce-
lebren convenios colectivos en el futuro cuenten con mayor libertad,
incentivando de esta forma su creatividad a la hora de incorporar
contenidos novedosos.
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SEGUNDA PARTE

POR ENRIQUE O. RODRIGUEZ

Negociacion colectiva
y cambio tecnoldgico






I. Comentarios Generales

La negociacion colectiva en la Republica Argentlna ha sido un
instrumento eficaz, aun en el contexto de las crisis mas profundas
que nos ha tocado. vivir, especialmente la de los ultimos afnos; pese
a sus detractores, siempre ha sido eficaz para resolver el conflicto y
lograr la paz laboral, asi sucedia en la segunda mitad de 1953, cuan-
do fue sancionada y promulgada la ley 14.250, y sucedi6 también en
los afios posteriores a su reforma, por las leyes 23.544 y 23.545, que
empezaron su vigencia durante el gobierno del doctor Raul Ricardo
Alfonsin.

En los periodos de fuerte inestabilidad politico institucional su
aplicacién ha garantizando el didlogo, especialmente en los ultimos
afios, y ha permitido la participacién de trabajadores representados
por sus asociaciones sindicales y de empleadores actuando por si o
representados por sus organizaciones, fortaleciendo el sistema demo-
cratico.

La negociacion colectiva se desarrollé en la sociedad industrial
en la que subyace el conflicto entre trabajadores y empresarios. Es,
antes que un derecho, un instrumento, una institucion de la sociedad
moderna, que le ha dado proteccién juridica, hoy reconocida por la
comunidad internacional, especialmente por los convenios de la Or-
ganizacion Internacional del Trabajo (OIT), y otros tratados y pactos
internacionales que la Constitucion, en su reforma de 1994, ha incor-
porado con jerarquia superior a la legislacion.

El desarrollo del proceso de sindicalizacion ha permitido acrecen-
tar la importancia de la negociacion colectiva, y las distintas materias
a las que se refiere han sido consideradas en distintos convenios de la
OIT, a saber: convenio 26, relativo a “Los métodos para la fijacion
de salarios minimos”, aprobado en la XI Reunion de la Conferencia
Internacional del Trabajo; convenio 87, sancionado en la XXX Re-
union de la Conferencia celebrada en San Francisco, relativo a “La
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libertad sindical y promocion al derecho a sindicalizacion”, que al
reconocer el derecho a la accion sindical es antecedente del convenio
98, relativo “Al derecho de sindicalizacion y negociacion colectiva”,
que ya reconoce expresamente el derecho a la negociacion colectiva;
y, mas recientemente, con el convenio 151, relativo a “Relaciones del
trabajo en la Administracion Pablica” y el convenio 154, respecto de
la “Negociacion colectiva para los trabajadores publicos”.

Para hablar de la negociacion colectiva en los temas que nos ocu-
pan no podemos dejar de referirnos al derecho a la informacion, que
debe proporcionar tanto los empleadores como el Estado, y a la par-
ticipacion, siendo la negociacion colectiva su forma mas primaria.

El marco tradicional de analisis doctrinario sobre la negociacion
colectiva debe ser superado, debe abarcar las materias propias de la
crisis econdmica, la modificacion de los procesos productivos y la
inversion tecnoldgica, que impactan en el empleo, en las condiciones
de trabajo y en los salarios. Al respecto, compartimos la opinién de

Rey Guanter, cuando sostiene: “Lo que esta indicando es la necesidad
de que se desarrolle una ampliacion en el dmbito propio de la teoria
juridica, en el sentido de integrar dentro del mismo contexto en el cual
se desenvuelve el convenio colectivo, que es la negociacion colectiva,
ampliacién que debe coincidir —siendo a su vez causa y efecto de la
misma— con una acentuacion de la trascendencia del nivel colectivo en
relacion con el nivel individual”.

“En efecto, aquella configuracion colectiva como proceso de re-
gulacion de relaciones entre los mismos interlocutores sociales su-
gerida por Flanders ha tenido una traduccién en el plano juridico
laboral en que la funcion del convenio colectivo se caracteriza por su
diversificacion, en tanto que, al lado de aquella tradicional con res-
pecto a la ordenacion de los contratos individuales, se va acentuando
la importancia de la funcion de la relacion juridico colectiva entre las
partes contratantes, en cuanto instrumento de ordenacion del sistema
de la negociacion colectiva en su conjunto” L.

La articulaciéon de la negociacion colectiva en instancias supe-
riores, pacto social o concertacion social, permite la participacion de
los actores laborales en la planificacién econdémica y social, y en el

' Rev GUANTER, Salvador, Negociacion colectiva y paz laboral, Instituto de Estudios

Laborales y de la Seguridad Social de Espana, Madrid, 1984, p. 63.
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control de esta planificacion mediante la regulacion auténoma (no
estatal) de los derechos de los trabajadores y empresarios.

Dos son las formas que se utilizan de manera general para re-
ducir los costos laborares: la denominada industria de frontera y el
cambio tecnoldgico. El informe 2004 de la Comision Econémica para
América latina y el Caribe (Cepal) “Desarrollo productivo en econo-
mias abiertas” se refiere especificamente a las maquiladoras: “El he-
cho que se trate de actividades de maquila no implica, necesariamente
que se trate de industrias [que| irremediablemente deban apoyarse en
la abundancia relativa de mano de obra de baja calificacion y ser mads
dependientes de insumos importados. ...Mientras que entre 1995 y
2001 el contenido, valor agregado ha tendido a estancarse” 2.

En el prologo a la obra de Jeremy Rifkin El fin del trabajo, Ro-
bert L. Heilbroner sostiene: “Por una parte las maquinas son la en-
carnacion auténtica de la economia capitalista. Por otra cada vez que

2.3

se instala una maquina se despide a un trabajador a veces mas” 3.

Sostienen diversos autores que el desempleo y subempleo en el
mundo superan los ochocientos millones de personas, muchos de es-
tos casos producto de la nueva tecnologia. Asi, si el debate fuera de
qué manera resolver para el futuro el tema del trabajo y la seguridad
social, que se encuentra en crisis, ninguna de las respuestas del dere-
cho del trabajo y de la seguridad social ha tenido el éxito proyectado.
Desde nuestra concepcion, no nos parece acertado pronosticar el fin
del trabajo, el debate deberia ser qué tipo de trabajo, qué tipo de
ingresos. Esta confrontacion sin resolver pone en duda el éxito del
sistema democratico. Este es el desafio aun no resuelto, al menos en
nuestro pais, que con su territorio, sus recursos naturales, su pobla-
cion, permitiria buscar soluciones a partir del trabajo. Para lograrlo,
la funcion del Estado no puede ser neutra, debe actuar activamente y
complementarse con la inversion privada. Lo que también es cierto es
que las politicas macroeconémicas impactan mas en el empleo que las
soluciones que hasta ahora ha propuesto el derecho del trabajo.

Jeremy Rifkin, en el libro que ya citamos, dice: “Millones de tra-
bajadores escépticos ante este tipo de afirmacion. Cada semana mas
y mas empleados se enteran de su despido inminente. En diferentes

2 Ver ps. 187/188.
3 Paidds, Buenos Aires, 1996, p. 14.
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L u )
fabricas a lo largo y lo ancho del mundo, la gente espera con miedo
que no sea éste su dia” 4.

Por otra parte, el autor citado sostiene: “En la actualidad, el sue-
flo utépico, con mas de cien afos de vida, de un futuro tecnoparaiso.
Las tecnologias de la informacion y la revolucion de las comunica-
ciones han reavivado la promesa de un mundo practicamente carente
[de] trabajo para el siglo venidero. Ir6nicamente, cuanto mas cerca
parecemos estar es tarde la consecucion de la fruicion tecnoldgica
del suefio utdpico, mas distopico aparece el propio futuro. Y ello es
debido [a] que el propio mercado de consumo continda generando
produccion y beneficios con poca consideracion hacia la generacion
de tiempo libre adicional para millones de trabajadores cuyo trabajo
esta quedando desplazado por la propia tecnologia” s.

No nos detenemos en transcribir los datos estadisticos citados
por Rifkin, ya que las cifras son conocidas entre los especialistas por
la difusion de su libro, pero cabe concluir que son de por si elocuentes
y demuestran el impacto de la alta tecnologia en el empleo.

2. La Globalizacién su impacto
en la Negociacion Colectiva

2.1. ¢QUE SE ENTIENDE POR GLOBALIZACION?

Los Estados, o mejor, los pueblos, tienen un conjunto de derechos
fundamentales: los de subsistencia, cooperacién y soberania, que hoy es-
tan en peligro por un fenémeno complejo y contradictorio que en Amé-
rica se denomina globalizacion y en Europa, mundializacion®.

En este analisis se ha de entender la globalizacion como “...la in-
teraccion entre una extraordinaria innovacion tecnologica y —enca-

* RIrkIN, Jeremy, £l fin..., cit., p. 24.
5 RIFkIN, Jeremy, £l fin..., cit., p. 81.
© BAQUERO LAzcANO, Pedro, 2001.
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balgado en ella— el desarrollo de un capitalismo de signo distinto, a
escala mundial”’.

La globalizacion se da a partir de tres fenomenos, que en el mun-
do se desarrollaron de manera mas o menos simultinea y que pueden
describirse de la siguiente manera:

2.2. LA REVOLUCION DE LAS COMUNICACIONES

Comienza a mediados de los afios sesenta, cuando el hombre
pone por primera vez en Orbita un satélite de comunicaciones, con lo
que se podia comunicar instantdneamente cualquier punto de la tierra
con otro. Comienza alli un gigantesco proceso que pareciera no tener
limites, y que ha concluido, de manera provisoria, en los ultimos afios
con el desarrollo de internet. Desde el punto de vista comunicacional,
el mundo se ha transformado en una sola aldea.

El Estado-Nacion no puede organizar la actividad econdémica en
una economia sin fronteras porque no controla sus mecanismos fun-
damentales.

2.3. EL CAPITALISMO ES HOY,
FUNDAMENTALMENTE, FINANCIERO

Este proceso se inicia alrededor de 1975 con el comienzo de la
crisis del Estado de bienestar. Las causas de la crisis son multiples y
exceden los limites de esta comunicacion. Pero, a los efectos explica-
tivos, se debe rescatar de su interior la llamada crisis de los precios
de la energia.

Alrededor de 1973/74 toma forma la Organizacion de Paises
Exportadores de Petréleo (OPEP), conformada por Arabia Saudita,
Kuwait, los Emiratos Arabes, Irdn, Irak, Siria y Venezuela, que esta-
blecié controles a la produccion petrolera.

El petréleo, que multiplico el valor del barril. Esta nueva situa-
cion tuvo dos grandes consecuencias: una, la transformacion radical
de los procesos productivos. Los capitalistas tuvieron que redisenar
una nueva forma de produccion que reemplazara la anterior que se

7 Gippens, Anthony, 1993.
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basaba en la energia barata. Sintetizando, fue el final del taylorismo
y la aparicion de la produccion fuertemente influenciada por la tec-
nologia de punta. También se producen cambios en la relacion entre
el capitalismo de la triada (Estados Unidos, Europa y Japon) con la
periferia.

La otra consecuencia fue la confirmacion y el desarrollo de un
capitalismo basado en la existencia de una masa de dinero circulante,
muy superior a la de los bienes producidos, porque el aumento de los
precios petroleros trajo como segunda consecuencia la existencia de
mucho mas dinero circulante que bienes producidos. Los paises de la
OPEDP, al recibir esa masa importante de dolares y colocarla en el sis-
tema bancario tradicional, le generé a los bancos problemas serios de
exceso de liquidez. Fue el momento en que el sistema financiero creo,
casi artificialmente, una gran cantidad de préstamos a personas y em-
presas de cualquier lugar del mundo, evitando su propia bancarrota.
Alrededor de los afios ochenta, cuando el sistema capitalista habia
encontrado una “nueva normalidad”, los bancos necesitaban cobrar
aquellos préstamos. Fue entonces cuando, recurriendo a los organis-
mos multilaterales de crédito (Fondo Monetario Internacional [FMI],
Banco Mundial, Banco Interamericano de Desarrollo), obligaron a
los paises de la periferia a estatizar la deuda privada.

Desde entonces, quedan dos procesos que marchan interrelacio-
nados: la deuda externa de los paises y el funcionamiento del sistema
financiero. La existencia de mas dinero que bienes hace que este mun-
do financiero, encabalgado en aquella revolucion tecnolégica de las
comunicaciones, adquiera una movilidad desconocida y pueda operar
en todos los mercados financieros al mismo tiempo. Porque los Esta-
dos que se quedaron con aquella deuda, que no pueden pagar porque
ademds estan retrasados en la nueva forma del proceso productivo,
deben emitir bonos que le permiten obtener el dinero para pagar los
intereses de aquella deuda.

El intercambio financiero, la forma mds importante de apropiar-
se del excedente, genera un discurso unico, en el que desaparecen las
medidas vinculadas con el estimulo y el desarrollo de la produccion.
Pero oculta la otra cara del problema: la ganancia que surge de la
intermediacion financiera no genera el crecimiento de la produccion.
La consecuencia social de este modelo es que se agranda la diferen-
ciacion social, no s6lo entre los paises sino también en el interior de
ellos, produciendo una fuerte exclusion social.
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2.4. LA DESAPARICION DEL LLAMADO MUNDO “BIPOLAR”

En la década del 90, con la caida del Muro de Berlin, como hito
simbdlico, desaparecio el que habia dado en llamarse socialismo real,
con lo que aparece la posibilidad de que la democracia capitalista sea
la forma dominante de la organizacion social. Es en esta situacién
que se dio el debate de las posiciones que se conocieron como el fin
de la historia® , en la medida en que el capitalismo se desarrollaba a
escala mundial y la democracia era el régimen universal de la organi-
zacion politica; no habria mds historia. A esta posicion se le opuso un
pensamiento mas estructurado ’, que se decia que lo que habria de
caracterizar los nuevos desarrollos era el choque de las civilizaciones.
El Medio Oriente, la Guerra de los Balcanes, el.racteriza el mundo en
el siglo XXI.

2.5. ¢COMO SE INSTALO EL PROCESO EN LA ARGENTINA?

El cambio en el modelo de acumulacion se da en la Argentina a
partir de la reforma del sistema financiero en 1977 (Ley de Entidades
Financieras 21.526), la apertura del mercado de bienes y de capitales
y la fijacion de un régimen cambiario que impuso un esquema deva-
luatorio decreciente en el tiempo y prefijado por las autoridades '°.

Aquella liberacion gener6 un proceso de desindustrializacion y
especulacion financiera que terminé con un fuerte nivel de endeuda-
miento externo, tanto publico como privado. La deuda externa fue el
mecanismo por el cual el dltimo gobierno militar intentd y logro una
reestructuracion, claramente regresiva, del capitalismo local.

En la década del 80 comienza un proceso de redistribucion del
ingreso en perjuicio de los asalariados. Entre 1970 y 1975, los ingre-
sos promedio de los trabajadores representaban el 42,8 % del produc-
to bruto interno (PBI), mientras que de 1988/89 baj6 a un 30,2% ' .

Pero es destacar que al principio de esta década, mas precisa-
mente en 1982, la deuda privada se estatiz6 mediante el seguro de

8 Fukuvama, Francis, 1992.
9 HUNTINGTON, S., 1994.

10 GAMBINA, J. y otros, 2002.
" BasuALDO, 2000.
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cambio, con el consabido perjuicio para toda la sociedad, pero mas
particularmente para los trabajadores.

La estatizacion produjo una fuerte transformacion del caracter
de la deuda que se habria de agravar en la década del 80 con la fuga
de capitales, tanto que llega a estimarse que por cada délar que ingre-
saba por endeudamiento externo, salia uno por fuga de capitales.

A fines de 1988 se hace imposible seguir cumpliendo con el pago
de los intereses de la deuda externa, ésta es la gran excusa de los ban-
cos transnacionales y el FMI para ganar posiciones en la puja con los
grupos economicos locales. Esa disputa esta en el centro de la explica-
cion de por qué se consumd el “golpe de mercado” que terminé con
el gobierno de Raul Alfonsin. La llegada anticipada al gobierno de
Carlos Menem en 1989 trajo un plan antiinflacionario que habria de
ganar la denominacién de convertibilidad, que fue anticipado por el
denominado plan Bonex, forma elegida para licuar la deuda interna y
que en la realidad se convirtié en una transferencia de recursos desde
los pequeftios ahorristas hacia el capital mas concentrado.

La década del 90 y la llegada de Domingo Cavallo al Ministerio
de Economia trajeron un conjunto de politicas (la apertura importa-
dora, la reforma del Estado y la convertibilidad) que serian el signo de
toda la década: el clima econémico internacional favorable (aquella
liquidez que se mencioné en la primera parte) y una decision politica
interna de cumplimiento con las obligaciones internacionales (plan
Brady). Esta renegociacion abrié las puertas para que la masa de re-
cursos liberada fuera destinada a nuevos negocios. Ellos no son otros
que los que surgen con el proceso de privatizaciones, que funcionaron
como punto de conexién entre los acreedores externos y los grupos
econdémicos internos. Aqui comenz6 un proceso de repatriacion de
capitales que se habria de revertir después de 1995.

En ese momento se empieza a conformar la “bomba de tiem-
po” a partir del endeudamiento externo, la fuga de capitales y las
limitaciones presupuestarias del sector publico. Estos tres elementos
determinaron un proceso de recesion, que se fue agravando con lo
sucesivos ajustes fiscales que ensay6 el gobierno de Fernando de la
Rua, que habria de terminar con la imposibilidad de mantener la con-
vertibilidad, de pagar la deuda externa y de recrear las condiciones
para el funcionamiento del sistema financiero.
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Ello trajo la crisis de 2001, la caida del gobierno de la Alianza,
la confiscacion de los depdsitos de los ahorristas en el sistema finan-
ciero local, el no pago de los intereses de la deuda, la devaluacién de
la moneda y el inicio de un fuerte proceso inflacionario, que afect6
fundamentalmente a los asalariados.

3. Algunas conclusiones

La primera gran pregunta que hemos de responder es si la globali-
zacion es una fuerza que promueve el bien comun. La respuesta no
es simple 12, porque el proceso de globalizacion no ha evolucionado
equitativamente y, por supuesto, que sus consecuencias no son siem-
pre benignas.

Una vision pesimista pondria el acento en que las empresas mul-
tinacionales tienen origen en los paises capitalistas de la triada, y que
en su desarrollo han ampliado las diferencias entre el norte industria-
lizado y el sur pobre. Pero también las han ampliado al interior de
los paises. La creciente desigualdad junto al riesgo ecolégico son, sin
lugar a dudas, los grandes problemas sin resolver del mudo globali-
zado.

En el informe de la Cepal “Desarrollo productivo en las econo-
mias abiertas afilo 20047, analizando el protagonismo global de las
empresas transnacionales, se sostiene:

En esta tendencia a la constitucion de oligopolios globales en
cada vez mas sectores y actividades, los actores economicos mas di-
namicos han sido las empresas transnacionales, debido a que han
podido reaccionar mas rapidamente a los cambios en la forma de
organizacion de la produccion y han logrado aprovechar sus ventajas
competitivas para organizar los sistemas internacionales de produc-
cion integrada. La expansion de las empresas transnacionales implico
una fuerte aceleracion de los flujos de inversion extranjera directa
(IED), que estuvieron acompaifiados, con diferente intensidad relativa
segun los sectores y las regiones del mundo, de intensos procesos de
fusiones y adquisiciones '3.

2 Gippens, Anthony, 2000.
¥ P 32.
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El motor de esta integracion productiva global son alrededor de
sesenta y cuatro mil empresas transnacionales que controlan mas de
ochocientas setenta mil empresas filiales en el extranjero. Actuando
por encima de los espacios nacionales, con capacidad de acumulacién
y flujos de capitales de alcance mundial, la empresa transnacional
es el gran artifice y principal beneficiario de la globalizacion. Asi, la
comparacion de la distribucion mundial de entradas y salidas de I[ED
entre 1980 y 2002 pone de manifiesto su creciente alcance geografico
y la relevancia que la IED ha adquirido para un mayor nimero de
paises. En mas de cincuenta de ellos (de los cuales veinticuatro son
paises en desarrollo) se concentran entradas por concepto de IED que
superan los 10.000 millones de ddlares, en comparacion con sélo
diecisiete paises hace poco mas de veinte afos (siete de ellos en desa-
rrollo). El panorama de las inversiones en el extranjero es similar: el
numero de paises con inversiones en el exterior superiores a 10.000
millones de d6lares aument6 de diez a treinta y tres, y en el 2002 in-
cluye a doce naciones en desarrollo, lo que se compara con s6lo ocho
en 1980 .

Pero pareciera que esta respuesta solo tiene en cuenta uno de los
aspectos de la globalizacién, que es el econdémico y, mds particular-
mente, el del libre comercio. Pero el comercio no se puede desarrollar
sin instituciones. El tema institucional desemboca en la consideracion
del rol del Estado-Nacion en esta nueva situacion mundial. La pri-
mera cuestion es que ellos y los lideres que los comandan son atn
poderosos, pero lo seguro y mas importante es que, dada la nueva
configuracion mundial, ya no hay enemigos en el sentido tradicional
de la geopolitica. Los Estados-Nacién tienen hoy riesgos y peligros,
pero no enemigos, lo que implica un cambio de la propia naturaleza
de la politica exterior. Los cambios que esto implica llevan natural-
mente a la situacion mas novedosa que Giddens definié como la so-
ciedad cosmopolita mundial, que “...no es —por el momento— un
orden mundial dirigido por una voluntad humana colectiva...” ¥ .
Mas bien, surge de manera anarquica estimulado por muy distintas
influencias y es donde los Estados-Nacion, fundamentalmente los de
los paises capitalistas de la triada, ejercen sus derechos y defienden
los intereses de sus empresas.

Cuando el tema se plantea en la pregunta qué hacer politica-
mente, la respuesta, luego del desarrollo de esta comunicacién, no es

P 33.
> Gippens, Anthony.
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otra que profundizar la democracia de las relaciones en esta sociedad
cosmopolita global, para que se puedan discutir, confrontar y acordar
los intereses de los ciudadanos de todos los paises que la conforman.

La internacionalizaciéon asimétrica de los factores productivos
genera una percepcion distorsionada de la nueva realidad '* f ormada
por un mundo rico con paises pobres, un mundo con riqueza global
y una pobreza local. Un mundo en el cual el capitalismo corporati-
vo exitoso genera riqueza global y los Estados nacionales causan la
pobreza con sus politicas erradas. Con este razonamiento, que es el
dominante en los organismos de crédito multilateral, se esconden las
fallas inherentes al sistema econémico global, para convertirlas en
simples desaciertos de las politicas econémicas nacionales.

Lo segundo es que todas las proyecciones que se puedan analizar
(Banco Mundial, FMI, Organizacion para la Cooperacién y el Desa-
rrollo Econémico, etc.) coinciden en identificar un fuerte deterioro
del comportamiento econémico mundial. Todo indica que la estra-
tegia estadounidense para la region se concentrara en el desarrollo
de la Asociacion de Libre Comercio de las Américas (ALCA). Este
proyecto comenz6 a funcionar en 2005.

Los verdaderos problemas estan desde el lado de los Estados
Unidos, porque el Parlamento se ha negado hasta el presente a entre-
garle al Ejecutivo la “autoridad de promocion comercial” que le da
al presidente la facultad de negociar con los demas paises, reduciendo
las facultades del Congreso a aprobar o rechazar, pero no de modifi-
carlas.

Ahora bien, antes de 20085, el panorama del continente se encon-
traba dominado por dos acuerdos regionales, fundamentalmente de
comercio exterior. El North American Free Trade Agreement (Nafta)
entre los Estados Unidos, México y Canada, de diciembre de 1993, y
el Mercosur, entre Argentina, Brasil, Paraguay y Uruguay.

La actual posicion firme del gobierno argentino es la profundiza-
cion del Mercosur y la alianza estratégica con Brasil pero, a su vez, en
defensa del interés nacional, negociando sector por sector.

¢Qué se podria plantear como una discusion de politicas posibles
hacia el exterior? Es evidente que en ese contexto internacional hay

6" DeL BuraLo, Enzo, 2002.
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que ubicar la negociacion colectiva, particularmente para nuestro pais
en la situacion descripta a nivel internacional y en la politica interna
del gobierno, que ha dado prioridad al interés nacional, el desarrollo
econdmico, el crecimiento del empleo y una mejora en la distribucion
de la riqueza, y para ello es sin duda importante el funcionamiento
a pleno de las instituciones del derecho colectivo del trabajo, tanto
a nivel nacional como supranacional, y especialmente la negociacion
colectiva, consciente de que la globalizacion, la reforma de los proce-
sos y el cambio tecnoldgico tienen un impacto que no se resuelve en
forma sencilla y se relaciona con las variables macroeconémicas, la
globalizacion de las profesiones y, también, el impacto tecnologico.

Los acuerdos en los que nuestro pais participa, especialmente el
Mercosur, deben contemplar el funcionamiento de las instituciones
del derecho colectivo de trabajo y las normas laborales minimas que
permitan efectivamente la proteccion del trabajo.

En sintesis, la posicion ante la globalizacion consiste en tratar
de agrandar la alianza regional a fin de que los Estados nacionales
latinoamericanos, en este proceso de globalizacion, tengan mayores
posibilidades de discutir una integracion que les reditie un mayor
beneficio a sus habitantes; basicamente, la posibilidad de ser ciuda-
danos con sus derechos minimos garantizados (alimentacion, educa-
cion, salud, empleo, trabajo e ingresos).

3.1. éCUAL DEBERIA SER EL MODELO REFERENCIAL?
¢EL DE ESTADOS UNIDOS O EL EUROPEO?

Jeremy Rifkin, en un articulo reciente publicado en el diario Cla-
rin de Buenos Aires, el 15/9/2004, titulado “La fuerza de la nueva
Europa desplaza el suefio americano”, sostiene:

“Probablemente, la mayoria de la gente cree, que la de Estados
Unidos es la economia mds grande del mundo. No es asi. Los 10,5
billones de dolares de PBI de la Union Europea eclipsan a Estados
Unidos en 100.000 millones™.

“Cada vez mds, los Estados europeos son tan parte de la Union
Europea como los estadounidenses son parte de Estados Unidos.
Esto cambia la forma de hacer comparaciones”™.
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“Por ejemplo, en vez de pensar en Alemania comparada con Es-
tados Unidos, deberiamos pensar en dicho pais comparado con
California, por ser Alemania el Estado mds grande en la economia
europea y California el Estado mds grande en la economia esta-
dounidense”.

“Si empezamos a modificar la forma de hacer comparaciones de
golpe todo cambia y empezamos a captar la enormidad de lo que
estd desarrollandose. De hecho la UE es una nueva superpotencia
que compite con el poderio econémico de Estados Unidos en la
escena mundial”.

“En muchas de las principales industrias del mundo, son las com-
panias europeas transnacionales las que dominan el comercio y el
mundo empresario”.

“En lo que se refiere a la distribucion del ingreso —elemento cru-
cial para medir la capacidad de un pais para cumplir con la pro-
mesa de prosperidad— Estados Unidos se ubica en el vigésimo
puesto entre los paises industriales™.

“De los dieciocho paises europeos mds desarrollados, todos pre-
sentan menos desigualdad de ingresos entre ricos y pobres. Ac-
tualmente, hay mds pobres viviendo en Estados Unidos que en los
dieciséis paises europeos con datos disponibles™.

En el informe de la Cepal “Desarrollo productivo en economias
abiertas, aio 2004”, cuando se refiere al desempeno de América lati-
na y el Caribe en la economia global, se expresa:

“América latina y el Caribe es la region del mundo en desarrollo
que adopt6 con mayor decision los programas de liberalizacion
economica. El balance del periodo 1991-2003 muestra evidentes
avances, pero también estancamientos y retrocesos, que se exami-
nan mas adelante. La mayor frustracion ha sido la persistente di-
vergencia en términos de producto por habitante entre la region y
el mundo desarrollado desde 1973. Segun los datos de Maddison
(2001) , el producto por habitante de la region fluctué en torno al
28% del de Estados Unidos entre 1870y 1973 y descendi6 al 22%
en 1998. Desde ese ultimo afio, el PBI por habitante se redujo en
el conjunto de la region y en la mitad de los paises que la integran
y perdieron dinamismo las economias de mayor crecimiento en
los afios noventa (Cepal, 2002 ¢) . De esta manera, el periodo

179



ENRIQUE O. RODRIGUEZ

entre 1998 y 2002 representd otra media década perdida, que se
sumé al magro desempefio econdomico de la region en el cuarto
de siglo previo y la divergencia de producto por habitante con el
mundo desarrollado continué aumentando. La recuperacion del
crecimiento en el 2003 (1,5%) y las estimaciones para el 2004
(alrededor de 3,8%) aunque son hechos positivos, no revierten la
situacion descrita” V7.

3.2. LA EXPERIENCIA ESPANOLA
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

En Espana, el papel regulador de la negociacion colectiva se fue
acentuando a partir de la sancion de la Constitucion y, especialmente,
por las leyes 10 y 11 de 1994, que dejaron atras la legislacion fran-
quista, dando impulso al convenio colectivo para regular las relaciones
laborales, que supone la supremacia del convenio frente al contrato in-
dividual y dar prevalencia en la regulacion de nuevos temas al convenio
frente a la ley. Otra conclusion importante: la negociacion colectiva es
la institucion que mejor resuelve la conflictividad laboral.

“El convenio colectivo se configura como regulador no sélo de
aspectos salariales, sino todo tipo de cuestiones laborales. Ademas de
los convenios referidos a las condiciones de trabajo y al desarrollo
de las relaciones laborales en un ambito determinado, son también
posibles acuerdos marco, de caracter intersectorial, destinados a or-
denar la estructura de la negociacion colectiva, y la distribucion de las
materias entre los distintos niveles de negociacion como, por ejem-
plo, el actualmente vigente Acuerdo Interconfederal de Negociacion
Colectiva” 8.

“En materia de organizacion del trabajo e innovacion tecnolo-
gica, a diferencia de lo que ha ocurrido en ciertos ambitos objeto de
analisis en este trabajo, no se ha operado una reforma normativa de
materia puntual” .

Analizando la regulacion convencional de la organizacion del
trabajo en Espana, se sostiene: “Si bien no cabe duda, que desde una

7 Ver p. 61.

' FiNa SaNaLas, Llufs - GonzALEz DE LENA, Francisco - PERez INFANTE, José Ignacio, Ne-
gociacion colectiva y salarios en Espana, CES, Madrid, 2001, col.: “Estudios”, p. 158.

9 Rev GuaNTER, Salvador (dir. de investigacion), La negociacion colectiva tras la re-
forma laboral de 1994, CES, Madrid, 1998, col.: “Estudios”, p. 29.

180



LA GLOBALIZACION SU IMPACTO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

perspectiva inicial, la totalidad de los convenios siguen una légica
especificadora, en el sentido de que en primer lugar introducen las
clausulas de configuracion general, para después pasar a la regula-
cion concreta de trabajo, dicha sistematica se pierde o se diluye en
la mayoria de las ocasiones, en el sentido de que, por una parte no
sigue una estructuracion ordenada por bloques de materia, siendo
habitual la atomizacion y dispersion de los contenidos, y por la otra
no se adopta un escalonamiento regulador, en el sentido de disponer
en primer lugar de los aspectos referidos a los principios y aspectos
generales, y seguidamente las prescripciones concretas, las especifi-
caciones sobre la normativa heterébnoma si procede y finalmente las
excepciones” .

En cuanto a los sistemas de organizaciones en la empresa, en la
investigacion se dice: “a) Autonomia reguladora minima. Se incluyen
en este apartado los convenios colectivos que regulando algun aspec-
to de organizacion del trabajo no incluyen ésta en un capitulo total
o parcialmente diferenciado de los demas sino que lo sitdan en el ar-
ticulado general y de forma totalmente asistematica, o bien aquellos
que no aportan contenido normativo especifico, limitindose en la
mayoria de las ocasiones a la formulacion de una clausula de estilo,
en la que se institucionaliza formalmente la competencia organizativa
del empresario” 2°.

Las afirmaciones utilizadas de manera general, conforme el autor
que venimos citando, son: “aumento de la productividad”, “prospe-
ridad de la empresa”, “incremento de la competitividad”, “maxima
eficacia técnica y econdmica” y “mejora de la prestacion de servicios
al cliente”.

En cuanto a la regulacion convencional de la innovacién tecnolo-
gica sostiene: “...Cabe destacar la escasa atencion que el legislador ha
dedicado a esta materia, habida cuenta de que como ha sido puesto
de manifiesto reiteradamente, la inversion tecnoldgica en nueva tec-
nologia y la adecuada formacion de los trabajadores, deberian deter-
minar el eje vertebrador de la politica de competitividad occidental,
en contraprestacion a la tendencia reduccionista de costes laborales
de otras potencias econémicas, de las que causalmente no es ajeno
nuestro legislador” 2!,

20 Rey GUANTER, Salvador (dir. de investigacion), La negociacion..., cit., p. 31.
21 Rev GUANTER, Salvador (dir. de investigacion), La negociacion..., cit., p. 47.
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“No aparece ningtin convenio colectivo que contemple la concep-
tualizacion de la ‘innovacion tecnologica’. No obstante encontramos
alguna referencia, que aun sin afrontar especificamente la cuestion la
enlaza con aspectos minimamente conexos como son la moderniza-
cion de tres maquinas y la adopcion de nuevos sistemas de trabajo”.

“Llama la atencion en este punto la diversa terminologia utili-
zada por la negociacion colectiva para referirse a dicho fenémeno:
‘tecnologia’, ‘avances de la técnica’, ‘decisiones relativas a tecnolo-
gia’, ‘progresos técnicos y mecanizacion y modernizacion de los ser-
vicios’, ‘nuevas tecnologias’, ‘cambios tecnoldgicos’, ‘mejoras técni-
cas’, ‘innovaciones en los productivos’, o ‘innovacion de técnicas de
la informatica’” 22,

Conforme el estudio citado , en los convenios espafioles se regu-
la: la participacion de los trabajadores, los “sistemas de adecuacion
de la plantilla a las nuevas tecnologias”, la “politica formativa del
personal para adaptarlo a la nueva tecnologia”, los “efectos sobre la
jornada y distribucion del personal” y la “incidencia en materia de
seguridad e higiene”.

Haciendo un andlisis general de los convenios colectivos se con-
cluye: “Las referencias estudiadas se limitan a imponer, cuando no
simplemente a declarar, lo que podriamos denominar deberes pasivos
o inmediatos. De ahi que pueda afirmarse la franca minoria de aque-
llos otros, que, si tampoco aportan medidas concretas de actuacion
preventiva, al menos especifican algo mads las posibles repercusiones
de la innovacion tecnoldgica sobre el trabajo, enlazando sobre la Di-
rectiva del 12 de junio de 1989 (DICE L 29/6/1989) , sobre el trabajo
presentado ante un video terminal ” 23

Muchas de las reflexiones acerca del caso espanol, son aplicables
al caso argentino, como lo veremos en el analisis detallado de los
convenios que se refieren al tema.

22 Rey GUANTER, Salvador (dir. de investigacion), La negociacion..., cit., ps. 51y 52.
2 Rev GUANTER, Salvador (dir. de investigacion), La negociacion..., cit., p. 73.
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3.3. REFLEXIONES GENERALES ACERCA
DE LA EXPERIENCIA ARGENTINA

1) La experiencia que analizaremos, del tratamiento de las nue-
vas formas de la organizacion del trabajo y de la tecnologia para
aumentar la productividad, en los convenios colectivos de traba-
jo durante el periodo 2000-2004, permiten sostener que el actor
sindical, en general, carece de medios tecnologicos idoneos, habi-
tualmente cuenta con un asesoramiento juridico eficiente, pero no
con un equipo que permita discutir en profundidad estos temas, y
podemos sostener que los convenios colectivos se ocupan primor-
dialmente del trabajador con contrato de trabajo, remuneracio-
nes, condiciones de trabajo y otros beneficios, y en muchos casos,
de la seguridad y los riesgos del trabajo, sin referencia alguna a la
tecnologia y los cambios en los procesos organizacionales de las
empresas.

2) En las nuevas formas de organizacion del trabajo y la produc-
tividad, su tratamiento ha sido materia de los procedimientos de
crisis, que se negocian cuando estalla el conflicto que provoca el
despido y la suspension de trabajadores y, eventualmente, la re-
duccion de sus salarios, con diversas metodologias. Este contexto
demuestra una actitud defensiva del actor sindical. La inversion
tecnologica en las empresas se produce en periodos de expansion,
no en afos de severa crisis econémica, eso es lo que ha sucedido
en la Republica Argentina, como lo intentaremos demostrar en
este trabajo. Es sabido que la crisis y el desempleo limitan los con-
tenidos de la negociacion colectiva.

3) La actual etapa la podemos caracterizar como de crecimiento,
sin nuevas inversiones, pero las condiciones macroecondmicas,
especialmente la devaluacion, permiten utilizar la capacidad ins-
talada no utilizada como consecuencia de la crisis. Para garanti-
zar el crecimiento, serdn necesarias nuevas inversiones, que tienen
como limitante la situacion de nuestro pais en el contexto inter-
nacional, la deuda externa y la débil, o casi nula, capacidad del
sistema financiero para otorgar créditos con los que palanquear
esas inversiones.

No hay duda de que las nuevas inversiones tienen incidencia en el
crecimiento del empleo y dan nuevos contenidos a la negociacion
colectiva. En un estudio reciente publicado en Clarin el 9/9/2004,
de un relevamiento comparativo del Banco Mundial y su brazo fi-
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nanciero, la Corporacion Financiera Internacional, “...se analiza el
clima de negocios en ciento cuarenta y cinco paises del mundo”.
En ese informe, titulado “Haciendo negocios en el 2005, elimi-
nando obstaculos para el crecimiento”, se detalla que en cincuen-
ta y ocho paises de todo el mundo, para promover inversiones,
“solo seis son latinoamericanos: se trata de Colombia, Nicaragua,
Argentina, Brasil, Bolivia y Honduras”.

También se sefiala que en los avances significativos en la Argenti-
na, Bolivia y Nicaragua, “lo que se hizo fue reducir el tiempo que
lleva abrir una empresa. En la Argentina se redujo de sesenta y
ocho a treinta y dos dias”. Referente a otro de los temas, dice: “...
La Justicia haga cumplir los contratos y una mayor flexibilidad la-
boral”. Respecto del costo de la rigidez, informa que, en un indice
de 0 a 72, la Argentina se sitia en el puesto 51, que se considera
alto, lo mismo que el costo de las indemnizaciones: en un indice de
26 a 170, nuestro pais esta en el puesto 94. Para calificar la rigidez
de la legislacion laboral para los paises latinoamericanos, en un
indice del 0 al 100, nuestro pais se ubica en el 51%, contra el 44%
promedio de los paises latinoamericanos. Se insiste en el informe
que los paises pobres deben bajar la proteccion laboral para ga-
rantizarse inversiones, afirmacion que no tiene demostracion em-
pirica. Como contrapartida, conforme los datos del Ministerio de
Economia, se estancé el poder de compra de los salarios. El sala-
rio real retrocedio el 0,2%. “Las cifras oficiales marcan que entre
junio y julio del 2004, los salarios de los trabajadores formales (en
blanco) aumentaron menos que la inflacion” 4.

3.4. LA FLEXIBILIZACION LABORAL

La primera forma de flexibilizacién laboral es la informalidad,
problema principal de las relaciones laborales de nuestro pais. El sector
informal resulta de una compleja combinacion de la dindmica insufi-
ciente de la economia, la seleccion de tecnologias, la precarizacion de
los ingresos familiares —que da origen a estrategias de supervivencia
basadas en una mayor oferta de trabajo—, la descentralizacion y la
evasion de regulaciones. La validez relativa de las interpretaciones va-
ria segtin periodos y paises. Sin embargo, la incorporacion del sector a
las reformas laborales es uno de los puntos esenciales a recuperar.

“Fl sector informal ha sido tradicionalmente tomado como un
residuo hacia un contexto mds moderno e institucional y, por tanto,

2 Clarin del 9/9/2004, p. 12.
184



LA GLOBALIZACION SU IMPACTO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

las reformas se han centrado en los problemas y caracteristicas del
sector formal. Sin embargo, tiene cada vez mas importancia para los
mas pobres como fuente de empleo y de ingresos. En el afio 2000, el
63% de los trabajadores del 40% mas pobre de los hogares estaban
ocupados en el sector informal, por un ingreso equivalente al 54% de
las retribuciones laborales de los integrantes de ese estrato de ingre-
sos. Cuanto mas pobre sea el estrato al cual pertenece el trabajador
mayor es esta ultima proporcion. La situacion varia segun los paises;
alli donde la informalidad esta mas difundida, los ingresos del trabajo
informal constituyen cerca del 70% de las retribuciones laborales de
los mas pobres” .

La segunda forma de flexibilizacion laboral es la ampliacion del
periodo de prueba, aceptado en la inmensa mayoria de los convenios
analizados.

En tercer lugar, establecer contratos que propician la promocion
del empleo, también aceptados en la mayoria de los convenios colec-
tivos estudiados.

En cuarto lugar, se descentraliz6 la determinacion de las remu-
neraciones, la jornada de trabajo y las formas y los temas de la nego-
ciacion colectiva.

Todas estas reformas que receptd la negociacion colectiva, pro-
mocionadas por la legislacion, se hicieron sobre la base de la estra-
tegia de los negociadores que representan a los empleadores, incluso
se adoptaron en los convenios modernos que reglamentan nuevas
formas de organizacion del trabajo, que hablan de la pertenencia del
trabajador a la empresa, pero que contradicen las afirmaciones dis-
cursivas de los convenios y reglamentan la utilizacion de estas formas
flexibilizadoras del contrato que tienen que ver con las limitaciones a
las indemnizaciones y a los derechos, que en nada se relacionan con la
pertenencia a la empresa y con las formas modernas de organizacion
del trabajo.

% TokmaN, Victor, Desarrollo productivo en economias abiertas 1995-2001, informe
de la Cepal, 2004, p. 300.
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3.5. REFLEXIONES PRELIMINARES
ACERCA DE LA EXPERIENCIA ARGENTINA

La experiencia que analizaremos, del tratamiento de las nuevas
formas de organizacion del trabajo y de la tecnologia para aumentar
la productividad en los convenios colectivos de trabajo del periodo
2000-20004, permiten sostener que el actor sindical, en general, ca-
rece de medios tecnologicos idoneos, habitualmente cuenta con ase-
soramiento juridico eficiente, pero no con un equipo que permita dis-
cutir en profundidad este tema, y podemos sostener que los convenios
colectivos se ocupan primordialmente del trabajador con contrato de
trabajo, las remuneraciones, las condiciones de trabajo y otros bene-
ficios, y en algunos casos, de la seguridad y los riesgos del trabajo.

En las nuevas formas de organizacion del trabajo y la producti-
vidad, su tratamiento ha sido materia de los procedimientos de crisis,
que se negocian cuando estalla el conflicto que provoca el despido y la
suspension de trabajadores y eventualmente la reduccion de sus sala-
rios con diversas metodologias. Este contexto demuestra una actitud
defensiva del actor sindical. La inversion tecnologica en las empresas
se produce en periodos de expansion, no en afios de severa crisis eco-
noémica, eso es lo que ha sucedido en la Republica Argentina, como
lo intentamos demostrar en este trabajo. Es sabido que la crisis y el
desempleo limitan los contenidos de la negociacion colectiva.

La etapa actual la podemos caracterizar como de crecimiento, sin
nuevas inversiones, pero que permite utilizar la capacidad instalada
antes no usada, consecuencia de la crisis, para garantizar un creci-
miento sostenido en el corto plazo. Seran necesarias nuevas inversio-
nes, que tienen como limitante la situacion de nuestro pais en el con-
texto internacional, la deuda externa y la débil o casi nula capacidad
del sistema financiero para otorgar créditos que puedan palanquear
las inversiones.

En el estudio de la OIT, presentado en San Pablo, Brasil, acerca
de “La situacion laboral de la region”, se concluye: “Pasaron mas
vel n A . I
de veinte anos y no hemos avanzado en nada. No somos ni menos
pobres, ni mas equitativos ni mas justos”, expresé el espainiol Daniel
Martinez, director general del organismo internacional citado para
América latina y el Caribe.
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Mais adelante, expres6: “La gente quiere un empleo en que se
respeten sus derechos, en el que se perciba una remuneracion equita-
tiva a su nivel de produccion y que le permita proyectarse, pero no
ha ocurrido”.

“El empleo no se genera en el Ministerio de Trabajo, que es sélo
un regulador de las relaciones laborales, sino en el Ministerio de
Economia o en el Banco Central, que son los que determinan las
politicas economicas”.

“La unica forma de crear empleos buenos y a largo plazo es me-
jorar la competitividad de las economias para sacar el mdximo
provecho a las inversiones y crear condiciones que sustenten el
crecimiento’.

“No se trata de reducir costos laborales, como se hizo en la déca-
da del 90 sino aumentar la productividad mediante una combina-
cion de politicas macro, meso y microeconomicas” *°.

3.6. ANALISIS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
Y EL CAMBIO TECNOLOGICO DESDE LA SANCION
DE LAS LEYES 23.544 Y 23.545

Nos parece necesario, aunque brevemente, abordar este tema que
tiene y tendrd gran incidencia en la negociacion colectiva, a partir de
la sancion de las leyes 23.5445 y 23.545 de 1988.

Dos son las formas que se utilizan para reducir los costos labo-
rales: la denominada industria de frontera, donde la mano de obra
barata permite competir en el mercado internacional, y el cambio
tecnolégico.

Muchos sostienen que no es un problema para nuestro pais y lo
consideramos un argumento erréneo, aunque es cierto que son muy
pocas las actividades en las que se cuenta con tecnologia de punta;
fundamentalmente, en la actualidad, la encontramos en la produc-
cion de los productos primarios derivados de la explotacion de nues-
tro campo, destinados a la exportacion, tanto en la agricultura como
en la ganaderia, en el petroleo y, en menor medida, en la industria
quimica y la mineria, donde se observan también sectores con un

2 Clarin del 15/10/2004, p. 28.
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fuerte componente exportador, especialmente las ultimas inversiones
de capital extranjero.

Resulta obvio que en un pais en las condiciones del nuestro, por
su relacion con las metropolis financieras que lo condicionan por la
deuda externa y los resultados de una politica econémica que acep-
td esos condicionamientos, que tuvo como consecuencia una de las
crisis mds importante que le toco vivir, tiene una tecnologia que no
se puede ubicar en un primer nivel; se utiliza tecnologia que muchas
veces ha sido dejada de lado en los paises centrales y se encuentra
amortizada, tal el caso de la industria automotriz. Sobre este tema
poco o nada ha tenido que ver el sindicalismo, que no fue informado
ni consultado acerca de su instalacion, pese al impacto que tuvo fun-
damentalmente en el empleo.

Nadie puede ignorar que muy pocas aguas no son servidas por
los desperdicios industriales, atacando su potabilidad, que agreden la
ecologia. Los ejemplos son variados, personas intoxicadas por plomo
en zonas cercanas a las fibricas, falta de cumplimiento de la ley en
materia de potabilizacion de aguas afectadas por los desperdicios in-
dustriales, s6lo para mencionar un par de ejemplos.

Tampoco podria sostenerse que es posible oponerse a la imple-
mentacion de tecnologia moderna, seria como querer sostener con las
manos de una sola persona el techo de un edificio que se desmorona.
Pero esa posibilidad no impide que se seleccione cuales son las politi-
cas adecuadas para su introduccion, tema sobre el que mucho tienen
que opinar los sindicatos, los empleadores y el Estado, porque afecta
directamente la condicion de empleo y de vida de los trabajadores.

En la eleccion de la tecnologia habria que seleccionar los progra-
mas que permitan aumentar el empleo, especialmente vinculados con
la exportacion, dando valor agregado a lo que hoy en dia se exporta:
productos primarios, no industrializados.

Frente a la tecnologia que se implante y su impacto en el empleo
deberia capacitarse, en primer lugar, a los trabajadores afectados.

La introduccion de tecnologia moderna tiene que tener relacion
con la politica de empleo, que se debe planificar, tanto a nivel nacio-
nal como provincial o municipal, organizado sobre la base del tripar-
tismo de la OIT, con la participaciéon de organizaciones sindicales,
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de empleadores y, por supuesto, con la presencia de la autoridad ad-
ministrativa del trabajo que represente al Estado. Deben organizar-
se servicios para que los trabajadores desplazados tengan derecho a
entrenamiento, reentrenamiento y a su colocacion por parte de los
servicios de empleo. El problema del empleo, flagelo a escala uni-
versal, debe ser una preocupacion permanente y, por supuesto, debe
regularse en los convenios colectivos de trabajo.

La nueva tecnologia debe mejorar las condiciones de trabajo, y
su aplicacion sélo deberia concederse si paralelamente se instrumenta
con el derecho a la capacitacion de los trabajadores afectados por su
introduccion. No se puede plantear una discusion del tema sin deba-
tir con seriedad y con objetivo nacional la politica de empleo. Hoy
vemos con alarma que se habla de una tasa 6ptima de desempleo, si la
medicion constata que esta por debajo de los dos digitos de los traba-
jadores activos; ese porcentaje, inalcanzable en algunos paises hasta
hace pocos afios, hoy es la cifra de desocupacion de la mayoria de los
paises del mundo, incluidos los denominados desarrollados.

Un principio a tener en cuenta para la adopcion de nueva tecno-
logia es dar prioridad absoluta para autorizar su implantacion, que
no cause dafio a la salud del trabajador y no sea un elemento des-
tructor del medio ambiente en que se trabaja, tampoco del medio
ambiente natural de la comunidad.

En la Declaraciéon de Derechos de los Trabajadores Frente a la
Tecnologia se sostiene:

La nueva tecnologia esta utilizada para desarrollar y fortalecer
la base industrial de los Estados Unidos, conforme el objetivo de ple-
no empleo y a los requisitos de seguridad nacional, antes que ser
exportada a través del otorgamiento de licencias o de cualquier otra
manera.

Los trabajadores a través de sus sindicatos y comités locales ten-
dran el derecho total de participar durante todas las deliberaciones
de la empresa y en las decisiones que lleven o puedan llevar a la in-
troduccion de nueva tecnologia o el cambio de disefio del sistema
de trabajo, procesos de fabricacion o procedimientos en el trabajo,
capital, planta o equipamiento.
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“Cuando la nueva tecnologia es empleada en la produccion de
bienes vy servicios, los trabajadores, a través de los representantes
legales del sindicato, tendrdn el derecho de negociar con la em-
presa respecto a la creacion de comités de produccion alternativa,
que delinearan nuevas formas para adoptar dicha tecnologia a la
produccion y a los productos socialmente utiles en el sector civil
de la economia”.

“El aborro por costos por unidad de trabajo vy las ganancias por
productividad laboral que resulten del uso de nueva tecnologia
serdn compartidos con los trabajadores a nivel de la empresa local
y no se les permitird una acumulacion excesiva o exclusiva para el
lucro del capital, de la administracion y de los accionistas. La re-
duccion de horas de trabajo y el aumento de horas libres producto
de la introduccion de nueva tecnologia no resultard en pérdida
alguna del salario real o en la disminucion del nivel de vida de los
trabajadores afectado en el dmbito empresario local”.

En argumentos que compartimos, refiriéndose al papel de los
convenios, se sostiene: Los trabajadores y sus sindicatos consideran
los convenios colectivos como su primera linea de defensa. Los con-
venios colectivos juegan un papel vitalmente importante y necesario
para hacer frente a los desafios y oportunidades. Hay mucho por
aprender de la experiencia que nos ofrece el paso [del tiempo] en
cuanto a convenios colectivos. La flexibilidad de esta institucion —el
sistema norteamericano de convenio laboral/empresarial, a nivel de
planta, empresa e industria— facilita las negociaciones de los traba-
jadores con los empleadores, al mismo tiempo que permite que se es-
tablezcan protecciones razonables y humanas para contrarrestar los
efectos de potenciales adversos, productos de una nueva tecnologia.

“Los convenios colectivos resultantes de una madura relacion en-
tre los trabajadores y empleadores ofrecen oportunidades y una
base solida para creacion de comisiones, formadas por trabaja-
dores y empleadores, de cardcter especial, que tienen el objeto de
analizar la adaptacion del cambio tecnolégico dentro del sistema
de convenios colectivos”.

En Alemania, durante las ultimas décadas del siglo pasado, para
reducir las crecientes tasas de desempleo, la estrategia sindical tuvo
que limitar la jornada de trabajo. Asi se estructura el programa de
su central sindical (DGW), y son conocidas las luchas desarrolladas,
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mediante el ejercicio de la huelga, que les permitié obtener, al sin-
dicato que agrupa los trabajadores siderometalirgicos, la reduccion
de la jornada laboral. El cambio tecnoldgico no es un tema ajeno a
los trabajadores argentinos. Si tomamos algunos ejemplos podemos
sostener que la industria del cigarrillo ha mantenido sus niveles de
produccion en las ultimas décadas, reduciendo los puestos de trabajo
en mas de un 30%; su causa, el cambio tecnoldgico. En la industria
grafica se cambio el proceso de edicion en caliente al proceso en frio,
lo que ha determinado una reducciéon de puestos de trabajo no in-
ferior al 35% de los trabajadores en actividad, y la introduccién de
tecnologia en los diarios mediante los procesos informaticos y nuevos
procesos de diagramacion, conspir6 contra las fuentes de trabajo de
los periodistas.

En una publicacion del Sindicato de Empleados en Servicio (SEIU)
sobre cambios tecnoldgicos y previsiones convencionales, se sugiere:

Que debe pactarse como una obligacion del empleador, advertir
con una anticipacion de seis meses al sindicato, acerca de cual-
quier cambio tecnolégico a implementarse.

Define cambio tecnolégico como “todo cambio en equipamiento,
material, método o procedimiento en el trabajo o produccion.
Establece “la obligacion de informacion previa del empleador al
sindicato”, e implementa “la constitucion de una Comision Con-
junta sobre Cambio Tecnolégico, en la que tanto el sindicato como
la representacion empresaria tengan igual representacion, con el
objeto de analizar los impactos que resulten del cambio tecnologi-
co en relacion con los empleados de la unidad negociadora™.

El impacto que el cambio produzca en la salud y la seguridad en
el trabajo serd tenido en cuenta prioritariamente.

Se analizaran los efectos que se produzcan de los nuevos puestos
a los trabajadores de mayor antigiiedad.

Un proceso de automatizacién que limité el empleo y reubico en
la peor condicion a aquellos que trabajaban en la punta del proceso
productivo, y un ejemplo vilido como efecto de demostracion, es el
de quienes trabajan en el picado del tabaco, donde hace dos décadas
se producia el proceso mas delicado, la determinacion del gusto a
sabor del cigarrillo, tarea que se cumplia semimanualmente, deter-
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minaba la maxima calificacion profesional. La tecnologia cambi6 y
esa tarea se cumple en un proceso totalmente automatizado, la in-
tervencion del hombre se limita a tareas secundarias. Este sector de
trabajadores qued6 descalificado. La lucha del sindicato y de estos
trabajadores por mantener sus derechos fue titanica; no obstante, las
empresas preferian, en lugar de capacitar a sus trabajadores, nombrar
nuevo personal, les salia mas barato y les permitia mejorar el abanico
de edades en la poblacion laboral.

No hay duda de que el tema de los ingresos siempre ha sido,
por distintos factores, fundamental de la negociacion en nuestro pais,
pero la falta de tratamiento de temas como los que proponemos, so-
bre todo por la intransigencia patronal y la falta de conciencia de los
paritarios designados por los sindicatos para representar a los traba-
jadores, permite no tener un tratamiento positivo de esta materia en
los convenios colectivos, como intentaremos demostrar. Su abordaje
con creatividad requiere, al movimiento sindical, que cuente con un
cuerpo técnico que sirva para asesorar técnicamente en la materia y
capacitar a trabajadores y negociadores.

En el informe de la Cepal “Desarrollo productivo en economias
abiertas” de 2004, en el subtitulo “Apoyo al fomento productivo”, se
sostiene: “El acceso a los factores de produccion elevan su producti-
vidad y mejoran su inclusion. La expansion de las empresas requiere
un monto de capital (por trabajador) que escapa a la posibilidad de
autofinanciacion de los pequefios productores informales. El acceso
al capital mediante el crédito exige el incremento de los conocimien-
tos y del manejo de técnicas administrativas, asi como el acceso a
la informacion sobre tecnologia. Para tener un efecto significativo,
todos los programas, y sobre todo el mas difundido que es el crédito,
deben tener un alcance generalizado. El mejoramiento de los proce-
sos de produccién, en materia técnica y administrativa, a través de la
capacitacion y la asistencia, mejora la seleccion de los insumos, los
estandares de calidad, la maquina, y los aspectos de apoyo al proce-
so productivo (sistema tributario, legislacion laboral, reglamentacion
urbana, entre otros). El objetivo es que los empresarios se interesen
por estos temas y los apoyen” ?’.

¥ P.310.
192



LA GLOBALIZACION SU IMPACTO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

En la Segunda Encuesta Nacional de Innovacion y Conducta Tec-
nologica de las Empresas Argentinas 1989/2001 ?® se analizan datos
acerca de la innovacion tecnoldgica en las empresas de nuestro pais:

“La industria argentina invirtio en actividades de innovacion, al-
rededor de 7400 millones de pesos en el periodo 1998/2001, lo
que implica un promedio de 1850 millones de pesos por ario”*.

“Un 22% de las empresas no realizo inversion tecnoldgica en el
mismo periodo” .

“En materia de impactos sobre el proceso productivo, las empresas
destacan el aporte de las innovaciones para aumentar la capacidad
productiva (el 65,2% de las respuestas del alto y medio impacto)
y para aumentar la flexibilidad de produccion (59,6%)” 3.

Se registra una fuerte caida de la inversion tecnolégica como con-
secuencia de la crisis en el ano 2001 7.

“En Administracion vy gestion el 77% de las firmas manufacture-
ras emplea telefonia celular; 80% correo electromnico y 87% cuen-
ta con acceso a internet. Del mismo modo, el 56% de las firmas
posee una pdgina web (mds que en los PD ) pero, de ellas, solo el
45% la actualiza mensualmente” 3.

Como vemos, los avances han sido en materia de comunicacio-
nes, y podemos sostener que en el periodo 2000, conforme todos los
datos disponibles, el aumento de la producciéon se ha debido fun-
damentalmente a una mayor utilizacion de la capacidad instalada,
desaprovechada durante el proceso de recesion.

3.7. CIENCIA Y TECNOLOGIA

En el informe de la Secretaria de Ciencia y Tecnologia de marzo
de 2004 se afirma: Dependencia tecnologica. La balanza de pagos
tecnoldgica acumuld, entre 1996 y 2003, un saldo negativo en el pais

28 Instituto Nacional de Estadistica y Censos, Cepal, Secretaria de Ciencia Técnica
e Innovacion Productiva.

2 Verp. 5.
30 Ver p. 6.
3 Verp. 7.
2 Verp.7.
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de 4855 millones de doélares... “pudo haber encubierto maniobras
de fuga de capitales y evasion impositiva, ‘se dejaron de percibir 555
millones por impuesto a las ganancias’, una cifra equivalente a tres
presupuestos anuales de ciencia y tecnologia”.

“Lo mds curioso es que la evolucion en el monto de los contratos,
que entre 1997-1999 crecié un 240% se dio en un marco de un
pais en recesion. La pregunta es ;para qué se importo tecnologia
si las perspectivas de crecimiento en ese pais eran negativas?” 33.

En el informe citado se sefiala: Y este afio se comenzaron a de-
sarrollar trabajos sobre sustentabilidad de la produccién agropecua-
ria y forestal, tecnologias biomédicas, aeronautica, Estado y socie-
dad. Son temas que tienen mas posibilidades de obtener financiacién
oficial —en el pais, la inversion privada en ciencia es mas escasa— ya
que s6lo apuntan a la acumulacién de conocimiento, sino a su amplio
aprovechamiento”.

“Luis Pasteur sento las bases de la microbiologia y la bioquimica
actuales, al mismo tiempo que resolvia problemas concretos, tales
como desarrollar una vacuna contra la rabia o aquellos que en-
frentaban los productores de vino. Este enfoque de la ciencia se
diferencia del cardcter aristocrdtico vy disociado de la resolucion de
problemas concretos que caracterizaba a la ciencia de ese enton-
ces. Hoy, hay investigadores que pueden escribir un buen ensayo,
pero no pueden mejorar una cadena productiva”, considera Bara-
fiao, miembro del equipo que hace dos anos logré clonar la vaca
Pampa, una experiencia sin antecedentes en Latinoameérica™.

“Ese es un buen ejemplo, porque si se exporta la vaca asi nomds,
son 200 dolares; pero sila vaca produce la hormona de crecimien-
to, en la cantidad que necesita toda América latina, son 20 millo-
nes de dolares; la diferencia es que se le agrega valor. Ademads, se
genera mds trabajo y se ayuda a la salud de la poblacion”, destaca
el ministro de Educacion, Ciencia y Tecnologia, Daniel Filmus,
quien considera, sin embargo, que no se debe descuidar la ciencia
basica”.

“Durante anos, cada investigador encaraba para el lado que que-
ria, porque no habia una definicion del Estado respecto de las
preocupaciones centrales. Daba lo mismo estudiar a los faraones
% Clarin del 10/10/2004.
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que enfocar hacia cuestiones como la seguridad, el trabajo vy la
educacion. El pais tiene hoy esas preocupaciones y por primera
vez definio prioridades para vincular la investigacion al sistema
productivo”, sostiene Filmus, que es investigador del Consejo Na-
cional de Investigaciones Cientificas y Técnicas (Conicet)”.

“Es un incremento marcado, pero insuficiente: la inversion oficial
en ciencia y tecnologia representa hoy el 0,3% del producto bruto
interno del pais, cuando la Unesco recomienda un umbral minimo
de 1%. Comparaciones: Suecia invierte el 3,85% de su PBI; Fin-
landia, el 3,31%; Japon, el 2,93% y Estados Unidos, el 2,76% .

“En noviembre se presentard el primer plan estratégico en ciencia
y tecnologia para la proxima década, luego de un bache de treinta
anos sin politica de Estado™ .

Patricio Garrahan %, en su colaboracion al mismo diario, “Bue-
nos cientificos, que nadie escucha”, sefiala:

“Hay politicas puiblicas que son imposibles de realizar sin la con-
tribucion de la ciencia: conservar los hielos continentales o plani-
ficar la pesca sin dariar el mar Argentino, por ejemplo.

Por otro lado, hoy los investigadores de todas las ramas de la me-
dicina —y también de la psicologia— podrian dedicar sus esfuer-
zos a estudiar la estructura del sistema sanitario, las enfermedades
que mds castigan el pais, tantas cosas.

Pero aun esto no serviria de nada si desde el sector piblico no
se comienza a consultar a los cientificos para tomar decisiones:
tenemos buenos biclogos marinos, pero la oceanografia argentina
no es escuchada por los gobernantes. Es una falacia pensar que
Argentina tiene suficientes cientificos. Hay que formar mds gente
y evitar que se vaya. Necesitamos una comunidad cientifica reju-
venecida; abora estan los muy jovenes, que todavia no pudieron
partir, y los mds viejos, que ya no pueden hacerlo. Faltan los de 30
a 40 anos, que movilizan la ciencia de un pais con su experiencia
y su pujanza’” °.

34 Clarin del 10/10/2004.

35 Patricio Garrahan es investigador UBA-Conicet y presidente de la Asociacion
Ciencia Hoy.
3¢ Clarin del 10/10/2004.
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Enrique Martinez?’, en su articulo “Hay que adaptar saberes dis-
ponibles”:

“Para generar trabajo en la base social, los cientificos y tecnélo-
gos pueden aportar un elemento clave; como producir bienes de
calidad, en forma eficiente y en pequenia escala, con trabajadores
que se forman en la prdctica™.

“Para lograrlo no hacen falta grandes investigaciones, sino enten-
der que esto es necesario y concentrarse en adaptar conocimien-
tos ya disponibles; la actual dispersion de esfuerzos hace que la
capacidad disponible parezca mucho menor que la real. Tal vez
sean los cientistas sociales quienes deban hacer mds esfuerzos de
investigacion, pasando del diagnostico a la accion. A su turno, la
dirigencia politica se mueve con esquemas conceptuales que no
atribuyen al conocimiento un peso decisivo para definir solucio-
nes a los problemas criticos. Se piensa solo en términos macroeco-
nomicos y aun a éstos se los reduce a recetas elementales.

A su vez, desde el sistema de ciencia y técnica es habitual conside-
rarse ajenos a estos problemas y suponer que sélo debe dedicarse
a alcanzar un pensamiento de excelencia, sin que esta calificacion
se vincule con la capacidad de transformar la realidad” *®.

Alberto Kornblihtt *°; en sus reflexiones “Senales positivas pero
falta de subsidios”, al mismo diario Clarin, dice:

“El promedio de edad de los investigadores argentinos es demasia-
do alto vy falta una generacion intermedia. Esto es consecuencia de
que, salvo excepciones, los doctorandos en nuestras universidades
se van al extranjero a hacer el posdoctorado y ya no vuelven™.

La apertura de muchas vacantes nuevas en el Conicet es una bue-
na serial pero por si sola no basta. Debe ir acompanada por mds
subsidios.

7 Presidente del Instituto Nacional de Tecnologia Industrial (INTI).
38 Clarin del 10/10/2004.
3 Investigador titular del Conicet.

196



LA GLOBALIZACION SU IMPACTO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Susana Torrado *°, en su trabajo “Sobre la pobreza hay mucho
recorrido”, afirma:

“En la pregunta sobre qué cuestiones deberia investigar la ciencia
argentina para paliar la pobreza subyace una vision optimista de
la creacion de conocimiento: basta saber cudl es la realidad para
poder cambiarla. No comparto esta vision. Los efectos del cono-
cimiento dependen del uso que hagan del mismo quienes tienen
el poder de formular las politicas econémicas y sociales, es decir
la clase politica. Respecto a la pobreza vy el desempleo hay mucha
investigacion acumulada, la que raramente es mencionada como
justificacion de una politica publica. Es mds, los gobiernos pro-
ceden a veces en contra de la opinion de los cientificos (piénsese
en la discusion sobre las cifras de la pobreza entre el Indec vy el
Ministerio de Economia). Esto se explica por la idiosincrasia de
buena parte de nuestra dirigencia, constituida en base a prdcticas
corporativas vy clientelistas™.

A nuestros politicos no les interesan tanto los aportes que los cien-
tificos podamos realizar al desarrollo nacional, cuanto los votos
que nuestro prestigio podria aportarles cooptindonos para algiin
cargo publico. Recuérdese sino a René Favaloro.

Eduardo Zerba*!, en su contribucion “Definir para qué se va a
explorar”, nos ilustra:

“Si la industria demanda calidad vy diferenciacion a través de la
innovacion tecnoldgica y se convence de que el sistema cientifico
puede darle respuestas, podria haber un despegue de la industria
argentina con alto valor agregado. Pero el sistema cientifico tam-
bién deberia pensar mds hacia adentro que hacia fuera del pais y
estar dispuesto a brindar su innegable capacidad para la resolu-
cion de los grandes y graves problemas nacionales” *2.

Otro dato significativo que impone tener presente en el analisis
de este tema es que, pese al crecimiento econdmico conforme las ulti-
mas estadisticas del Indec, en el segundo semestre ha aumentado en
tres centésimas el indice de desempleo, que llega 14,7%, pese a que

40 Socibloga. Investigadora de UBA-Conicet.

' Director del Centro de Investigaciones de Plagas e Insecticidas (Cipein), del Insti-
tuto de Investigaciones Cientificas y Técnicas para la Defensa (Citefa) y Conicet.

42 Ver Clarin del 10/10/2004.
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se han incrementado los puestos de trabajo. La poblacién urbana ac-
tiva alcanza los quince millones, los desocupados son 2.160.000; los

subocupados, 2.250.000; las personas con empleo pleno alcanzan los
10.590.000 y el total de la poblacion, es de 33.700.000 3.

Las propuestas macro y microeconémicas no resuelven, por si
solas, el tema del empleo; tienen importancia y deben ser considera-
das en la negociacion colectiva, especialmente en los temas objeto de
estudio: los sistemas de organizacion del trabajo, la productividad en
el empleo y la inversion tecnoldgica. No hay duda de que en Latino-
américa el tipo de cambio mas competitivo tiene mds significacion en
las inversiones, en el desarrollo econémico, en la inversion tecnologi-
cay en el desarrollo humano que otras variables, como la flexibilidad
y la baja de los costos laborales.

3.8. INFORMACION Y PARTICIPACION

Estos son temas realmente fundamentales para la negociacién co-
lectiva; especialmente los procesos organizacionales de las empresas y
la inversion tecnologica se vinculan con el concepto de la propiedad.
Con la aceptacion de los postulados y principios del derecho laboral
y de la seguridad social se han limitado los alcances del concepto del
derecho de la propiedad. Una empresa donde laboran trabajadores,
cualquiera sea su magnitud, desde la pequenia empresa a la grande, no
puede ser el resultado de la decision arbitraria, inconsulta y muchas
veces equivocada del empleador. En nuestro pais tenemos una para-
doja, empresarios quebrados con fortunas millonarias, incluso en el
extranjero.

No se trata de una discusion hacia el pasado, los empresarios,
cuando concurren a la OIT, aceptan estos derechos, y cuando se trata
de implantarlos en nuestro pais, los niegan sistematicamente.

No hay duda de que la posibilidad de negociar en los convenios
colectivos de trabajo, los temas objeto de este trabajo, requiere de in-
formacion respecto de la representacion de los trabajadores y el con-
trol mediante la participacion de la aplicacion efectiva de las normas
laborales auténomas y heteronomas, temas que deben ser pactados
en los convenios colectivos. Para concretar mediante normas de los
convenios colectivos, estos derechos, que estan en cabeza de los tra-

4 Fuente: Indec.
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bajadores y los sindicatos, resulta indispensable la promocion legisla-
tiva y la actuacion de la autoridad administrativa del trabajo.

Este sera el tema del debate para los préximos afios. El argumen-
to inteligente de algunos de sus mas destacados técnicos es que debe-
rian ser materia de la negociacion colectiva, argumento que compar-
timos, pero consideramos que para su apertura se requiere también
de la promocion legislativa.

Los derechos a la informacién y a la participacion tienen funda-
mento en nuestro derecho en la Constitucion Nacional, cuando el art.
14 bis establece: “...Participacién en las ganancias de las empresas
con control de la produccion y colaboraciéon en la direccion...”.

Las garantias consagradas en la Constituciéon Nacional van mu-
cho mas alld de los derechos de informacion y participacion desde el
punto de vista legislativo.

Un antecedente limitado al derecho de informacion en la nego-
ciacion colectiva lo encontramos en el art. 8° del decreto 200/1988,
reglamentario de la ley 23.546, que dice: “La autoridad de aplicacion
podra recabar la documentacion e informaciones necesarias para fun-
damentar o esclarecer cualquier cuestion atinente al proyecto presen-
tado o al desarrollo de las negociaciones. Del mismo podran hacerlo
las partes entre si”. La interpretacion de la norma nos indica que el
“podra” como facultad de la autoridad administrativa del trabajo es
una obligacién que las partes tendran que cumplir; de lo contrario,
no se homologara el convenio pactado. El “podra” para la represen-
tacion de los trabajadores es la posibilidad de que los empleadores
decidan entregar o no la informacion, por lo que se trata de una nor-
ma de promocion legislativa simplemente enunciativa.

La Ley de Reforma Laboral 25.877, que deroga la ley 22.250,
con propuesta previa e inteligente del Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social, tiene una clara promocién del derecho a la in-
formacion que debe recibir la representacion de los trabajadores en
la negociacion colectiva, especialmente en el capitulo IV referido al
“Balance social” para las empresas que ocupen mas de trescientos
trabajadores, cuando establece:

“Art. 25. Las empresas que ocupen a mds de trescientos (300)

trabajadores deberdn elaborar, anualmente, un balance social que
recoja informacion sistematizada relativa a condiciones de tra-
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bajo y empleo, costo laboral y prestaciones sociales a cargo de la
empresa. Este documento serd girado por la empresa al sindicato
con personeria gremial, signatario de la convencion colectiva de
trabajo que le sea aplicable, dentro de los treinta (30) dias de ela-
borado. Una copia del balance serd depositada en el Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, la que serd considerada
estrictamente confidencial”.

Las empresas que empleen trabajadores distribuidos en varios

establecimientos deberan elaborar un balance social tnico si la con-
vencion colectiva aplicable fuese de actividad o se aplicare un unico
convenio colectivo de empresa. Para el caso de que la misma empresa

s€a

suscriptora de mas de un convenio colectivo de trabajo, debera

elaborar un balance social en cada caso, cualquiera sea el nimero de
trabajadores comprendidos.

200

Art. 26. El balance social incluird la informacion que seguida-
mente se indica, la que podrd ser ampliada por la reglamentacion
tomando en cuenta, entre otras consideraciones, las actividades
de que se trate:

a) balance general anual, cuenta de ganancias y pérdidas, notas
complementarias, cuadros anexos y memoria del ejercicio;

b) estado y evolucion economica vy financiera de la empresa y del
mercado en que actias;

¢) incidencia del costo laboral;

d) evolucion de la masa salarial promedio. Su distribucion segiin
niveles y categorias;

e) evolucion de la dotacion del personal y distribucion del tiempo
de trabajo;

f) rotacion del personal por edad y sexo;

g) capacitacion;

h) personal efectivizado;

i) estadisticas de pasantias y prdcticas rentadas;

j) estadisticas sobre accidentes de trabajo y enfermedades incul-
pables;

k) tercerizaciones y subcontrataciones efectuadas;

l) programas de innovacion tecnolégica y organizacional que im-
pacten sobre la plantilla de personal o puedan involucrar modifi-
cacion de condiciones de trabajo.

Art. 27. El primer balance social de cada empresa o estableci-
miento corresponderd al ano siguiente al que se registre la canti-
dad minima de trabajadores legalmente exigida.
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Al regular el procedimiento de la negociacion colectiva, en cuan-
to al derecho a la informacion, el art. 20 de la ley antes citada, que
modifica el art. 4° de la ley 23.546, establece:

En el plazo de quince (15) dias a contar desde la recepcion de la
notificacion del art. 2° de esta ley, se constituira la comision ne-
gociadora con representantes sindicales, la que debera integrarse
respetando lo establecido en la ley 25.674, y la representacion de
los empleadores. Las partes podran concurrir a las negociaciones
con asesores técnicos con voz pero sin voto.

a) Las partes estan obligadas a negociar de buena fe. Ello implica:

I.- Concurrir a las reuniones acordadas o fijadas por la autori-
dad de aplicacion.

II.- Designar negociadores con mandato suficiente.

III.- Intercambiar la informacion necesaria a los fines del exa-
men de las cuestiones en debate, para entablar una discusion
fundada y obtener un acuerdo. Dicho intercambio debera obli-
gatoriamente incluir la informacion relativa a la distribucion
de los beneficios de la productividad, la situacion actual del
empleo y las previsiones sobre su futura evolucion.

IV.- Realizar esfuerzos conducentes a lograr acuerdos.

b) En la negociacion colectiva entablada al nivel de la empresa el
intercambio de informacion alcanzara, ademads, a las informacio-
nes relativas a los siguientes temas:

I.- Situacion economica de la empresa, del sector y del entorno

en el que aquella se desenvuelve.

I.- Costo laboral unitario.

I1I.- Causales e indicadores de ausentismo.

IV.- Innovaciones tecnologicas y organizacionales previstas.

V.- Organizacion, duracion y distribucion del tiempo de trabajo.

VI.- Siniestralidad laboral y medidas de prevencion.

VIL.- Planes y acciones en materia de formacion profesional.

c¢) La obligacion de negociar de buena fe en los procedimientos
preventivos de crisis y respecto de las empresas concursadas, im-
pone al empleador el deber de informar a los trabajadores a través
de la representacion sindical sobre las causas y circunstancias que
motivaron la iniciacion del procedimiento de crisis o la presenta-
cion en concurso.
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En el caso del procedimiento de crisis, la empresa deberd informar
sobre las siguientes materias:

I.- Mantenimiento del empleo.

II.- Movilidad funcional, horaria o salarial.

I1I.- Innovacién tecnoldgica y cambio organizacional.

IV.- Recalificacion y formacion profesional de los trabajado-
res.

V.- Reubicacién interna o externa de trabajadores y programas
de reinsercion laboral.

VI.- Aportes convenidos al Sistema Integrado de Jubilaciones y
Pensiones.

VIIL.- Programas de apoyo a la generaciéon de microemprendi-
mientos para los trabajadores afectados.

En el supuesto de empresas concursadas, se debera informar
especialmente sobre las siguientes materias:

I.- Causas de la crisis y sus repercusiones sobre el empleo.

II.- Situacion econémico financiera de la empresa y del entorno
en que se desenvuelve.

I1I.- Propuesta de acuerdo con los acreedores.

IV.- Rehabilitacion de la actividad productiva.

V.- Situacion de los créditos laborales.

d) Quienes reciban informacion calificada de confidencial por la
empresa, como consecuencia del cumplimiento por parte de ésta
de los deberes de informacion, estin obligados a guardar secreto
acerca de la misma.

e) Cuando alguna de las partes, se rehusare injustificadamente a
negociar colectivamente vulnerando el principio de buena fe, en
los términos del inc. a) la parte afectada por el incumplimiento
podrd promover una accion judicial ante el tribunal laboral com-
petente, mediante el proceso sumarisimo establecido en el art. 498
del Codigo Procesal Civil y Comercial de la Nacion, o equivalente
de los Codigos Procesales Civiles provinciales.

El tribunal dispondra el cese inmediato del comportamiento vio-
latorio del deber de negociar de buena fe y podra, ademas, sancionar
a la parte incumplidora con una multa de hasta un maximo equiva-
lente al veinte por ciento (20%) del total de la masa salarial del mes
en que se produzca el hecho, correspondiente a los trabajadores com-
prendidos en el ambito personal de la negociacion. Si la parte infrac-
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tora mantuviera su actitud, el importe de la sancién se incrementara
en un diez por ciento (10%) por cada cinco (5) dias de mora en acatar
la decision judicial. En el supuesto de reincidencia el maximo previsto
en el presente inciso podra elevarse hasta el equivalente al cien por
ciento (100%) de esos montos.

Sin perjuicio de ello, el juez, a peticion de parte, podrd también
aplicar lo dispuesto por el art. 666 bis del Codigo Civil.

Cuando cesaren los actos que dieron origen a la accion entabla-
da, dentro del plazo que al efecto establezca la decision judicial, el
monto de la sancién podra ser reducido por el juez hasta el cincuenta
por ciento (50%).

Todos los importes que asi se devenguen tendran como exclusivo
destino programas de inspeccion del Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social.

La reforma regula el marco minimo de la informacién que los
empresarios deben proporcionar, que es determinada detalladamente
para la negociacion de los procedimientos de crisis.

La promocion legal de la informacion alcanza la innovacion tec-
nologica y organizacional de la empresa para la negociacion o reno-
vacion de los convenios colectivos, y esta incluida expresamente para
los procedimientos de crisis. El art. 16 de la reforma que sustituye
el art. 15 de la ley 14.250, que reglamenta el funcionamiento de las
comisiones paritarias, en el inc. d) establece textualmente: “Clasifi-
car las nuevas tareas que se creen y reclasificar las que experimenten
modificaciones por efecto de las innovaciones tecnologicas o nuevas
formas de organizacion de la empresa. Las decisiones que adopte la
Comision quedaran incorporadas al Convenio Colectivo de Trabajo,
como parte integrante del mismo”.

Resultan importantes los procedimientos y las sanciones que ha
previsto el art. 20 antes citado para el incumplimiento de la obliga-
cion de negociar de buena fe que incluye el derecho a la informacién
para negociar convenios colectivos, y de las innovaciones tecnold-
gicas y organizacionales en los procedimientos de crisis. Cuando se
vulnere el principio de la negociacion de buena fe, la parte afectada
podra demandar judicialmente y el tribunal, al constatar la violacién,
debera aplicar una multa de hasta el 20% del total de la masa sala-

203



ENRIQUE O. RODRIGUEZ

rial, que podra incrementarse hasta un 10% por cada cinco dias de
mora en acatar la decision judicial, lo que podrd incrementar la multa
hasta un 100%.

Esta norma, al establecer las sanciones que pueden demandar-
se judicialmente al violarse el derecho a la informacion que detallan
los articulos antes citados, por primera vez en nuestro derecho gene-
ra una promocion efectiva del derecho a la informacion, tema muy
discutido en paises sudamericanos, especialmente en Uruguay, donde
por primera vez los doctrinarios de todos los sectores consideran ne-
cesario un derecho a la promocién de la negociacion colectiva y a los
derechos a la informacién que le dan vida.

La promocion legislativa del derecho a la informacion para las
empresas de mas de trescientos trabajadores es amplia cuando regu-
la el balance social y, aunque timidamente se la promociona en los
aspectos objeto de estudio, aunque no de manera sistemadtica, cabe
concluir que resulta un avance con relacion a la legislacion anterior.

Este derecho que se ha incorporado recientemente en la legis-
lacion de nuestro pais es comun en la regulacion de las relaciones
laborales de los paises desarrollados.

Constituye una herramienta trascendental a la hora de negociar
colectivamente, ya que el conocimiento de la evolucion de la empresa,
de las innovaciones tecnoldgicas y organizativas, de su situacion eco-
némico financiera y de todo otro dato de interés es importante cuan-
do la asociacion sindical formula peticiones. Es porque, bien apunta
Simon siguiendo a Daubler, “para poder celebrar debidamente nego-
ciaciones sobre el convenio colectivo y para evitar tanto la adopcion
de posturas maximalistas utopicas como reservas injustificadas, el
sindicato necesita estar informado sobre la situacion econémica de su
interlocutor social, derecho éste que puede referirse a todo el campo
actual o potencial de actividades de aquél es decir ‘a todas las condi-
ciones laborales y econdmicas’” #.

El art. 64 del Estatuto de los Trabajadores Espafioles establece
textualmente:

1. El Comité de Empresa tendra las siguientes competencias:

# Grisotia, Julio A. - HerrezueLo, Ricardo, Ley de Reforma Laboral. Reforma 2004,
Quérum, Buenos Aires, p. 182.
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1.1. Recibir informacion, que le sera facilitada trimestralmente,
al menos, sobre la evolucion general del sector econémico al
que pertenece la empresa, sobre la situacion de la produccion y
evolucion probable del empleo en la empresa.

1.2. Conocer el balance, la cuenta de resultados, la memoria vy,
en el caso de que la empresa revista la forma de sociedad por
acciones o participaciones, de los demas documentos que se den
a conocer a los socios, y en las mismas condiciones que a éstos.

1.3. Emitir informe con cardcter previo a la ejecucion por parte
del empresario de las decisiones adoptadas por éste, sobre las
siguientes cuestiones:
a) Reestructuraciones de plantilla y ceses totales o parciales,
definitivos o temporales de aquélla.

b) Reducciones de jornada, asi como traslados total o parcial
de las instalaciones.

c) Planes de formacion profesional de la empresa.

d) Implantacion o revision de sistemas de organizaciéon y
control del trabajo.

e) Estudio de tiempos, establecimientos de sistemas de pri-
mas o incentivos y valoracion de puestos de trabajo.

1.4. Emitir informe cuando la fusion, absorcion o modificacion
del estatus juridico de la empresa suponga cualquier incidencia
que afecte al volumen de empleo.

1.5. Conocer los modelos de contrato de trabajo escrito que se
utilicen en la empresa, asi como de los documentos relativos a la
terminacion de la relacion laboral.

1.6. Ser informado de todas las sanciones impuestas por faltas
muy graves.

1.7. Conocer, trimestralmente al menos, las estadisticas sobre
el indice de ausentismo y sus causas, los accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de
siniestralidad, los estudios periddicos o especiales del medio am-
biente laboral y los mecanismos de prevencion que se utilizan.
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1.8. Ejercer una labor:

a) De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes
en materia laboral, su seguridad social y empleo, asi como el
resto de los pactos, condiciones y usos de empresa en vigor,
formulando, en su caso, las acciones legales oportunas ante
el empresario y los organismos o tribunales de competencia.

b) De vigilancia y control de las condiciones de seguridad
e higiene en el desarrollo del trabajo en la empresa, con las
particularidades previstas en este orden por el art. 19 de esta
ley.

1.9. Participar, como se determine por convenio colectivo, en la
gestion de obras sociales establecidas en la empresa en beneficio
de los trabajadores o de sus familiares.

1.10 Colaborar con la direccion de la empresa para conseguir el
establecimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento
y el incremento de la productividad, de acuerdo con lo pactado
en los convenios colectivos.

1.11 Informar a sus representados en todos los temas y cues-
tiones sefaladas en este numero 1 en cuanto directa o indirecta
competencias reconocidas en los apartados 1.3 y 1.4 del namero
1 anterior, deben elaborarse en el plazo de quince dias.

2. Los informes que deba emitir el Comité, a tenor de las com-
petencias reconocidas en los apartados 1.2 y 1.4 del nimero 1
anterior, deben elaborarse en el plazo de quince dias.

Comentando el tratamiento parlamentario del articulo, José Ar-
mando Caro y Sergio Ernesto Santillan sostienen : “Si bien el texto
del Estatuto recoge algunas enmiendas del PSOE [Partido Socialista
Obrero Espaiiol] que mejoran en lo sustancial y técnico el proyec-
to del gobierno, la mayoria gubernamental —de ese entonces en las
cortes— rechazo otras enmiendas que pretendian asegurar mayor in-
formacion al Comité (‘sobre todo, proyecto o accion empresarial que
pueda afectar sustancialmente los intereses de los trabajadores...’),
la exigencia de acuerdo previo del Comité para los supuestos de 1.3.
del Estatuto que ahora s6lo imponen el informe previo al Comité, la
exigencia del visado de contratos y finiquitos”. En una opinién que
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<

compartimos, los autores citados sostienen: “...El Estatuto prevé la
intervencion de los trabajadores por medio de sus representantes. En
nuestra opinion no solo el Comité de Empresas ejerce tal represen-
tacion sino que en la empresa deben asegurarse los derechos de los
representantes sindicales”.

3.9. LOS SINDICATOS Y LA TECNOLOGIA

Son muy pocos los trabajos realizados con base a la experiencia
de nuestro pais, que se pudieron tener como referencia para el tema
objeto de este trabajo. Podemos rescatar la investigacion de 1995,
“Los sindicatos y la tecnologia. Cambios técnicos y de organizacion en
las industrias metalmecanica y de alimentacion. Parte I”, de Eduardo
Rojas, Ana Maria Catalano, Ricardo Rosendo y Moénica Sladogna,
investigadores del Centro de Estudios del Trabajo (Cedel), en aquel
entonces del Sindicato de Empleados del Tabaco (Suetra) financiado
por la Oficina Regional de la OIT para América latina y el Caribe y
la Oficina Canadiense de Desarrollo Internacional (ACDI).

En el prologo de Victor E. Tokman de agosto de 1995, haciendo
referencia a la investigacion, sostenia:

“Los materiales abordados por los autores son de alto interés,
aun cuando en este momento las discusiones publicas [estan] do-
minadas por la alta tasa de desempleo. Al analizar problemas de
importancia sobre las condiciones microeconémicas de la produc-
cion y el trabajo, el presente documento plantea a los lectores que
hay dimensiones reales, analiticas —la estabilidad en el empleo,
la calidad de los puestos de trabajo—, que tienden a desestimarse
en la discusion presente, urgida por la necesidad de resolver las
situaciones de desocupacion y subempleo™.

Conclusiones absolutamente vdlidas para la actual etapa que vi-
ven las relaciones laborales colectivas.

En la presentacion se sostiene: “1. En el transcurso del trabajo
y cuando se les solicit6 a los sindicalistas que emitieran sus juicios se
advirtié, no pocas veces, que lo que se les solicitaba comprometia im-
plicitamente cuestiones valoricas tales como la naturaleza de su pro-
pia representacion sindical. La fidelidad a la organizacion respectiva
(‘patriotismo de organizacion’) y las versiones oficiales (‘palabra ofi-
cial’) estan ejemplificando la cautela con que deben tomarse algunas
conclusiones. 2. Tal como se indica ut supra este informe es parte de
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un proyecto de OIT para diversos paises del continente. Sin embargo,
su redaccion, asi como el conjunto de la investigacion, no habrian
sido posibles —por el volumen de horas/investigador invertidas— sin
el soporte administrativo y financiero del Centro de Estudios Labo-
rales (Cedel) y del Sindicato de Empleados del Tabaco (Suetra), ins-
tituciones que han mantenido un escrupuloso respeto de la libertad
académica vy cientifica del trabajo realizado”. Hoy el Centro de Estu-
dios Laborales ha dejado de pertenecer al Sindicato de Empleados del
Tabaco, tal como sefialamos en este trabajo, y permite demostrar la
falta de equipos técnicos del movimiento sindical.

En su aporte “Reestructuracion de las empresas y cambio tecno-
l6gico”, Daniel Hernandez dice:

“1. En otras palabras, podemos decir que los dirigentes sindicales
que participaron de esta investigacion fueron definiendo un con-
cepto de innovacion entendido como busqueda de respuestas a
problemas internos de las empresas originados por cambios en sus
entornos, que requieren de la construccion y movilizacion —sélo
posible a partir de ciertas condiciones— de saberes prdcticos de-
tentados por los trabajadores.

2. Lo que aqui queremos sostener, basindonos en la evidencia que
pudimos reunir —siempre parcial e imperfecta—, es que la inci-
piente discusion que se desarrolla en algunos niveles de la diri-
gencia sindical sobre la reconversion de las empresas y el cambio
tecnoldgico, permite sacar a la luz un rostro no suficientemente
explorado del sindicalismo argentino que podria fortalecerse en
el futuro®.

3. Aun asi, los dirigentes perciben que los problemas que se plantean
son ya muy diferentes a los que se plantearon hasta hoy: hasta
ahora scudl ba sido el proceso productivo de estas empresas? Ne-
cesitamos tanta produccion. Vendemos, no vendemos, acumula-
mos stock, depende de los precios, de si el dolar estd mds barato,
mds caro, de si la tasa de interés... Hoy el mercado los estd obli-
gando a [buscar| mejores niveles de calidad, mayor competitivi-
dad, a bajar los precios. Hoy la estrategia es ésa, ver como bajan
los precios (y mejoran la calidad)” *°.

P2
4 P 15.
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En su trabajo “El cambio tecnoldgico vy las relaciones laborales™,
Ricardo Rosendo sostiene:

“1. En primer lugar, la conviccion generalizada que los cambios téc-
nicos y organizacionales, verificados en el ambito de la fabrica,
responden a la inevitable necesidad empresaria de adaptarse a
las nuevas condiciones de los mercados; en otros términos, que
los procesos de transformacion se imponen a los empresarios. Y
esto da lugar a la gestacion de una optica productivista de la cual
parecen haber carecido en el pasado. En este sentido, la moder-
nizacion de los procesos productivos tendria una logica de hierro
tanto para patrones como trabajadores. El gerente financiero su-
bordinado al de produccion.

2. En segundo lugar, la introduccion de las nuevas tecnologias no es
simplemente una cuestion de instalacion fisica de nuevas maquinas
o la traslacion, sin mas, de formas organizativas de la produccion
puestas a punto en otras fabricas, que sélo requieren una dispo-
sicion pasiva de los trabajadores. Esta vez el cambio tecnolégico
parece demandar la implicacion de los operarios, al tiempo que les
transfiere nuevas responsabilidades y pretende, por lo tanto, de su
colaboracion y compromiso para convertirse en una experiencia
exitosa. Los dirigentes entrevistados ponen de manifiesto que en
aquellos lugares en donde el cambio tecnoldgico o la innovacion
organizativa fueron impuestos compulsivamente, sin consulta
previa y sin la menor busqueda de consenso, el resultado se revel6
gravoso para la empresa, ya sea por la demora en la implementa-
cion o porque tuvo que vencer la resistencia de los trabajadores.
Que la implementacion exitosa del cambio tecnolégico dependa
en buena medida del compromiso creativo del trabajador que va
a operar o mantener la nueva maquina, refuerza la concepcion,
ya analizada, acerca de la intelectualizacion del trabajo. Es el des-
plazamiento del saber obrero hacia el comportamiento de las ma-
quinas y el incentivo (patronal) de la reflexividad del operario, el
que resultaria por lo menos contradictorio cuando se lo ignora
al momento de implantar las nuevas maquinas o modalidades de
trabajo o se renegocia la relacion salarial.

3. En tercer lugar, los sindicalistas entrevistados reconocen en al-
gunos empresarios o reclaman de los que no la tienen, politicas
de participacion que serian coherentes con los objetivos empre-
sariales de busqueda de optimizacion de rendimientos. Hay, en
el reclamo sindical, una clara asociacion entre los requerimientos
implicativos de las nuevas tecnologias, la aparicion en la empre-
sa de una optica productivista como derivacion de las condicio-

209



ENRIQUE O. RODRIGUEZ

nes del mercado y la consecuente necesidad de participacion de
los trabajadores. Una participacion que se expresaria en nuevas
formas de interaccién, comunicacion e intervencion de los tra-
bajadores en el proceso productivo. Una conceptualizacion de la
participacion que poco tiene que ver con una integracion a instan-
cias de decision, sino que es mas bien una buisqueda de consenso
e involucramiento de los trabajadores. En definitiva, se trata de la
participacion como un factor mas de productividad, constituyen-
do un nuevo perfil de los asalariados.

. En cuarto término, los sindicalistas de la alimentacion y el metal

reconocen la necesidad del didlogo como ingrediente fundamen-
tal de lo que llaman el proceso de modernizacion, didlogo que
nosotros caracterizariamos como instrumento de la participaciéon
comunicativa. Este parece ser un punto fundamental, puesto que
impulsaria el cuestionamiento de las tradicionales formas con-
frontacionistas, dando preferencia sustancial a la negociacion y al
consenso como marco de las relaciones institucionales entre em-
presas y sindicatos. Aun mas, al reconocer también en la fibrica
el ambito privilegiado donde obtener el conocimiento acerca de
los procesos de cambio tecnolégico y desarrollo de nuevas rela-
ciones laborales, cabria pensar, en cierto sentido, en una renuncia
relativa a una pretension de poder a nivel macropolitico, y en el
reconocimiento que las negociaciones discurriran principalmente,
de ahora en adelante, a nivel de la empresa y que el objetivo maxi-
mo de los sindicatos seria mantener el igualitarismo a nivel del
convenio de rama o sector. El didlogo comprenderia asi una doble
faceta; por una parte, vehiculo indispensable en la circulacion de
saberes; por otra, instrumento privilegiado de la negociacion ins-
titucional.

5. Un proceso en el cual la dirigencia sindical se encaminaria hacia el
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convencimiento que en un sistema econémico de alta competiti-
vidad, lo que llaman modernizacion, una empresa debe tener una
fluida circulacion de informaciones, conocimientos y saberes entre
todos sus integrantes. Un modelo de empresa que se concibe como
una estructura de informaciones horizontal mucho mas apta para
desempenarse en un universo de informacion incierto (los merca-
dos cambiantes), cuya eficacia para la supervivencia depende de
aprovechar al maximo, no sélo el trabajo en su expresion mas
convencional, sino también la iniciativa y la inteligencia colectiva
de todos los miembros de la compaiiia (Aoki, 1990) . Tal empresa
comenzaria a ser visualizada por los sindicalistas como una uni-
dad en competencia con otras en un mismo mercado y, por lo tan-
to, necesitada de la integracion de la totalidad de su personal y de
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la construccion de una identidad colectiva que los englobe. Una
situacion social inédita en la cual las formas tradicionales de cohe-
sion y solidaridad de los sindicatos, deberian convivir con proce-
sos alternativos de formacion de identidades donde supervisores,
jerarquicos y trabajadores compartirian el convencimiento que su
desarrollo es individual y que su progreso personal depende del
crecimiento de la empresa y éste, a su vez, del previo crecimiento
de la productividad y la eficiencia *.

6. La preocupacion por la produccion, la eficiencia y la productivi-
dad esta firmemente instalada en el discurso del los dirigentes sin-
dicales. Como se vera de inmediato, la reconocen cuando hablan
de cambios en la prioridad que los empresarios otorgan hoy a
estos temas, y comparan el presente con otros tiempos en donde el
reclamo por una mejora en los aspectos productivos parece haber
sido patrimonio exclusivo de los obreros.

“(Los trabajadores metalurgicos jamas le van a escapar a defender ni
la fuente de trabajo, ni la mayor produccion, ni la mayor eficien-
cia... lo que pasa es que hay que buscarles el camino, darles los
medios para realizarlo, porque... los sefiores empresarios durante
muchos afos [tuvieron] gerentes financieros y no de produccion
y cuando el obrero estaba pidiendo muchas veces mejoramiento
en la produccion del establecimiento hubo negativas por parte de
los empresarios... no le tenemos temor a las innovaciones, ni a
la productividad, lo que pasa es que queremos los elementos con
dignidad” (M.1)*,

7. Para los sindicalistas del sector alimentacion, en general, en las
empresas no hay participacion: “[Las empresas]| no consultan con
los sindicatos, toman decisiones, los trabajadores conocen las de-
cisiones de la empresa a través de los comentarios que llegan a la
organizacion a través de distintos medios por los propios trabaja-
dores, pero son unilaterales las decisiones de las empresas”.

8. Es posible encontrar otro tipo de excepcion a la regla de no par-
ticipacion del sector alimentacion justificada esta vez por la ac-
tualizacion de la administraciéon empresarial, son las llamadas
empresas modernas:

“Era una empresa moderna, una empresa grande y esto ocu-
rre también con (otras empresas) ... Tiene todavia este tipo de
métodos cuando van a hacer una propuesta de incorporar una
nueva tecnologia, ellos hablan de como cuidar las mdquinas,
de como hacer tal cosa y le piden sugerencias a la gente y la

7 Ps. 163y 164.
4 Ps. 164y 165.
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9.

10

11
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gente toma participacion de esto, que yo creo que es muy
importante” (A.1). “En... bay una cierta consulta... nos han
informado prdcticamente la politica de inversion, los planes,
estdn interesados en trabajar juntos algunas cosas... y se estd
produciendo un fenémeno en los niveles gerenciales interme-
dios, gente joven que viene con otro tipo de formacion distinta
de la tradicional” *®.
Los entrevistados reconocen causas de indole econémica y cul-
tural en la opinién empresaria: entre las primeras hay dos que se
destacan. Por un lado, una restriccion salarial como paralizacion
de las innovaciones organizacionales: “Como la gente no tiene
motivacion en lo que hace a salario, todo lo que la empresa vaya
a proponer como cambio a la gente no le va a interesar, esto la
empresa lo sabe y entonces por eso no quieren hacer ese tipo de
reuniones, ellos tratan de evitarlo porque en seguida sale el tema
salarial... [los representantes de la empresa] quieren hablar de los
cambios que van a hacer y la gente sale con lo otro, con el pedido
que realmente los aqueja, de los salarios”.
. Por otro lado, las carencias participativas se incuban en la inexis-
tencia de urgencias de cambio ya que, esas empresas del sector
alimentacion, se enfrentan a mercados poco competitivos hasta el
presente: “[Aunque]:
“...el permanente rechazo a la posible participacion del traba-
jador... creo que la misma situacion, el mismo mercado los va
obligando a cambiar”.
. En lo que atafie a las causas de indole cultural remiten a mentali-
dades empresariales que serian tipicas de algunos patrones argen-
tinos. El paternalismo y la subvaloracion de los aportes obreros
son sefialados por los entrevistadores como factores que impiden
la constitucion de mecanismos de participacion de los asalariados.
Especificamente algunas de sus manifestaciones fueron:
sobre el paternalismo; a los trabajadores los llevaron a la prdc-
tica, no se los consulto, no se hizo una reunion, se dijo hay
que trabajar asi, asi y asi, en un ambiente paternalista...”;
otro caso: “Donde ni comunican, no participan, no, no [la
empresa] hace lo que le pide el sindicato con respecto a algu-
nas mejoras, pero lo hace con el paternalismo de ella” (A.2) o
la subvaloracion del aporte obrero: “Hay un desmerecimiento
permanente del sector empresario a este tema... [una] politica
empresarial argentina de total rechazo a la posible inferencia
de los trabajadores en el manejo de la empresa... [en un caso

4 Ps. 168y 169.
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se hizo] toda una propuesta a la empresa para bajar costos...
y les dijimos... miren nosotros vemos que Uds. pueden bajar
los costos en esto, en esto y vender mds en esto y por esto...
no nos dieron ni cinco de corte. Hoy es la politica que estd
haciendo la empresa”*°.

12. Mientras que, para la gran firma extranjera, el discurso de los
sindicalistas sefiala nuevas formas de construccion no conflicti-
va de la relacion capital-trabajo. De tal modo la situacién sera
distinta en las empresas multinacionales donde la necesidad de
participacion obrera para mejorar la produccion se advierte, al
menos en el sector metalmecanico, como parte de una filosofia
empresaria que reconoceria la potencialidad del saber practico de
los operarios.

La empresa multinacional (“que estd aqui para hacer su nego-
cio” y “nadie produce para perder”), por el contrario, parece
tener “otra filosofia de trabajo que por lo general contempla
mds este tipo de situaciones de participacion: todo lo que sea
participacion del trabajador en cuanto a opiniones que puedan
mejorar sistemas de produccion o andlisis del trabajo, méto-
dos, tiempo. Las recepcionan vy, muchas veces, las llevan a la
prdctica”>'.

14. “El sindicato no conoce las nuevas tecnologias”. “En general
quedamos marginados del tema tecnologico™.

15. “...Surge la participacion del sindicato cuando hay rechazos de
los trabajadores, o un enfrentamiento. Sélo entonces se busca de
alguna manera conciliar. Pero, como decia antes, en los grupos de
trabajo la actitud de los empresarios es que participen los traba-
jadores en calidad de tales, sin la participacion del representante
gremial. Aun si estd en el sector el delegado lo que hace es ser un
trabajador mds y no ser el delegado del grupo” 2.

16. “El sindicato se maneja bajo otras tendencias, bajo lineamientos
generales y [partiendo de] un acuerdo global a un determinado
nivel que después todo el mundo cumple. La tendencia, ésta, de
tomar las caracteristicas individuales de cada empresa para que
sean discutidas o analizadas abi, no es una cultura propia de nues-
tro pais, o de nuestra actividad” 3.

[

° Ps. 169y 170.
STOP172.
52 Ps. 174y 175.
3 P.178.
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En el informe “Cambio tecnoldgico y mercado de trabajo. Rees-
tructuracion industrial, recursos humanos y relaciones laborales en
la Argentina”, de Ricardo Tolfer, se sostiene: 1. Los trabajadores en-
tendian que la empresa habia mejorado ya su productividad sin que
ellos recibieran beneficios en proporcion y que no habia abandonado
la politica de reducir empleos. Tal era la situacion al completarse el
periodo de analisis en ésta.

Resumiendo algunos aspectos de las tltimas observaciones, cabe
entonces sefalar lo siguiente:

En general, los “paquetes tecnoldgicos y organizativos” mas usa-
dos en la mayoria de las empresas y, en especial, en las primeras fases
del cambio, no fueron los mas intensivos en requerimientos avanza-
dos de métodos de gestion de recursos humanos. Al mismo tiempo,
cuando se les pregunta directamente, reconocen la existencia y persis-
tencia de problemas diversos clasificados en ese rubro” 5.

No hay duda de la importancia de este estudio realizado sobre
la base de experiencia empirica en encuestas y entrevistas, pero de-
bemos reconocer que poco se ha avanzado en general sobre el trata-
miento de estos temas, en el articulado de la mayoria de los convenios
colectivos.

3.10. ALGUNAS CONCLUSIONES PREVIAS AL ANALISIS
CONCRETO DE LOS CONVENIOS

Ano 2000. No hubo cambios en la negociacion colectiva, el trata-
miento de los temas que se desarrollaron en el trabajo sé6lo en-
cuentra estipulaciones aisladas; en general, los convenios no se re-
fieren a la innovacion tecnoldgica, preservan el poder de direccion
del empleador para instrumentar los procesos organizacionales
y de cambio tecnoldgico con el objetivo de aumentar la produc-
tividad. No se verifican datos en los convenios que se refieran a
un tratamiento sistematico y detallado acerca de las innovacio-
nes tecnoldgicas. Los sindicatos negocian los temas tradicionales
—salarios, condiciones de trabajo, antigiiedad—, muy pocos se
refieren a estos temas, pareciera que la preocupacion principal de
la negociacion colectiva es el trabajador contratado por tiempo
indeterminado, que permanece en una empresa, sin advertir los

34 P.57.
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cambios que se producen en los procesos productivos y en el em-
pleo.

Ao 2001. Disminuyeron los convenios colectivos tradicionales, pre-
domina la negociacion en empresas de servicios publicos privati-
zados o empresas del Estado privatizadas. Por el impacto de la
crisis pasan a tener importancia los acuerdos en los procedimien-
tos de crisis.

Ao 2002. Predomina la negociacion en los procedimientos de crisis,
se registran tratando este tema 700 convenios, 100 homologa-
dos. Los temas tratados en los procedimientos de crisis son los
despidos, las suspensiones, los cambios de horarios de trabajo, la
reduccion de salarios, los traslados de personal, la modificacion
de las condiciones de trabajo, en la crisis y para justificar la nego-
ciacion a la baja salarial, mejora el derecho de la informacion.

Ano 2003. Se vuelve a la negociacién tradicional, basicamente, las
condiciones de trabajo y los salarios.

Ao 2004. El mismo balance que el afio anterior con la convocatoria
durante el mes de agosto del Consejo del Empleo, la Productivi-
dad y el Salario Minimo Vital y Moévil, regulado en la ley 24.013.
Hoy ya estan funcionando las comisiones técnicas.

3. Andlisis de convenios colectivos vigentes

3.1. LISTADO DE CONVENIOS COLECTIVOS.
DETALLE DE LOS QUE CONTIENEN REFERENCIAS
A LA INVESTIGACION

Convenio colectivo de trabajo 324/2000 suscripto por los traba-
jadores de la Federacion de Trabajadores del Tabaco de la Republica
Argentina y por los empleadores de la Asociacion de Cooperativas de
Trabajadores de la Republica Argentina, se convino:

Art. 28. Comision de Evaluacion de Puestos de Trabajo. Estard
integrada por cuatro (4) miembros de A.COO.TAB vy cuatro (4)
miembros integrantes de la Comision Directiva de la Federacion
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de Trabajadores del Tabaco de la Republica Argentina, contando
con igual niimero de suplentes por ambas partes.

Tendrd por objeto:

a) Evaluar los puestos del personal en este Convenio de acuerdo
al sistema establecido por cada Cooperativa.

Cuando las partes convengan la necesidad de su revision o para
analizar los cambios que se operen en las condiciones y modali-
dades de trabajo; por la incorporacion de tecnologia, creacion de
nuevas tareas o supresion de las existentes.

El resultado de estas evaluaciones se someterd a la decision de la
Comision descripta en el articulo anterior...

El articulo anterior reglamenta el funcionamiento de la Comi-

sion de Interpretacion y Reglamento, que integran cuatro miembros
por parte.

Art. 29. Dedicacion e informacion. Las Cooperativas vy el Sindica-
to intercambiardn informacion sobre:

- Nuevas tecnologias.

- Cambios administrativos.

- Procesos de racionalizacion.

- Sistemas de entrenamiento, etc.

Dicha informacion estara destinada a elaborar propuestas para

que en futuras correcciones salariales y/o condiciones de trabajo, ten-
gan como contrapartida los necesarios aumentos de productividad,
de modo de minimizar el impacto en los costos operativos que garan-
ticen la continuidad del proceso de estabilidad de la economia.

Queda expresamente convenido que la parte sindical, se compro-

mete a mantener estricta reserva y confidencialidad sobre la informa-
cion suministrada por las Cooperativas.

Las Cooperativas se reservan el derecho de no suministrar toda

informacién que a su juicio pueda afectar la libre competencia.
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Comentario: frente a los nuevos procesos organizacionales y la
determinacion de categorias se establece un procedimiento que
garantiza la intervencion de la asociacion sindical representativa
de los trabajadores, previa a la decision, aun cuando la resolu-
cion, en definitiva, queda en poder de la comision. No esta previs-
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to un mecanismo para el supuesto que no hubiera acuerdo, por lo
que empleador puede tomar la decisiéon aun contra la opinion de
su contraparte convencional y, en todo caso, sera de aplicacion el
comentario del convenio anterior con relacion al art. 66, LCT.

El intercambio de informacion acerca de la nueva tecnologia y
los cambios en el proceso administrativo y la racionalizacion de los
puestos de trabajo es amplio.

Convenio colectivo de trabajo 413/2000, suscripto por los tra-
bajadores de la Federacion SUPeH y por los empleadores de Petroser-
vicios SA, se pacto:

Clausula 2.2.3: Polivalencia laboral. Con el unico y expreso ob-
jetivo de eficientizar su potencial productivo, reconvertir en po-
sitivos los lucro cesantes que se planteen en su organizacion y
racionalizar adecuadamente su estructura de costos, todo ello
a favor de un mejor posicionamiento en un mercado altamente
competitivo, la Empresa aplicara sus indelegables facultades de
administracion y direccion implementando formas y criterios de
polivalencia laboral como medio de mejor aprovechamiento de
su mano de obra disponible ante situaciones que comprometan el
normal desarrollo de su gestion.

Con caracter general la implementacion de medidas de tal natura-
leza que implican cambios relativos a las formas de la prestacion
laboral, serd consensuada por las partes intervinientes y bajo nin-
gln concepto, importard un ejercicio irrazonable en las modalida-
des esenciales del contrato o causara perjuicios de indole material
o moral al trabajador.

2.3. Derecho a la carrera:

2.3.1. Ascensos: el trabajador ejercera el derecho a su superacion
en la estructura organizacional, a cuyos efectos la Empresa cu-
brira los cargos vacantes que se produzcan a través del ascenso
de quienes se encuentren ubicados en niveles inferiores en tanto
acrediten idoneidad y capacidad laborativa compatibles con las
exigencias del puesto, ponderacion y proyeccion ésta, que se efec-
tuara en consenso con la organizacion gremial.
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A los efectos de mantener la debida eficiencia laboral el traba-
jador seleccionado para el ejercicio de un puesto de trabajo de ni-
vel superior al que desempefia, cumplira un proceso de aceptacion y
prueba por el término de noventa dias, lapso durante el cual la Em-
presa evaluara su desempeiio a fin de ratificar o rectificar su ascenso
informando de ello a la organizacién gremial para lograr consenso en
la decision adoptada.

Durante este periodo conceptuado “de adaptacion y prueba” el
trabajador acreditard derecho al cobro de las diferencias salariales
que se presenten entre el ganancial de su categoria de revista y el
correspondiente a su nueva funcion, ello l6gicamente con caracter
temporario y reversible a fin de asegurar el derecho al cobro de una
mayor funcion ejercida que sera ratificada o rectificada segtn proce-
diera o no su confirmacion en el cargo vacante.

Comentario: este convenio se refiere a las procesos organizacio-
nales y a los ascensos, habla de la polivalencia laboral, para lo-
grar eficiencia y productividad, facultades unilaterales del sector
empleador; se establece que los cambios en la prestacion de tareas
deben ser “consensuados” y no “importard un ejercicio irrazona-
ble en las modalidades esenciales del contrato o causar perjuicios
de indole material o moral al trabajador”. Para los ascensos se
reglamenta un periodo de prueba de noventa dias para que el em-
pleador evalie el desempefio; no se establece procedimiento algu-
no para el supuesto de actuacion unilateral del empleador.

La terminologia utilizada tiene que ver con la LCT: facultad
de modificar las formas y modalidades del contrato. El art. 66 esta-
blece: “El empleador estd facultado para introducir todos aquellos
cambios relativos a la forma y modalidades de la prestacion del
trabajo, en tanto esos cambios no importen un ejercicio irrazonable
de esa facultad, ni alteren modalidades esenciales del contrato, ni
causen un perjuicio material ni moral al trabajador.”

Cuando el empleador disponga medidas vedadas por este arti-
culo, al trabajador le asistird la posibilidad de considerarse despe-

dido.

Al no pactarse en el convenio procedimiento especial alguno, la
alternativa final, como derecho individual del trabajador, serd la que
establece el articulo citado de la LCT: el derecho del trabajador de
considerarse despedido.
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Convenio colectivo de trabajo 406/2000 suscripto por los traba-
jadores de la Asociacion de Agentes de Loterias y Empleados de Jue-
gos de Azar y Afines de la Republica Argentina y por los empleadores
del Casino Buenos Aires SA. Se pacto:

Art. 30. Funciones vy atribuciones de la CoPAR . Son funciones y
atribuciones de la CoPAR... f) Serd funcion de la Comision: cla-
sificar las nuevas tareas que se creen vy reclasificar las que expe-
rimenten modificaciones por efecto de innovaciones tecnologicas
o por cualquier otra causa, y teniendo como facultad analizar la
carga de trabajo. Las decisiones que adopte la Comision al res-
pecto quedardn incorporadas al convenio colectivo como parte
integrante del mismo.

Asimismo a pedido de cualquiera de las partes se reunird la Co-
PAR con el fin de considerar los efectos derivados de las transfor-
maciones tecnologicas, organizativas, modificaciones en la pres-
tacion del servicio, etc. que puedan llevarse a cabo en la Empresa
y que modifiquen sustancialmente los derechos y obligaciones es-
tipulados en este Convenio.

Comentario: se pacta la intervencion del 6rgano bipartito para
los procesos derivados de transformaciones, nueva tecnologia,
sistemas organizacionales del trabajo, modificaciones en la
prestacion de servicios. Se establece un procedimiento que ga-
rantiza la participacion del actor sindical. No esta previsto un
mecanismo de solucion para el supuesto de falta de acuerdo;
en consecuencia, el empleador podria adoptar la decision uni-
lateralmente, con las limitaciones del art. 66, LCT. El procedi-
miento garantiza las posibles acciones sindicales con anteriori-
dad a la implementacion de los cambios, comentario también
aplicable a los convenios antes referidos.

Convenio colectivo de trabajo 402/2000 suscripto por los traba-
jadores de la Asociacion de Pilotos de Lineas Aéreas y por los emplea-
dores de Aerolineas Argentinas SA. Se convino: “11. Comisién pari-
taria de interpretacion: ...11.2 b) Intervenir en aquellos casos donde
un cambio en la modalidad de trabajo justifique una reinterpretacion
de algunas de las clausulas reguladas en la presente convencion y/o la
reglamentacion vigente”.
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Comentario: el convenio se refiere a los cambios en las mo-
dalidades en la prestacion del trabajo. La comision paritaria
se limita a la reinterpretacion de cldusulas convencionales, no
prevé un procedimiento previo a la decision. Y es aplicable el
comentario para este supuesto del convenio anterior.

Convenio colectivo de trabajo 403/2000, suscripto por los traba-
jadores del Sindicato de Guincheros y Maquinistas de Grias Moviles.
Se pact6: “Art. 9°. Principio de polivalencia y flexibilidad funcional.
Las categorias profesionales enunciadas en el presente convenio co-
lectivo de trabajo, o que se incorporen a ella en el futuro, no deberan
interpretarse como estrictamente restringidas, en lo funcional, a las
definiciones que en cada caso se expresen. Las mismas deberan com-
pletarse en todos los casos con los principios de polivalencia y flexi-
bilidad funcional para el logro de una mejor productividad”.

La polivalencia y flexibilidad funcional implican la posibilidad
de asignar al trabajador funciones y tareas diferentes a las que en
principio le sean propias. Esta asignacion tendra por objeto mantener
los niveles de productividad y eficiencia al mas bajo costo, de modo
que los servicios brindados resulten competitivos a nivel local e inter-
nacional.

Comentario: es un discurso, no establece un procedimiento
previo a la toma de decision por los empleadores y su redac-
cion parece aumentar el poder de direccion del empleador
para implementar cambios, sin participacion de la represen-
tacion de los trabajadores. En todo caso, seria aplicable el art.
66, LCT.

Convenio colectivo de trabajo 404/2000, suscripto por los tra-
bajadores de la Federacion Argentina de Aguas Gaseosas y otras aso-
ciaciones sindicales y por la empleadora Buenos Aires Embotelladora
SA y Seven Up Concesiones SA. Se convino: “Art. 12. Polivalencia
y flexibilidad funcional. Los niveles polivalentes establecidos en el
presente convenio, no se consideraran funcionalmente limitados a las
descripciones que en cada caso se expresan sino que se interpretaran e
integraran con un criterio y pauta de polifuncionalidad y flexibilidad,
pudiendo la Empresa, en el ejercicio de las facultades propias, asignar
las tareas atendiendo a las necesidades operativas”.
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Comentario: el mismo que con relacion al convenio anterior.

Convenio colectivo de trabajo 407/2000, suscripto por los tra-
bajadores de Smata, por la empleadora Ribla SRL. Se pact6: Art. 32.
Comision mixta de consulta y prevencion:

1. Examinar con espiritu constructivo temas relacionados con asun-
tos estratégicos que involucren a la Empresa, a su personal y al
Sindicato, tales como:

- Programas de inversion y perspectivas productivas.

- Programas de innovacion tecnoldgica y organizacional.

- Causas econémicas de caracter general que puedan afectar el
nivel de empleo.

- Evolucion de las relaciones laborales.

2. Prevenir y conciliar cualquier controversia de cardcter colectivo
que haya superado las etapas previstas en este Convenio, recono-
ciendo para si la calidad de ambito privilegiado donde buscar con
el mayor espiritu de colaboracion, soluciones de interés comun
con el fin de preservar o recomponer el didlogo, evitando posibles
conflictos potenciales o en marcha.

3. Analizar la evolucién de la implementacion de los nuevos modelos
tecnoldgicos y organizativos con particular énfasis en lo que se
refiere al impacto de tales modelos sobre los trabajadores.

4. Las partes reconocen importancia estratégica a la valorizacion
profesional del personal y a los fines de lograr su crecimiento so-
cial y laboral al mismo tiempo de la competitividad de la Em-
presa, consideran necesario que exista un plan de capacitacion
constante en el tiempo acompanando el desarrollo tecnoldgico y
cultural de la Empresa.

A una Comision integrada por las partes, le compete analizar pe-
riodicamente las necesidades generales de capacitacion del personal y
proponer acciones especificas en funcion del mejoramiento de las ha-
bilidades, conocimientos y aptitudes requeridas por cada perfil profe-
sional en vista de la correcta aplicacion del modelo organizacional y
tecnologico previsto asi como del desarrollo personal individual.

Asimismo analizara los programas concretos y las modalidades

definidas y adoptadas por la Empresa pudiendo formular observacio-
nes para su mejoramiento en el tiempo.
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En este ambito se considerardan programas o acciones que facili-
ten el acceso de los trabajadores a actividades de formacion profesio-
nal que tiendan a aumentar la empleabilidad presente y futura.

Comentario: la descripcion de los temas a tratar por la co-
misiéon mixta es detallada, no determina un procedimiento
de solucion del conflicto para el supuesto de que no hubiere
acuerdo.

Convenio colectivo de trabajo 310/1999, vigente por ultraactivi-
dad, suscripto por los trabajadores del Sindicato Unico de Empleados
del Tabaco de la Republica Argentina y las empresas del sector taba-
calero, fabricantes de cigarrillos, en la reglamentacion de la Comision
de Interpretacion y Actualizacion integrada por cuatro representantes
de cada una de las partes, se convino, en el art. 33:

c) Evaluar los cambios que se operen en las condiciones y mo-
dalidades de trabajo por la incorporacion de tecnologia, creacion de
nuevas tareas o por la suspension de las existentes

Para los microemprendimientos y/o subcontrataciones del proce-
so de tercerizacion de actividades, el Sindicato tendra exclusividad en
su desarrollo y explotacion econémica, favoreciendo a ex empleados/
as, como forma de expandir la proteccion y red social, combatiendo
la exclusion y marginacion laboral, para lo cual serd informado con
antelacion de los proyectos que se evalien dentro de cada empresa.

Art. 16. “Decision final de las Cooperativas. La decision final
sobre ingresos, promociones y reemplazos quedard a cargo de las
Cooperativas. El Sindicato podrad efectuar a las Cooperativas los
reclamos que considere pertinentes”.

El art. 17, referido a la evaluacion de puestos y la formacion
profesional, crea una comision mixta, que tiene por objeto: “Evaluar
los puestos de trabajo de acuerdo con el sistema establecido por cada
empresa cuando las partes lo convengan y someteran los resultados
a los que se arribe a la Comision de Interpretacion y Actualizacion a
efectos de implementar los cambios que se convengan”.
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Comentario: el mismo que con relacion al convenio anterior.

Convenio colectivo 265/1995, vigente por la ultraactividad,
suscripto por el sindicato mencionado en el convenio anterior y la
Cooperativas Tabacaleras de la Republica Argentina. Se convino:
Art. 17. La Comision estard integrada por seis (6) miembros designa-
dos por el Sindicato y seis (6) miembros designados por las Coopera-
tivas. Dichos miembros deberan tener competencia en las dreas sobre
las cuales la Comision desarrolla sus actividades. Su cardcter serd de
comision asesora elevando los resultados de su labor a la Comision
de Interpretacion y Actualizacion a efectos de la implementacion de
los cambios, iniciativas y medidas que se convenga proponer.

Esta Comision tendrd un funcionamiento ordinario de una re-
union anual, pudiéndose convocar a reuniones excepcionales cuando
las partes acuerden la necesidad de hacerlo.

Seran sus funciones:

a) Elaborar pautas generales de cariacter metodologico para el
trabajo de las Comisiones de Evaluacion de Puestos y Promo-
ciones por establecimiento.

b) Elaborar y acordar un Sistema General de Categorias para el
conjunto de la rama, partiendo de los resultados del trabajo de
las Comisiones por establecimiento descriptas en el art. 18 del
presente Convenio.

c) Proponer y promover acuerdos con instituciones publicas y/o
privadas para la realizacion de estudios y diagnosticos de ca-
racter prospectivo sobre los requerimientos de formacion pro-
fesional a niveles regionales, asi como para la formulacion de
programas y acciones en esta materia teniendo en cuenta las
necesidades de las Cooperativas asi como el requerimiento del
personal implicado.

d) Evaluar las acciones emprendidas en materia de formacion a
fin de revisar sus orientaciones, promover nuevas actividades
y actualizar la definicion de sus objetivos.

Art. 18. Comisiones de Evaluacion de Puestos y Promociones por
Cooperativa. Se constituird en cada Cooperativa una Comision de
Evaluacion de Puestos y Promociones conformada por dos miem-
bros designados por las Cooperativas y dos miembros empleados
de la Cooperativa designados por el sindicato, a los efectos de
desarrollar las siguientes tareas:
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a) Evaluar los puestos de trabajo de las Cooperativas de acuerdo
al sistema establecido por cada una de ellas de acuerdo a los
criterios establecidos por la Comision General de Evaluacion
de Puestos y Formacion Profesional y atendiendo a la realidad
de cada Cooperativa.

b) Elaborar sistemas de criterios objetivos para las decisiones de
promocion segun las pautas fijadas en el art. 12 del presente
Convenio tomando en consideracion la realidad de cada Coo-
perativa.

c) Elevar los resultados a los que arriben en los puntos a) y b) de
este articulo a la Comision General de Evaluacion de Puestos
y Formacion Profesional para su incorporacion al sistema ge-
neral de categorias y promociones de la rama.

Estas Comisiones tendran como minimo un funcionamiento men-
sual y se labraran Actas en donde consten los temas, acuerdos y
desacuerdos que se vayan produciendo en su trabajo. Las Coope-
rativas proporcionaran a las comisiones la informacion que sea
necesaria para el correcto tratamiento de los temas que son de su
incumbencia, supuesto compromiso de las partes de estricta reser-
va y confidencialidad.

Art. 19. Comparacion de puestos no idénticos. A solicitud de
cualquier empleado interesado y a los fines de resolver eventuales
situaciones de inequidad debidas a la aplicacion de los sistemas de
evaluacion, las Comisiones de Evaluacion de Puestos establecerdn
pautas de comparacion de puestos no idénticos que permitan es-
tablecer la misma remuneracion para puestos que requieran and-
logas calificaciones y responsabilidades.

Comentario: reglamenta un procedimiento de informacion y
acuerdo previo a la implementacion de nuevas formas organiza-
tivas que adopte el empleador, mediante nuevas categorias o in-
novacion tecnoldgica, que garantiza la participacion y accion del
sindicato, con anterioridad a que se adopte cualquier cambio.

Convenio colectivo de trabajo 490/2002 “E” suscripto por los
trabajadores del Sindicato del Personal de Industrias Quimicas y Pe-
troquimicas de Bahia Blanca y por la empleadora Corporacién Na-
relco SA. Se convino: Articulo 9°. Categoria y tareas: las categorias
profesionales comprendidas en este acta convenio o que se incorpo-
ren a ella posteriormente no deberan interpretarse como estrictamen-
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te restringidas en lo funcional a las definiciones que en cada caso se
expresen.

Las mismas deberan completarse con los principios de poliva-
lencia y flexibilidad funcional para el logro de una mayor producti-

vidad.

La polivalencia y flexibilidad funcional implica la posibilidad de
la empresa, a través de sus jefaturas, de disponer de la fuerza de tra-
bajo en atencion a la finalidad de eficiencia operativa dentro de su
sector de trabajo.

Los trabajadores involucrados en el presente acta convenio es-
tan obligados a actuar observando el principio de polivalencia fun-
cional cuando el trabajo asi lo requiera, en orden a las directivas
de las respectivas jefaturas, y ejerceran todas aquellas funciones que
complementariamente corresponden a la funcién principal o resulten
necesarias para no interrumpir y/o finalizar un trabajo. Al efecto de-
sarrollardn el desempefio pleno de las tareas que correspondan a la
denominacion del puesto dentro de su sector de trabajo, y ademas,
la realizacion de aquellas propias de otras funciones que resulten ne-
cesarias para completarse el trabajo asignado, en forma tal, que un
trabajador pueda darle término sin colaboracion de otro.

Los trabajadores se comprometen a llevar a cabo todas las tareas
principales y accesorias de modo tal que las tareas encomendadas a

la empresa por la contratante se cumplan dentro de los plazos esta-
blecidos.

Por esta razén la empresa, en pleno uso de sus facultades de
organizacion y direccion, y para resolver problemas derivados del
servicio, podrdn asignar tareas distintas a un trabajador cualquiera
sea su categoria o funcion, a efectos de cumplir con los objetivos
empresarios respondiendo oportunamente a los requerimientos de la
programacion.

Si la tarea asignada corresponde a un nivel superior y el trabaja-
dor designado no estuviere capacitado, éste no resultard responsable
por cualquier efecto no deseado en el resultado de su trabajo, toda
vez que haya desempefiado con la mayor aplicacion el trabajo en
cuestion.
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En el presupuesto que el trabajador considere menoscabados sus
derechos, debera realizar las tareas o funciones que se le hayan enco-
mendado mientras se resuelve su reclamo. A tal efecto tendra resolu-
cion el mismo de comun acuerdo entre la empresa y el sindicato y en
su defecto las partes se someten al arbitrio del Ministerio de Trabajo
de la Provincia de Buenos Aires.

Comentario: es un discurso general que no garantiza derechos,
ni un procedimiento previo a la adopcion de los cambios que
disponga el empleador; en todo caso, el trabajador tendra los
derechos generales que le otorga el art. 66, LCT.

Convenio colectivo de trabajo 330/2001, suscripto por los tra-
bajadores del Sindicato Obrero de la Industria Naval y por los em-
pleadores de la Camara Argentina de Construcciones de Embarca-
ciones Livianas. Se convino: Articulo 7°. Las categorias reguladas en
la convencion colectiva no deberan interpretarse como estrictamente
restringidas en lo funcional a las definiciones de tareas que se expre-
sen, conforme a lo indicado en la definicion de funciones detalladas
en el art. 8° del presente convenio. Las mismas deberan complemen-
tarse con los principios de polivalencia y flexibilidad funcional para
el logro de una mayor productividad, porque la esencia de la relacién
entre las partes estarad constituida por los criterios de colaboracion y
solidaridad en sus conductas reciprocas.

La polivalencia y la flexibilidad funcional implican la posibilidad
de asignar al trabajador funciones y tareas diferentes a las que en
principio les sean propias, en atencion a la finalidad de la eficiencia
operativa. Al efecto, deberdn realizar tareas de menor calificacion
cuando una circunstancia lo haga requerible, o cuando sean comple-
mentarias del cometido principal de su desempefio. En ningtin caso la
aplicacion de estos principios podra efectuarse de manera que com-
porte menoscabo o dafio material o moral al trabajador.

Si la tarea asignada corresponde a un nivel superior, se abonara
el salario mayor.

Comentario: el mismo que con relacion al convenio anterior.

Convenio colectivo de trabajo 427/2001, suscripto por los tra-
bajadores del Sindicato del Seguro de la Republica Argentina; por la
parte empresaria, Siembra AFJP SA. Se pacto:
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Art. 8°. Organizacion del trabajo. Categorias y funciones

8.1. Las categorias profesionales enunciadas en la convencion
colectiva o que se incorporen a ella, no deberan interpretarse
como estrictamente restringidas, en lo funcional, a las defi-
niciones que en cada caso se expresen. Las mismas podran
complementarse con los principios de polivalencia y movilidad
funcional en base a asignar al empleado funciones y tareas
diferentes a las que en principio le sean propias, en atencion a
las necesidades operativas.

A tal efecto, la empresa capacitara previamente a los trabaja-
dores para las diferentes funciones que le vaya a asignar.

La aplicacion de estos principios no podra efectivizarse de ma-
nera que comporte menoscabo de las condiciones laborales o
econdmicas.

8.2. En virtud de un proceso de consolidaciéon y desarrollo de
una nueva actividad, cuya evoluciéon exige coadyuvar en el
aseguramiento de la calidad de los productos que se ofrecen
y la mejora continua de los procesos de gestion operativa, se
podran integrar equipos de trabajo organizados con el objeto
de satisfacer las metas aqui enunciadas.

8.3. Las tareas del personal comprendido en este convenio colec-
tivo de trabajo se encuadrardn bajo las pautas establecidas en
el Anexo I, sobre la base de la siguiente clasificacion:

a) GRUPO PERSONAL AREA DE ADMINISTRACION;
b) GRUPO PERSONAL AREA COMERCIAL.

En el anexo correspondiente se fijardan las condiciones objeti-
vas que distinguen a cada una de estas funciones y clasifica-
cion enumerada precedentemente, sefialandose la descripcion
de tareas correspondientes a cada grupo.

8.4. La enunciacion y descripcion de los grupos preestablecidos
en este capitulo del convenio no obligara a las empresas a cu-
brir las posiciones alli previstas.

Comentario: el mismo que con relacion al convenio anterior.
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Convenio colectivo de trabajo 42/1989, suscripto por los traba-
jadores de la Asociacion de Trabajadores de la Sanidad Argentina y
por los empleadores de la Federacion Argentina de Industrias de la
Sanidad. Se convino: Articulo 7°. Tareas no contempladas. Clasifica-
cion de tareas no contempladas. Cualquiera de las partes podra llevar
a conocimiento de la Comision Paritaria de Interpretacion que exis-
ten tareas que a su criterio no encuadran en las categorias previstas
en la presente convencion colectiva. En ese caso describiran la tarea e
indicaran la categoria en la que entienden debe insertarse o propicia-
ran la creacion de una nueva categoria.

Art. 8°. Clasificacion de nuevos servicios. La implementacion en
el futuro de servicios y/o especialidades no existentes a la fecha de
firma de Convenio, podrd ser puesta en conocimiento de la Co-
mision Paritaria de Interpretacion por cualquiera de las partes, si-
guiendo igual procedimiento que en el caso del articulo anterior.

Comentario: para el sistema organizativo y permitir implemen-
tar nuevas tareas, aunque el convenio no lo dice, por nuevos
sistemas organizacionales o innovacion tecnolégica, establece
una toma de conocimiento previo de la comision paritaria de
interpretacion, lo mismo que para el encuadre de los trabaja-
dores en nuevos puestos de trabajo. Tal como se dijo en casos
anteriores, el procedimiento permite la accion sindical; el tra-
bajador, individualmente, tiene los derechos del art. 66, LCT.

Convenio colectivo de trabajo 356/2003, suscripto por los traba-
jadores del Sindicato Obreros Maritimos Unidos y por los empleado-
res de la Camara de Armadores de Pesqueros Congelados. Se pacto:
“Art. 62. Cambio de actividad del buque. Si un buque pesquero con-
gelador con procesamiento a bordo modificare su actividad especifica
y modalidad operativa, el armador o propietario deberda comunicarlo
fehacientemente al tripulante y al Sindicato con una anticipacién de
treinta (30) dias. A fin de establecer las modalidades a que estard
sujeto el personal en la nueva actividad y modalidad, cualquiera de
las partes podra convocar a la Comision de Interpretacion y Conci-
liacion (art. 71 de este Convenio). El dictamen de esta Comision sera
comunicado a los tripulantes, a fin de definir su situacion de empleo,
sin perjuicio de la aplicacion del régimen indemnizatorio que pudiere
corresponder.

Comentario: establece un procedimiento para el supuesto del
cambio de la modalidad de prestacion de tareas en un buque,
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que debe ser comunicado al tripulante. Cualquiera de las par-
tes puede convocar y pedir el dictamen de la Comision de In-
terpretacion y Conciliacion. El trabajador puede o no aceptar
la nueva tarea y, en este ultimo caso, considerarse despedido
por aplicacion de las normas de la LCT.

Convenio colectivo de trabajo 244/1994, vigente por ultraacti-
vidad, suscripto por los trabajadores de la Federacion Trabajadores
de la Industria de la Alimentacion y por los empleadores de varias
camaras empresarias. Se convino:

Art. 22. Fines compartidos. Ambas partes coinciden en la nece-
sidad de modernizar el marco de las relaciones laborales, con el
objeto de adecuarlo a las condiciones de competitividad de la eco-
nomia vy el mejoramiento real del trabajador. Para ello, son plena-
mente conscientes de que el mejoramiento de las condiciones de
trabajo y de vida de los trabajadores, asi como la promocion del
empleo, sélo podran ser el producto de un mayor desarrollo de la
industria de la alimentacion bajo un esquema de organizacion que
tienda a la productividad.

En tal marco, se podra articular la presente unidad de negocia-
cion con unidades menores, bajo las reglas y condiciones que se es-
tablecen en este acuerdo, asi como han incluido los mecanismos que
regulan el encauzamiento de la conflictividad. Todo ello tendiente a
generar un clima de armonia y paz laboral garantizada por este con-
venio y su instrumentacion.

Art. 24. Cuando el establecimiento adopte una nueva mdquina se
darad preferencia en el aprendizaje de la misma a los operarios/as
que resulten suplantados en su especialidad, siempre que reiinan
las condiciones de capacidad para ello.

Art. 41. Las categorias profesionales que resulten por aplicacion
del presente acuerdo marco o de las convenciones que se celebren
por rama o por empresa, no deberdn interpretarse como estricta-
mente restringidas en lo funcional, a las definiciones que en cada
caso se expresen. Las mismas deberdn complementarse con los
principios de polivalencia vy flexibilidad funcional para el logro de
una mejor productividad.
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Art. 65. Las empresas adoptardn dentro de sus posibilidades, pro-
gramas de formacion y capacitacion profesional, internos o exter-
nos, para su personal de oficio. Dichos programas se coordinarin
teniendo en cuenta no solo las necesidades de la empresa, sino
también las correspondientes al mejoramiento tecnologico que re-
quiere mano de obra idonea.

Comentario: las normas citadas son muy generales, no estable-
cen un procedimiento y no limitan el poder de los empresarios
para efectuar unilateralmente los cambios en la prestacion de
tareas, que tenga COmMO causa NUEvVOs Procesos organizaciona-
les 0 cambio de la tecnologia, que “deberan complementarse
con los principios de polivalencia y flexibilidad funcional”.
Con relacion a la capacitacion que se establece en cabeza del
empleador, “dentro de sus posibilidades”. Las normas del con-
venio colectivo se pueden calificar como discursivas, no deter-
minan un procedimiento, ni la participacion de la representa-
cién de los trabajadores.

Convenio colectivo de trabajo 361/1999, suscripto por los tra-

bajadores del Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte Auto-
motor Seccional Cérdoba y por los empresarios de General Motors
Argentina SA. Se convino:
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Art. 9°. ...3. La competitividad de la empresa es clave para una
sobrevivencia saludable y prospera. Asi, se establece el mutuo
compromiso de:

a) mejorar de manera continua la productividad, la calidad, el
costo y el servicio de los clientes. Para hacerlo, las partes debe-
ran trabajar juntas, como un equipo, a través de las células y
Comision descripta en el art. 15;

b) promover la mds amplia comunicacion de las politicas y proce-
dimientos establecidos y basados en este Convenio:

c) actuar cooperativamente, cumplir con las normas de orden,
aseo, hlglene y segurldad en el trabajo, resolver dudas y pre-
ocupaciones a través de reuniones que busquen el consenso vy;

d) reconocer los derechos y responsabilidades de cada una de las
partes.
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Art. 14. Organizacion del trabajo:

1) El trabajo de la fabrica serd organizado y basado en equipos
multifuncionales y/o en células de trabajo, cada una con atri-
buciones y misiones claramente definidas, teniendo como sis-
tema guia el trabajo estandarizado y los sistemas tecnologicos,
de organizacién y administrativos de mejora continua.

2) A través de los equipos y células mencionadas debera propi-
ciarse la formacion polivalente y polifuncional.

3) Las atribuciones y misiones de cada equlpo y/o célula seran co-
municadas a todos los empleados, asi como las modificaciones
importantes que se incorporen debido a la utilizacion de los
sistemas de mejora continua. Uno de los sistemas de comuni-
cacion a utilizar sera el de las hojas de trabajo estandarizado
las cuales seran actualizadas permanentemente por personal
de produccion y/o de ingenieria [de] procesos. En éstas se des-
cribirdn las tareas de cada integrante de la célula y su relacion
con el resto de los componentes, referido esto solo a tiempo y
actividades productivas, las que seran aprobadas por el Depar-
tamento de Ingenieria de Procesos de acuerdo a objetivos de
productividad de la empresa.

Otras responsabilidades relativas, por ejemplo, al orden y limpie-
za, calidad, seguridad, mantenimiento preventivo, etc., debe-
rdn ser e]ecutadas en el tiempo remanente.

4) Los sistemas de mejora continua deberan utilizar métodos de
medicién que permitan a los integrantes de los equipos o cé-
lulas y a la comision prevista en el art. 15, estar plenamente
informados de los avances y efectos sobre las relaciones labo-
rales y el empleo.

Art. 15. Comision dnica de evaluacion y seguimiento del cum-
plimiento de los objetivos de la Empresa y del presente convenio
colectivo de trabajo.

Se constituye una Comision de Evaluacion y Seguimiento, de
acuerdo a las siguientes normas:

1) Composicion: esta comision estard compuesta de dos (2) re-
presentantes del Smata y dos (2) representantes de GM de A,
pudiendo funcionar con quérum de un (1) representante de
cada parte.

Los representantes deberan ser designados por cada parte y co-
municado a la otra, antes de la primera reunion.
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2) Reuniones: la Empresa convocara a la comision periddicamen-

te, comprometiéndose a hacerlo seis veces al afio. Este nimero
puede ser ampliado, a iniciativa de la Empresa o cuando el
Smata lo requiera, en atencion a necesidades de impostergable
tratamiento. En la primera sesion se establecera el calendario
de reuniones ordinarias.

3) Funciones:

1

. Incentivar el trabajo en conjunto, orientado el mismo a niveles

progresivos de calidad, atencion a los clientes, productividad y
calidad de vida en el trabajo.

. Evaluar los resultados de los programas de productividad, ca-

lidad, eficiencia, eficacia, capacitacion, prevencion de acciden-
tes y enfermedades de trabajo, cuidado del medio ambiente y
reduccion de costos.

. Fomentar el respeto, la solidaridad, cooperaciéon y progreso

mutuo.

. Evaluar canales de participacion informativa y consulta mu-

tua.

. Apoyar la introduccién de métodos innovadores, orientados a

alcanzar los objetivos conjuntos de la Empresa y sus emplea-
dos, contribuyendo de ese modo al progreso continuo mante-
niendo, en todo momento una actitud abierta y receptiva a los
cambios.

. Analizar en forma especial el servicio a los clientes, tratando de

establecer canales a través de los cuales los mismos se puedan
manifestar.

. Cooperar con la Empresa y sus empleados en todo lo atinente

a capacitacion del personal, de acuerdo a lo previsto en el art.
17 del presente Convenio.

. Propiciar la realizacion de eventos sociales y culturales que

persigan el crecimiento personal y el estrechamiento de vincu-
los entre las partes.

. Analizar conjuntamente con la Empresa y previa convocatoria

por parte de ésta, las situaciones que puedan afectar el nivel
de empleo. A tales fines estudiar los medios conducentes para
morigerar los efectos perjudiciales, observando como premisa
que el progreso de la empresa redunda en armonia y paz social
en beneficio de todo el personal.

10. Las funciones de la “Comision Interna de Reclamos” previs-

tas en el estatuto del Smata, corresponderan a los integrantes
designados por el Sindicato en esta comision tnica.

4) Confidencialidad: queda establecido que la informaciéon que

se comparta en el seno de la Comision no podra ser divulgada
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fuera del ambito de la empresa, salvo que expresamente se
aclare lo contrario.

5) Actas: el desarrollo de la reunion quedara asentado en actas.
La Empresa designara un secretario que se haga cargo de dicha
funcion.

Art. 17. Capacitacion y formacion profesional:

GM de A se compromete a mantener programas de formacion
profesional y cultural con el objeto de capacitar al personal en nuevas
técnicas y procesos de trabajo y apoyarlos en su crecimiento como
personas.

A tales fines GM de A, dictara cursos, conferencias o seminarios,
por si o por terceros, de caracter gratuito para el personal.

Los cursos se dictaran dentro y/o fuera de los horarios de traba-
jo, abonandose en ese ultimo caso las horas correspondientes como
horas suplementarias segun la legislacion vigente.

El personal y el Smata aceptan que la capacidad es una necesidad
ineludible a los fines de lograr en las condiciones laborales y persona-
les de los empleados.

Comentario: es uno de los primeros convenios que reglamenta
y establece un sistema moderno de organizacion del trabajo,
con base en la funcionalidad y polivalencia, implementando
equipos de trabajo para mejorar de manera continua la pro-
ductividad, la calidad, el costo y el servicio de los clientes. Para
hacerlo, las partes deberan trabajar juntas, como un equipo,
a través de las células. La comision reglamentada en el art.
15 establece la obligacion de un intercambio importante de
informacion para cumplir los objetivos; no obstante, la nueva
modalidad adoptada en el convenio colectivo de trabajo no
impidi6 limitar los despidos y las suspensiones provocados por
la falta de trabajo durante la crisis a partir de la caida de la
convertibilidad. Tal como sefiala Tokman, los remedios labo-
rales unilateralmente no son suficientes por si mismos.

Convenio colectivo de trabajo 349/2002, suscripto por los tra-
bajadores de la Federacion de Obreros y Empleados de la Industria
Aceitera y Afines y por los empleadores de la Camara de la Industria
Aceitera de la Republica Argentina. Se pacto:
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Art. 8°. ALCANCE DE LA ENUNCIACION DE TAREAS:

Se ratifica que la enumeracion de tareas que figura en el convenio
asi como la determinacion de categorias no significa limitacion ni ex-
clusion de las mismas. Cada obrero y empleado debera realizar todas
las labores que sean inherentes a sus funciones y aquellas que sean
complementarias o consideradas como secundarias de la principal, de
acuerdo a la organizacion del trabajo de cada establecimiento pues
es de valor sobreentendido que los establecimientos enumerados en el
art. 4° del presente convenio, se consideran individualmente un todo
homogéneo sin exclusion.

Debido a la diferencia de distribucion de sistemas de trabajo de
los establecimientos comprendidos, las empresas no estan obligadas
a cubrir con personal individual ni exclusivo todas las tareas citadas,
quedando a cargo de la direccion del establecimiento la fijacion de la
cantidad de personal necesario para el desarrollo de las tareas, como
asimismo la distribucion de ellas. Las categorias de trabajo y salarios
de las fabricas deberan estar de acuerdo con las calificaciones de tares
y retribuciones fijadas en el presente convenio.

Art. 9°. DOTACION DE PERSONAL:

Cada establecimiento o sector del mismo, reflejaran la estructura
y/o modalidad operativa que en cada caso corresponda, segun las
decisiones empresarias al respecto. Los roles deberan adecuarse a las
necesidades de servicio debidamente justificadas y a las innovaciones
tecnoldgicas o de organizacion que pudieran implementarse.

Art. 10. ASIGNACION DE TAREAS:

Cuando por razones de necesidad u operatividad debieran reasig-
narse transitoriamente aun dentro de la misma jornada, las tareas de
un establecimiento, sector, o puesto de trabajo, el personal podra ser
transitoriamente transferido a otro sector y/o asignarle otras tareas
dentro del sector que reviste. Se reconoceran y pagaran las diferencias
remuneratorias que pudieran existir en cada caso en que resultaran
asignadas tareas de categorias superiores.

Art. 15. VACANTES TRANSITORIAS O DEFINITIVAS:

Las vacantes de caracter transitorio o definitivas, serdan cubier-
tas por las empresas en uso de sus facultades de direccion. Podran
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designar dentro de su apreciacion en el trabajo, el sustituto que deba
reemplazar al titular, en lo posible entre aquellos empleados y obre-
ros del mismo sector y dentro de la categoria inmediata inferior de
mayor capacidad. A igualdad de capacidad se preferira el de mayor
antigiiedad, teniéndose presente en ambos casos los antecedentes acu-
mulados. En los casos en que algtin empleado u obrero se considere
postergado injustamente en su ascenso, podra recurrir a la Comision
Paritaria para que considere su situacion.

Comentario: la enunciacion de los nuevos sistemas organiza-
cionales de la empresa y la asignacion de tareas al personal
quedan como una facultad unilateral de los empleadores, s6lo
se faculta a los trabajadores que se consideren afectados por
una decision empresaria a recurrir a la comision paritaria, pero
no se establece un procedimiento para solucionar el conflicto
en caso de divergencia.

Convenio colectivo de trabajo 544/2003, E suscripto por los tra-
bajadores del Sindicato de Trabajadores de la Industria del Gas de la
Capital Federal y el Gran Buenos Aires y por los empresarios Metro-
gas SA. Se convino:

Art. 8°. Facultad de Direccion y Organizacion.

Las responsabilidades que asume la empresa como prestataria de
un servicio publico esencial requieren de la facultad para una adecua-
da y flexible capacidad de gestion y la necesidad de que sus politicas
se instrumenten con eficacia y celeridad, del derecho exclusivo de
definir y determinar las politicas e instrumentos de la operacion y
conduccion de la gestion. Son por ello de su responsabilidad tnica
y exclusiva la organizacion del trabajo y la planificacion técnica y
econdmica.

Art. 18. Calificacion de Esencialidad para la Actividad.

Las partes convienen en calificar como esenciales a las tareas de
la Actividad Operativa de la Empresa asi como las tareas de Manteni-
miento, las tareas del Centro de Atencion Telefonica, las de Oficinas
Comerciales, las tareas de Regulacion, las tareas de Centro de Des-
pacho, las del Centro Procesamiento de Datos y todas aquellas tareas
de apoyo que si se discontindan pongan en riesgo la integridad del
servicio. El cardcter de esencial se acepta en los términos y condicio-
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nes prescriptos por el art. 33 de la ley 25.250 o regulaciéon normativa
que lo reemplace.

Las partes tienen en cuenta que el interés publico en la activi-
dad que nos compete no admitira interrupcion total o parcial de las
operaciones sefialadas anteriormente en tanto que éstas se califiquen
como principales, accesorias y deberan encuadrarse el conflicto y/o
diferendo a través de los mecanismos convencionales y legales crea-
dos para tal fin y/o los que la Autoridad de Aplicacion determine.

Art. 30.

La Empresa desarrollard una politica de capacitacion y formacion
de los recursos humanos, planificadas en las exigencias de calidad de
servicio y basada en el estimulo permanente del esfuerzo individual
dirigido a aplicar los conocimientos y habilidades adquiridas.

Promovera en tal sentido el perfeccionamiento vinculado al cre-
cimiento empresario e individual del trabajador.

El Sindicato de Trabajadores de la industria del Gas Capital Fe-
deral y Gran Buenos Aires se compromete a apoyar y colaborar en
dicha accion, comprometiendo su esfuerzo en tal sentido.

Comentario: el doctor Juan José Etala califica este convenio
como “la modernidad en los convenios del gas”, en un articulo
publicado en el suplemento especial Convenios Colectivos de
la Revista de Derecho del Trabajo, dirigido por Julio César
Simén, de septiembre de 2003, donde sostiene: “Es un claro
ejemplo donde la negociacion permanente y fructifera alienta
las esperanzas en el futuro de la negociacion colectiva, que
muchas veces resulta cuestionado y donde el Estado termina
interviniendo. O sea que es una acabada demostracion que la
negociacion colectiva esta viva, es posible y, ademas, es nece-
saria”. El autor es asesor de la parte empresaria.

Las formulaciones del convenio de caracter discursivo otorgan
facultades unilaterales al empleador, incluso al referirse a los sistemas
de calificacion; tipifican tareas como esenciales, con lo que se limita
el derecho de huelga; no se establece un procedimiento previo a las
decisiones patronales; no se reglamenta el derecho a la informacion;
no existen normas participativas que garanticen los derechos de los
trabajadores. Los derechos individuales se limitan a las normas de la
LCT, en especial su art. 66, ya citado y comentado.
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Convenio colectivo de trabajo 40/1989, suscripto por los tra-
bajadores de la Federacion Nacional de Trabajadores Camioneros y
Obreros del Transporte Automotor de Cargas y por los empresarios
de la Confederacion Argentina del Transporte Automotor de Cargas
y otras entidades, vigente por ultraactividad y pactos que actualizan
los salarios, ratificando sus clausulas normativas. Se convino:

Art. 4.2.3. Horas extraordinarias por kilometraje recorrido: aten-
to a las peculiaridades del transporte de larga distancia, los cho-
feres de dicha categoria percibiran ademds de las retribuciones
senaladas en el articulo precedente, la suma de australes 0,2479
por kilometro recorrido, compensdndose con este importe, horas
extraordinarias. Esta retribucion deberd ser abonada juntamente
con las mensualizaciones referidas en el articulo que antecede.

Queda convenido expresamente que la retribucion por kilome-
traje se debera pagar en todos los casos en funcion a los kilometros
recorridos por el conductor, aunque no hubiere trabajado horas ex-
traordinarias en el periodo de que se trate. Esta retribucion forma
parte integrante del salario. Los kilémetros recorridos, los sibados
después de las trece (13) horas, los domingos y/o feriados nacionales,
seran abonados con el cien (100%) por ciento de recargo.

Art. 5.1.6. Capacitacion: a fin de posibilitar la promocion a cate-
gorias superiores las Empresas podrdn crear cursos de capacita-
cion para su personal.

Comentario: el sistema de remuneracion por kilémetro recorri-
do es una férmula tipica de productividad que, en este caso, en
nuestro andlisis, favorece a los trabajadores. La capacitacion
es una obligacioén que queda en cabeza de los empleadores.

Convenio colectivo de trabajo 419/2000 “E”, suscripto por los
trabajadores de la Union Personal Superior de Gas y por la empresa
Gasnor SA. Se convino: “Novena. Modalidades de contratacion: la
Empresa podra utilizar toda modalidad de contratacion que se adecue
a sus requerimientos, prevista por la legislacion laboral vigente. En
concordancia con lo dispuesto por las leyes 25.013, art. 3°,y 25.250,
art. 1°, las partes acuerdan la aplicacion en los contratos de trabajo,
del periodo de prueba que autoriza la ley, extendiendo su vigencia a
un plazo maximo de seis meses”.

Comentario: el convenio habilita las normas que flexibilizan la
contratacion previstas en la legislacion vigente.
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Convenio colectivo de trabajo 396/1999 E, suscripto por los tra-
bajadores de la Federacion Argentina de Trabajadores de la Industria
de Gas Natural y Afines y por la empresa Transportadora de Gas del
Norte SA. Se convino:

Art. 4°. CONDICIONES GENERALES DE TRABA]JO.
POLIVALENCIA FUNCIONAL:

Las categorias profesionales enunciadas en la convencion colec-
tiva o que se incorporen a ella, no deberan interpretarse como estric-
tamente restringidas, en lo funcional, a las definiciones que en cada
caso se expresen. Las mismas deberan complementarse con los princi-
pios de polivalencia y movilidad funcional para el logro de una mejor
productividad, conforme lo establece el art. 24 de la ley 24.013.

La polivalencia y movilidad funcional implican la posibilidad de
asignar al trabajador funciones y tareas diferentes a las que en princi-
pio le sean propias, en atencion a la finalidad de eficiencia operativa,
procurando que un trabajador pueda iniciar y culminar un trabajo
asignado por si solo. Al efecto, las tareas de menor calificacion sélo
seran adjudicables cuando una circunstancia temporaria lo haga re-
querible o cuando sean complementarias del cometido principal de
su desempefio.

En ningun caso la aplicacion de estos principios podra efectuar-
se de manera que comporte menoscabo de las condiciones laborales
y/o salariales. Si la tarea asignada corresponde a un nivel superior, se
abonara el salario mayor en los casos en que oportunamente se esti-
pule al respecto, de conformidad con lo establecido por la LCT

Si tales tareas superiores fueran de caracter temporario, se abo-
nara estrictamente el periodo en que éstas cumplieran efectivamen-
te. Dichas tareas de caracter temporario, si se prestaran por mas de
seis meses consecutivos, determinaran la asignacion definitiva de una
nueva categoria.

La polivalencia implica la capacidad y obligacion de realizar un
conjunto de tareas diferentes en una funcion determinada o bien rea-
lizar tareas en distintas funciones, conforme al marco de autonomia
dispuesto por la empresa para cada sector y/o actividad.

238



ANALIsIS DE CONVENIOS COLECTIVOS VIGENTES

Art. 6°. EXTENSION DEL PERIODO DE PRUEBA. DISPO-
NIBILIDAD COLECTIVA:

Se conviene extender a tres meses para la cobertura de posiciones
no calificadas y a seis meses para la cobertura de posiciones califi-
cadas, el periodo de prueba previsto en el art. 92 bis de la LCT (t.o.
ley 25.013), en el marco de las facultades de disponibilidad colectiva
previstos en el orden publico, acordando que la extincion del con-
trato de trabajo que opere entre el segundo y sexto mes del plazo
de presuncion aqui extendido, determinara el pago del 50% de las
indemnizaciones sustitutivas de preaviso y antigiiedad.

Cuando la empresa decida incorporar nuevos trabajadores en las
categorias del presente convenio, la entidad sindical podra proponer
uno o mas candidatos a tal efecto, comprometiéndose la empresa a
evaluarlos en igualdad de condiciones que a los demas aspirantes.

Comentario: adopta las mismas formulas previstas en el con-
venio colectivo 544/2003 o, mejor dicho, el que comentamos
es adoptado por aquél e incorpora las férmulas de flexibiliza-
cion previstas en la legislacion vigente. Faculta al sindicato a
proponer candidatos cuando la empresa decida contratar nue-
vos trabajadores. Nos remitimos al comentario del convenio
citado.

Convenio colectivo de trabajo 375/2000. Suscripto por los traba-
jadores del Sindicato de Trabajadores de la Industria del Gas Natural,
Derivados y Afines de La Plata, Mar del Plata, Neuquén, Rio Negro
y Bahia Blanca y por los empleadores de Camuzzi Gas Pampeana SA
y Camuzzi Gas del Sur SA. Se pacto:

Art. 4°. CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO. POLI-
VALENCIA FUNCIONAL:

Las categorias profesionales enunciadas en los Anexos de esta
Convencidn, o las que en el futuro se incorporen al mismo, no impli-
can que los trabajadores estaran rigidamente afectados a las tareas
que correspondan a las mismas, sino que tal enunciacion de catego-
rias deben complementarse con los principios de polivalencia y flexi-
bilidad funcional, a fin de obtener una mejora en la productividad.

239



ENRIQUE O. RODRIGUEZ

La polivalencia y flexibilidad funcional implican la posibilidad
de asignar al trabajador funciones y tareas diferentes a las que en
principio le sean propias, en atencion a la finalidad de eficiencia ope-
rativa. Al efecto, las tareas de menor calificacion s6lo seran adjudi-
cables cuando se produzca una circunstancia temporaria que lo haga
requerible, o cuando sean complementarias del cometido principal de
su desempeno.

La aplicacion de los mencionados principios de eficiencia, poli-
valencia y flexibilidad funcional, no podran efectuarse de manera que
comporten un menoscabo a las condiciones salariales del trabajador,
o le causen un perjuicio de orden material o moral, comprometién-
dose la parte empleadora a observar las disposiciones que regulan
la facultad de modificar las formas y modalidades de trabajo (ius
variandi).

Art. 13. CALIFICACION DE ESENCIALIDAD PARA LA AC-
TIVIDAD:

Ambas partes convienen en calificar la totalidad de la actividad
operativa que involucra la distribucion de gas, asi como tareas de
mantenimientos esenciales definidas por cada una de las Distribuido-
ras a las que se le aplica la presente convencion, el caracter de esencial
en los términos y condiciones prescriptos por el decreto 2184/1990 o
regulacion normativa que lo reemplaza.

El interés publico comprometido no admitira la interrupcion to-
tal o parcial de las operaciones sefialadas anteriormente, tanto que és-
tas se califiquen como principales o accesorias, debiendo encuadrarse
el conflicto y/o diferendo a través de los mecanismos convencionales
y legales creados para tal fin.

Art. 28. CAPACITACION:

La empresa desarrollara una politica de capacitacion y formacion
de los Recursos Humanos, planificada en las exigencias de calidad de
servicio y basada en el estimulo permanente del esfuerzo individual
dirigido a aplicar los conocimientos y habilidades adquiridas.

Promovera en tal sentido el perfeccionamiento vinculado al cre-

cimiento empresario e individual del trabajador. En tal sentido los
Sindicatos se comprometen a apoyar y colaborar en dicha accion.
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Comentario: similares comentarios que los realizados con rela-
cién a empresas que prestan el mismo servicio, pactado con el
mismo sindicato. Declamaciones, facultades para los emplea-
dores, limitaciones al ejercicio del derecho de huelga, califica
como esenciales los trabajos de distribucion de gas.

Convenio colectivo de trabajo 599/2003 “E”, suscripto por los
trabajadores del Sindicato La Fraternidad y por los empleadores de
América Latina Logistica Mesopotamica SA y América Latina Logis-
tica Central SA. Se convino:

3.2. PRINCIPIO DE POLIVALENCIA Y FLEXIBILIDAD FUNCIONAL

Las categorias profesionales enunciadas en el presente convenio
colectivo de trabajo o que se incorporen a €l en el futuro, no debe-
ran interpretarse como estrictamente restringidas, en lo funcional, a
las definiciones que en cada caso se expresen. Las mismas deberan
completarse en todos los casos con los principios de polivalencia y
flexibilidad funcional para el logro de una mejor productividad, en
un todo de acuerdo a lo previsto infra.

La polivalencia y flexibilidad funcional implican la posibilidad
de asignar al trabajador funciones y tareas diferentes a las que en
principio le sean propias, en atencion a la finalidad de eficiencia ope-
rativa. Al efecto, las tareas de menor calificacion seran adjudicables
cuando sean complementarias del cometido principal de su desem-
pefio, y cuando una circunstancia excepcional y transitoria lo haga
requerible. En ningun caso la aplicacion de estos principios podra
efectuarse de manera que comporte menoscabo de las condiciones
laborales ni disminucion salarial, de conformidad a lo establecido al
efecto por la legislacion del trabajo.

Comentario: similar que el convenio anterior.
Convenio colectivo de trabajo 60/1989, suscripto por los traba-

jadores del Sindicato Grafico Argentino y por los empleadores de la
Asociacion Argentina de Editores de Revistas y otros. Se convino:
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Art. 37. RECONVERSION DE MANO DE OBRA:

Cuando las empresas introduzcan maquinas y/o equipos que
comporten una nueva tecnologia y ello ocasionare reconversion de
mano de obra, se atendran a lo siguiente:

a) Con la finalidad de armonizar y garantizar los intereses y de-
rechos de las partes intervinientes en la faz productiva, se dara
prioridad para ocupar puestos de nueva tecnologia al personal
afectado, teniendo en cuenta su capacidad de adaptacion, y a
igual capacidad de adaptacion, la antigiiedad en la empresa
para determinar el orden de preferencia.

b) El trabajador podra optar por no aceptar el nuevo puesto en
la maquina y/o tecnologia introducida. Esta negativa no podra
ser invocada como causal de despido.

c) El personal afectado por las causas enumeradas en los incisos
a) y b), sera reubicado en otras especialidades, sin sufrir rebaja
de categoria.

Comentario: en este convenio se pacta un procedimiento pre-
ciso con relacion a la introduccién de maquinarias o equipos,
dando prioridad al personal existente para realizar las nuevas
tareas, determinando la preferencia por mayor antigiiedad;
deja a salvo el derecho del trabajador de darse por despedido.
El resto del personal tiene derecho a ser reubicado en otras
especialidades sin desmedro de su categoria. No se establecen
mecanismos de solucion del conflicto, pero la forma de pactar-
lo, al permitir la participacion previa de la representacion de
los trabajadores, posibilita la accion sindical previa.

Convenio colectivo de trabajo 379/2004, suscripto por los tra-
bajadores del Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte Auto-
motriz y por los empleadores de la Asociacion de Concesionarios de
Automotores de la Republica Argentina (Acara). Se convino:

Art. 16. Vacantes en categorias superiores.

Toda promocion exigird como requisito la existencia previa de
vacantes segun las necesidades definidas por la empresa. Las vacantes
en categorias superiores seran prioritariamente cubiertas por aque-
llos trabajadores de la categoria inmediata inferior en base al analisis
de su capacidad y experiencia laboral, salvo que no existieran per-
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sonas con la calificacion requerida. Las vacantes seran anunciadas
interinamente durante diez (10) dias a fin de que los trabajadores en
condiciones reglamentarias puedan postularse. Al trabajador que se
seleccione para cubrir la vacante, se le otorgara formalmente el cargo
de “aspirante” cubriendo en forma interina el puesto vacante y co-
menzando un periodo de practica en el lugar de desarrollar el trabajo
con el apoyo de sus compaferos de mayor conocimiento, y la asisten-
cia de sus superiores. De requerirlo el puesto, el aspirante participara
en los cursos especificos programados por la empresa, a los fines de
su formacion en su nueva tarea.

Les es otorgada al aspirante la categoria superior, si es evaluado
positivamente por la empresa, o automaticamente transcurridos tres
meses de su permanencia en la categoria asignada. De confirmarse
el ascenso a la categoria superior, el trabajador percibira los salarios
correspondientes a la misma. Asimismo se le abonara la diferencia
salarial por el periodo de adiestramiento.

En caso de resultar negativa la evaluacion del trabajador, éste
volverd a su puesto anterior, sin variacion de salario ni de categoria.

Art. 17. Relevos en categorias inferiores. Ningiin trabajador po-
drd ser destinado a realizar trabajos que le signifiquen disminu-
cion permanente de categorias e importen un menoscabo moral.
Si ocasionalmente o cuando no hubieran tareas continuas en su
categoria, tuviese que realizar tareas inherentes a una categoria
inferior a la que pertenece, no podrd sufrir modificaciones en su
categoria y en sus haberes.

El personal administrativo que en el desempefio de su labor ha-
bitual debe desarrollar actividades comprendidas en distintas cate-
gorias o tareas, siempre de su especialidad, podra ser designado en
todos los trabajos que dentro de dicha labor habitual sea necesario,
pero sin perjuicio de la categoria en que estan clasificados.

El personal que tenga que desarrollar tareas que demanden un
mayor esfuerzo fisico que el habitual contara con la cooperacion del
personal y los elementos adecuados.

3) Funciones:

3.1. Incentivar el trabajo en conjunto, orientando el mismo
a niveles progresivos de calidad, atencion a los clientes,
productividad y calidad de vida en el ambiente laboral.
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3.2. Evaluar los resultados de los programas de calidad, efi-
ciencia, eficacia, capacitacion, prevencion de accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales y cuidado del
medio ambiente.

3.3. Fomentar el respeto, la solidaridad, la cooperacion y el
progreso mutuo.

3.4. Evaluar canales de participacion informativa y consulta
mutua.

3.7. Propiciar y verificar que la aplicacion de cambios y mo-
dificaciones impuestos por avances en técnicas de labor y
mejoramiento de los niveles de eficiencia, estén subordi-
nados al cumplimiento estricto de la legislacion vigente,
practicas, usos y costumbres generalmente aceptadas en
el pais, atinentes a higiene y seguridad en el trabajo y pro-
teccion del medio ambiente, fomentado el aporte de los
trabajadores en la busqueda permanente de mejora conti-
nua en estas materias.

3.8. Analizar las situaciones que puedan afectar el nivel de
empleo. A tales fines, estudiar los medios conducentes
para morigerar sus efectos perjudiciales, todo ello en con-
cordancia con lo previsto en el art. 2°, apartado II de este
convenio colectivo de trabajo.

4) Informacion: en el marco del presente convenio colectivo de tra-
bajo, las partes podran requerir informacioén reciproca, vinculada
a la satisfaccion de los objetivos pactados en esta Convencion.

Art. 50. Junta Asesora de Clasificacion. La Comision de Segui-
miento del Convenio, Interpretacion, Autorregulacion y Auto-
composicion, en los casos que estimara conveniente podrd desig-
nar una Junta Asesora de Clasificacion, que estard integrada por
un representante del Smata y otro de la Acara.

En el desempefio de sus funciones, esta Junta Asesora de Cla-
sificacion se constituird en el lugar de trabajo, dentro del horario
habitual del establecimiento, pudiendo para el mejor desempefio de
sus tareas, recabar informacion, antecedentes o elementos de caracter
ilustrativo, sobre las cualidades, aptitudes, tareas, etc. del personal a
examinar y consultar junta y/o separadamente a las autoridades de la
empresa y a la CIR.
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Empleara durante su accion examinadora con el personal, el sis-
tema de practica en el trabajo y no admitira en el desempefio de sus
funciones, la intervencion de terceros. La Junta Asesora de Clasifica-
cion elevara sus conclusiones a la Comision de Seguimiento del Con-
venio, Interpretacion, Autorregulacion y Autocomposicion, la que en
definitiva resolvera la cuestion planteada.

Todo personal que, de acuerdo a la resolucion de la Comision
de Seguimiento del Convenio, Interpretacién, Autorregulacion y Au-
tocomposicion, no reuniera las condiciones de suficiencia y demas
requisitos que se consideran necesarios para ser promovido a la cate-
goria superior, podra solicitar a la Comision de Seguimiento del Con-
venio, Interpretacion, Autorregulacion y Autocomposiciéon, un nuevo
examen luego de un periodo no menor de noventa (90) dias y siempre
que exista la vacante en los términos del art. 16 de este Convenio.

Art. 56. Capacitacion y formacion profesional. El sector empre-
sario se compromete a colaborar y contribuir en los programas
de formacion profesional que encare o realice el Smata vy, en la
medida de sus posibilidades, estimulard la elevacion técnico-pro-
fesional de su personal mediante cursos que satisfagan tal finali-
dad, los que seran impartidos por las personas o instituciones que
designe el sector empresario.

Comentario: reglamenta el derecho a la carrera y crea una co-
mision especial que tiene que ver con las categorias del perso-
nal. Se establece el derecho a la informacion que tienen que
tener las partes para la concrecion y aplicacion del convenio.
En cuanto a los conflictos, reglamenta la autocomposicion. La
capacitacion y la formacion profesional se pactan con el com-
promiso del sector empresario de contribuir a los programas
y cursos que encare o realice el sector sindical. No establece
procedimientos en caso de no arribarse a un acuerdo. La in-
formacion y el funcionamiento de la comision garantizan la
accion sindical previa a la adopcion de acciones unilaterales
por parte del empleador.

Convenio colectivo de trabajo 036/1989, vigente por ultraacti-
vidad, pactado por los trabajadores de la Asociacion Obrera Minera
de la Republica Argentina y por los empleadores de la Federacion
Argentina de la Industria de Cal y Piedra. Se pacto:
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4. Productividad y eficiencia

Con la finalidad de continuar con la tendencia a una mayor pro-
ductividad y eficiencia en las industrias de la cal, piedra y afines, las
Empresas, la Asociacion Gremial y los trabajadores se obligan a cola-
borar en los siguientes objetivos:

En la campana para la eliminacion de los accidentes de trabajo.

a) En lograr una reduccion de los indices de ausentismo.

b) En continuar la mutua colaboracion dentro de las relaciones
habituales de trabajo y de las normas legales a efectos de ase-
gurar el normal funcionamiento de los establecimientos. En
lo relacionado a horas extras se mantendran los lineamientos
fijados por las leyes vigentes en la materia.

Comentario: es un clausula muy general, que 720 establece obli-
gaciones a las partes y que su sola enunciacion afirma el poder
de direccion del empleador, ya prev isto en la LCT.

Convenio colectivo de trabajo 54/1989, vigente por ultraactivi-
dad, suscripto por los trabajadores de la Asociacion Obrera Minera
de la Republica Argentina y por los empleadores de la Asociacion de
Fabricantes de Cemento Portland. Se convino:

Art. 11. Reducciones de personal.

Las empresas mantendran en su empleo el nimero necesario de
obreros para el funcionamiento normal de las fabricas. En caso de ser
necesaria una reduccién de obreros se hardn las suspensiones a pro-
rrata, teniendo en cuenta la antigiiedad como norma general.

Entiéndese que este prorrateo se hara solamente en los casos de
paralizacion total o parcial. Se deja establecido que las Empresas se
reservan el derecho de no hacer el prorrateo en los casos de personal
especializado que no pueda ser reemplazado por otro con la eficiencia
y seguridad necesaria.
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Art. 52. Sanciones disciplinarias.

En caso de suspensiones o despidos, por causas disciplinarias, se
comunicard la medida dentro de las veinticuatro (24) horas al Sin-
dicato, si la Comision Directiva de la Seccional la considera injusti-
ficada, la Empresa dara las explicaciones del caso dentro del tercer
dia, en base a la investigacion que haya y si encuentra que la medida
que tomd no se justifica, el obrero en cuestion sera reintegrado a su
puesto, sin pérdida de salario y antigiiedad.

El derecho al pedido de aclaracion por parte del sindicato, vence
a los seis (6) dias de notificada la medida disciplinaria a la entidad.

Comentario: el convenio colectivo establece un procedimiento
para aplicar suspensiones teniendo en cuenta la antigiiedad de
los trabajadores, procedimiento que sélo admite la excepcion
para el supuesto del personal especializado, que no pueda ser
reemplazado. Para las suspensiones y los despidos por causas
disciplinarias, se establece un procedimiento que impone la co-
municacion, y si “se encuentra que la medida que tomo no es
justificada”, el trabajador debe ser reintegrado. Se establece
un plazo de caducidad de seis dias para solicitar la aclaracion
de la medida patronal por parte del empleador, no se pacta
coémo debe ser la informacion a suministrar por la patronal,
pero el procedimiento de por si garantiza acciones para dis-
cutir la causa de las medidas, sean éstas sindicales o legales.
El convenio ultraactivo pactado establece el procedimiento de
suspensiones y despidos, sean por causas econémicas o disci-
plinarias. Es un avance que no contienen otros convenios del
mismo periodo histérico.

Convenio colectivo de trabajo 547/2003 “E”, celebrado entre la
Federacion de Obreros y Empleados Telefonicos de la Republica Ar-
gentina Sindicato Buenos Aires y la Empresa Telefonica de Argentina

SA.

Art. 1°. Dado que las circunstancias operativas en la Empresa han
venido sufriendo modificaciones en los ultimos meses, a raiz de
los problemas derivados de la dificil coyuntura que experimenta

247



ENRIQUE O. RODRIGUEZ

en la explotacion de los servicios, debiendo replantear en conse-
cuencia y entre otras a la dotacion de personal eventual, como
asi también a los contratados a plazo fijo, las partes acuerdan
establecer las pautas permitiendo que parte de este personal, con-
tratado a través de empresas de servicios, se incorpore a la planta
permanente.

Art. 2°. La incorporacion de este personal a la planta permanente,
tendrd como parametro principal la mayor antigiiedad.

Art. 3°. La Empresa se compromete a incorporar durante el ano
2003 al siguiente personal:

a) Todo aquel que ingresé durante los afos 1995 y 1996, sera
efectivizado en el primer semestre.

b) E1 50% del personal ingresado durante 1997, sera efectivizado
durante el segundo semestre.

Para el afio 2004, se incorporara el 50% restante del personal
ingresado en 1997. El mismo sera efectivizado en el primer semestre
y, durante el segundo semestre se efectivizara el personal ingresado
en el afio 1998.

Art. 4°. A efectos de dar cumplimiento a lo acordado en los puntos
precedentes, se crea una Comision Empresa Gremio, cuya mision
serd la de efectuar el seguimiento del proceso de transferencia a la
planta permanente, como asimismo analizar la resolucion sobre la
condicion laboral del personal restante.

Art. 7°. CAPACITACION.

Los trabajadores realizaran los cursos de capacitacion que la
Empresa considere necesarios para el mejor desarrollo de las tareas y
desenvolvimiento en las nuevas técnicas.

...Art. 42. Premio por productividad y presentismo.

Cada trabajador percibira este premio semestralmente, su valor
sera equivalente al 30% del sueldo basico del mes y del valor antigte-
dad en que corresponda abonarlo.
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El premio se incrementara con el proposito de acentuar la pro-
ductividad segun los porcentajes y de acuerdo con las condiciones
que a continuacion de detallan:

a) Enun 20% de su sueldo basico del mes y del valor antigiedad,
el trabajador que durante el semestre no haya tenido inasisten-
cia al trabajo, salvo las que correspondieren por licencia anual
de vacaciones o accidente de trabajo o las que se originen por
la aplicacion del decreto 375/1989 (donacion de sangre), y que
no supere tres impuntualidades de quince minutos.

b) En un 10% de su sueldo basico del mes y del valor antigiiedad,
el trabajador que durante el semestre no supere dos (2) dias de
ausencias por cualquier motivo, salvo las especificadas en a) y
no supere cinco impuntualidades de quince minutos.

¢) En un 5% de su sueldo basico del mes y del valor antigiiedad,
el trabajador que en el semestre no supere (4) cuatro dias de
ausencia por cualquier motivo, salvo las previstas en a) y no
supere seis (6) impuntualidades de quince minutos.

Seran condiciones imprescindibles para percibir el incremento
del premio fijado por las cldusulas a, b y ¢), no tener ningtn tipo de
sancion disciplinaria ni ausencia injustificada en el semestre corres-
pondiente (periodos marzo-agosto y septiembre-febrero). Asimismo,
se considerara como inasistencia toda impuntualidad que supere los
quince minutos.

El premio sera pagado conjuntamente con la liquidacion de ha-
beres de los meses de marzo y septiembre respectivamente.

El trabajador debera contar con seis meses de antigiledad como
minimo en la Empresa para percibir el premio.

Art. 110. CAMBIOS TECNOLOGICOS.

En los casos en que por innovaciones tecnologicas se vea afecta-
da la dotacién de la Empresa, ésta adoptara los recursos para dar al
mismo las vacantes disponibles, los cursos de capacitacion necesarios
para las reubicaciones posibles y/o efectuar traslados, en la medida
que el trabajador pueda desarrollar la funcién a asignar y cumpla
con el perfil requerido para la posicion. La Empresa comunicard a
la Organizacion Gremial signataria del convenio colectivo de traba-
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jo, con un plazo no menor de 4 (cuatro) meses de antelacion, los
cambios tecnologicos y las reconversiones laborales que incidan en el
personal. Producida dicha comunicacion, la Empresa proporcionara
al Sindicato la siguiente informacion:

a) Alternativas de asignacion de nuevas tareas.

b) Alternativas de apertura de cursos de capacitacion para el per-
sonal interesado en su reconversion laboral y que se hallare en
condiciones psiquicas y fisicas para cumplir nuevas tareas.

¢) Alternativas de traslados.

d) Eventuales posibilidades de desvinculacion.

Art. 113. MOVILIDAD FUNCIONAL.

Se define como movilidad funcional a la aptitud que tiene todo
trabajador para realizar tareas que sean propias de su ambito laboral
y profesional, a partir de acceder a la capacitacion y entrenamiento
adecuados que le permita ampliar sus conocimientos y habilidades.

En este marco las partes se comprometen a lo siguiente:

La Empresa, a proveer la capacitacion y entrenamiento mediante
programas formales y/o practicas que corresponden, asi como tam-
bién a aplicar la organizacion, condiciones y medio ambiente de tra-
bajo apropiado al rol polivalente definido.

Los trabajadores, a realizar las tareas del grupo laboral al que
pertenecen tanto de indole técnica, operativa y administrativa, que
eventualmente hubiese que llevar a cabo para optimizar la continui-
dad del servicio, dentro de los plazos y cronogramas establecidos por
la Empresa.

Art. 114. GRUPOS LABORALES.

Los grupos laborales con movilidad funcional son definidos en el
Anexo I. Se indica para cada uno de los mismos la descripciéon enun-
ciativa de funciones, las categorias y denominaciones, y las carreras
administrativas.

Se deja establecido que el personal podra ser asignado a distintas
tareas dentro de cada grupo laboral, cuando se encuentre en condi-
ciones de desempenarlas, tanto desde el punto de vista tedrico practi-
co, como del psicofisico, si la naturaleza de la funcion a desempenar
asi lo requiere.
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4.1. SISTEMA DE PROMOCIONES.

La Empresa, una vez, establecidas las vacantes anuales efectivas
en cada grupo y categoria laboral, procederan a la promocion del
personal a una categoria superior mediante el sistema de convocato-
rias, con publicacion, concursos y seleccion de postulantes.

Art. 6°. CLAUSULAS ESPECIALES.

Todo trabajador que habiendo aprobado examen de seleccion
y por razones de cupo de vacantes no pudiese acceder a una promo-
cion, asi como aquel trabajador que no aprobara el examen, tendra
derecho a una informacion detallada sobre su evaluacion.

La aprobacion de examen que por razones de cupo de vacantes
no hubiese dado lugar a una promocion, no se consideraran validos
para una nueva convocatoria, debiendo el trabajador cumplir con los
requisitos exigidos en esta oportunidad.

La desaprobacion de un examen limitard la postulacion a una
nueva convocatoria por el término de 6 (seis) meses.

Comentario: se pacta en el convenio la incorporacion de tra-
bajadores contratados, sin estabilidad. Siguiendo un analisis
de las normas del derecho individual del trabajo, no parece-
ria que esto ya no fuera un derecho de los trabajadores por
aplicacion de las normas de la LCT, salvo que fueran contra-
tos existentes por modalidades promovidas o de plazo fijo,
previstos en la ley, lo que no parece por la antigiiedad de los
incorporados; en las clausulas se habla de “efectivizarlos”, tér-
mino que no es el apropiado técnicamente ni utilizado por la
doctrina del derecho individual del trabajo, ni por otras nor-
mas convencionales. Se pacta un sistema de informacién para
los cambios tecnolégicos: cuatro meses antes de introducirlos
se debe informar a la contraparte trabajadora del convenio
colectivo. También se establece un plan de cursos para capa-
citar al personal para que desempefie las nuevas tareas; es una
decision unilateral del empleador aceptar o no al trabajador
para la nueva tarea. Se establece la movilidad funcional y la
polivalencia para el cumplimiento de las tareas. Se pacta un
sistema de grupos laborales para el cumplimiento de las tareas
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con movilidad funcional y polivalencia. El convenio adopta
las formulas modernas de prestaciones de tareas, pero la de-
cision ultima pertenece al empleador. La informacion previa a
la toma de decision del empleador permite la accion sindical,
no establece un procedimiento para el supuesto de falta de
acuerdo y confirma el poder de direccion del empleador regla-
mentado en el art. 66, LCT.

Convenio colectivo de trabajo 564/2003 “E”, celebrado entre la

Uni6n Ferroviaria y Transportes Metropolitanos General Roca SA.

Art. 6°. FINES COMPARTIDOS.

Con el objeto de fijar los principios generales que serviran de

pautas de interpretacion y aplicacion de las normas convencionales,
as partes manifiestan que constituyen finalidades compartidas las si-
1 t fiest tit finalidad tidas |
guientes:
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a) Las partes coinciden en la necesidad de compatibilizar la exi-
gencia de satisfacer efectivamente los requisitos propios de su
condicién de servicio publico esencial para el interés general
con el desarrollo profesional de su personal y los resultados
econoémicos de la empresa.

b) A ese efecto, se comprometen a lograr una prestacion con las
condiciones de eficiencia operativa, seguridad y el trato co-
rrecto y esmerado a los usuarios.

¢) Teniendo como fin la satisfaccion tanto de los intereses del
publico usuario como las propias, las partes se comprometen a
aplicar sus maximos esfuerzos en la preservacion de armonio-
sas y maduras relaciones laborales, lo cual implica un recipro-
co reconocimiento de los derechos de ambas partes en el logro
de las mayores posibilidades de progreso para los trabajadores
y de la rentabilidad de la empresa, en interés comun.

d) En este sentido, coinciden en sefialar la importancia de la apli-
cacion de técnicas modernas y efectivas de gestion empresarial
que garanticen niveles de calidad y eficiencia exigibles para
el transporte ferroviario de personas, rentabilidad de la ex-
plotacion dentro de un marco competitivo y desarrollo de los
puestos de trabajo del personal de la empresa.

e) Correlativamente a lo expresado precedentemente, se resalta
que la capacitacion y el desarrollo profesional, dentro de las
necesidades de la empresa, constituyen un deber y un derecho
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de los trabajadores, como elemento dinamizador del conoci-
miento y, por ende de la idoneidad profesional del trabajador
como un factor propicio para su plena realizacion laboral y
personal.

f) Las partes se comprometen en instaurar un didlogo sincero,
responsable y respetuoso en todos sus niveles y en todas las
funciones ocupadas por su personal, fruto del cual se logren
no s6lo acuerdos generales, como el presente convenio, sino
también armoniosas relaciones laborales cotidianas entre los
trabajadores, sus representantes y la empresa.

g) Son condiciones necesarias para el mantenimiento de dichas
relaciones: la buena fe, el intercambio de informacion relevan-
te y el reconocimiento reciproco de los derechos de ambas par-
tes a satisfacer sus legitimos intereses.

Art. 14. DERECHO DE INFORMACION.

La empresa suministrard al Sindicato, anualmente, un Balance
Social, que contendrd como minimo, la siguiente informacion:

a) Evolucion de la estructura total del rubro salarios del personal
comprendido en la presente convencion.

b) Evolucion de las remuneraciones minimas y maximas men-
suales del personal comprendido en las categorias del presente
convenio.

¢) Situacion de empleo, destacando en particular, la evolucion del
plantel de personal y de las subcontrataciones.

d) Cursos de capacitacion realizados durante el afio.

Lo mencionado hasta aqui no excluye la obligacion prevista por el
art. 18 de la ley 25.250 y su decreto reglamentario 117/2000.

Ademas la empresa informara a la representacion gremial, con
una anticipacion razonable, sobre programas o acciones de cambios
tecnoldgicos a implementar, cuando dichos programas o acciones im-
pliquen cambios significativos en la relacion laboral que afecten en
particular:

a) El contenido de las tareas o su ejecucion.
b) Redistribucion del personal.

c) Los niveles de empleo.

d) Las condiciones y medio ambiente de trabajo.
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Los representantes gremiales estan obligados a guardar reserva
sobre los hechos e informacion de que tomaren conocimiento, asi
como de la informacion que recibieren de la empresa en su caracter
de representantes del personal.

La empresa debera comunicar al Sindicato todo despido y/o sus-
pension de personal motivado por razones de fuerza mayor, causas
economicas, tecnoldgicas u operativas, con una anticipaciéon no in-
ferior a diez (10) dias previos a la iniciacion del procedimiento pre-
ventivo de crisis de empresa, a realizar por ante el Ministerio de Tra-
bajo, Empleo y Formaciéon de Recursos Humanos, previstos en los
Capitulos 5 y 6 de la ley 24.013 cuando la medida fuere de caracter
colectivo. Solo se admitirda como excepcion a lo dispuesto, la medida
que fuere consecuencia de causas excepcionales y graves, ajenas a la
prevision razonable de la empresa.

Art. 18. PRINCIPIO DE POLIVALENCIA Y FLEXIBILIDAD
FUNCIONAL.

Las categorias laborales del presente convenio colectivo de tra-
bajo, o que se incorporen a €l en el futuro, no deberan interpretarse
como estrictamente restringidas en lo funcional, a las definiciones
que en cada caso se expresen. Las mismas deberdn completarse en to-
dos los casos con el principio de polivalencia y flexibilidad funcional
para el logro de una mejor productividad.

Se entiende por polivalencia el conjunto de conocimientos y
competencias que tiene un trabajador que le permiten realizar eficaz-
mente tareas de diversa indole. La construccion y el mejoramiento de
dichos conocimientos y competencias constituyen objetivos comunes
para los trabajadores y para la empresa: en la medida que, por un
lado, tienden al desarrollo profesional integral del trabajador v, por
el otro, le permite a la empresa contar con una fuerza de trabajo mas
calificada y flexible para cumplir con asignaciones diversas.

La polivalencia y flexibilidad funcional implican la posibilidad
de asignar al trabajador funciones y tareas diferentes a las que, en
principio, le sean propias, toda vez que resultan accesorias y conexas
a la principal, y que dicha asignacién implique la aplicacion de los
conocimientos y competencias adquiridas.
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La asignacion de tareas complementarias de menor calificacion
serdan adjudicables cuando una circunstancia lo haga requerible y no
deberan comportar menoscabo de las condiciones laborales, ni per-
juicio material o moral al trabajador, ni disminucién salarial, de con-
formidad a lo establecido por la legislacion del trabajo.

Art. 30. RELEVOS, PERMANENCIA EN EL SERVICIO.

Atento a las particulares condiciones y caracteristicas del trafico
ferroviario, y de las operaciones comerciales de la empresa y del servi-
cio publico que presta, tanto respecto a las regulaciones y exigencias
en materia de seguridad y permanente control del trafico como la
operatividad del servicio y seguridad de los pasajeros transportados,
queda establecido, para el personal asignado en forma permanente o
transitoria a funciones o tareas que puedan afectar el funcionamiento
normal del trafico, incluyendo la venta y control de pasajes y la mar-
cha segura de los trenes, la prohibicion de retirarse o abandonar el
puesto de trabajo y funciones asignadas hasta tanto sea autorizado o
se produzca su relevo, extendiendo su jornada habitual hasta cumplir
doce (12) horas, abonandose la diferencia con los recargos de ley,
segun lo previsto en la legislacion y en el presente convenio colectivo.
La empresa procurara el relevo del trabajador afectado por esta cir-
cunstancia dentro del menor tiempo posible.

So6lo en los casos contemplados en el parrafo anterior y en los
casos en que el trabajador deba permanecer en su puesto de trabajo
con un exceso de jornada diaria normal de cuatro (4) horas o mas,
la empresa le proveera un sindwich y una gaseosa. Este beneficio no
tendrd cardcter remuneratorio a los fines laborales, previsionales e
impositivos pertinentes, conforme a lo determinado por el art. 103
bis inc. a) de la LCT incorporado por la ley 24.700 y sera otorgado
mientras esta norma mantenga vigencia.

El trabajador no podra negarse a prestar servicios en horas ex-
traordinarias cuando la empresa lo establezca por razones de servi-
cio, peligro, accidente, fuerza mayor o necesidades excepcionales de
la empresa, teniendo en cuenta el caracter de servicio publico que
presta y las obligaciones que impone el criterio de colaboracion en el
logro de los fines de la empresa.

255



ENRIQUE O. RODRIGUEZ

Los trabajadores incluidos en el presente convenio no estin com-
prendidos en la prohibicion establecida en el art. 204 de la LCT

Art. 50. MODALIDADES DE CONTRATACION.

Las partes acuerdan:

a) El periodo de prueba establecido en el art. 92 bis de la Ley de
Contrato de Trabajo (texto sustituido por el art. 1° de la ley
25.250), se amplia por medio del presente al plazo de seis (6)
meses.

En el supuesto que la futura legislacion prevea nuevas modali-
dades contractuales, la habilitacion pertinente podra ser dis-
puesta por la Comision Paritaria de Interpretacion Permanen-
te (Copip).

Comentario: al pactarse como esencial la prestacion de tareas
en el servicio ferroviario, se limita la posibilidad ejercer el de-
recho de huelga por los trabajadores representados por su sin-
dicato. Destacamos que el transporte no es considerado un
servicio esencial para la OIT.

Se sefiala en el convenio “la importancia de la aplicaciéon de
técnicas modernas y efectivas de gestion empresarial que garanticen
niveles de calidad vy eficiencia exigibles para el transporte ferrovia-
rio de personas, rentabilidad de la explotacion dentro de un marco
competitivo y desarrollo de los puestos de trabajo del personal de la
empresa”.

Se establece que “las categorias laborales del presente convenio
colectivo de trabajo, o que se incorporen a €l en el futuro, no deberan
interpretarse como estrictamente restringidas en lo funcional, a las
definiciones que en cada caso se expresen. Las mismas deberan com-
pletarse en todos los casos con el principio de polivalencia y flexibili-
dad funcional para el logro de una mejor productividad”.

Se pactan los contenidos del derecho de informacién, que no mo-
difican los que establece como obligacion del empleador la legislacion
vigente, ya citada en este trabajo. Al respecto se establece: “Son con-
diciones necesarias para el mantenimiento de dichas relaciones: la
buena fe, el intercambio de informacion relevante y el reconocimien-
to reciproco de los derechos de ambas partes a satisfacer sus legitimos
intereses”.
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“La empresa debera comunicar al Sindicato todo despido y/o
suspension de personal motivado por razones de fuerza mayor, cau-
sas economicas, tecnoldgicas u operativas, con una anticipacién no
inferior a diez (10) dias previos a la iniciacion del procedimiento pre-
ventivo de crisis de empresa, a realizar por ante el Ministerio de Tra-
bajo, Empleo y Formaciéon de Recursos Humanos, previstos en los
Capitulos 5 y 6 de la ley 24.013 cuando la medida fuere de caracter
colectivo. Solo se admitirda como excepcion a lo dispuesto, la medida
que fuere consecuencia de causas excepcionales y graves, ajenas a la
prevision razonable de la empresa”. No parece adecuada la excepcion
prevista en la dltima parte que dejaria en letra muerta lo establecido
como procedimiento previo, que permite la accion sindical.

No parece coherente que se hable de técnicas modernas, de la
pertenencia a la empresa y, por el otro lado, se adopten normas flexi-
bilizadoras que habilita el convenio. Es un modelo de convenio que
se puede ubicar a mitad de camino entre los modelos tayloristas tra-
dicionales y los modernos, aunque estos dos ultimos, especialmente
el que comentamos, son declamativos y no establecen una regulacion
detallada de derechos y procedimientos, que efectivamente garanti-
cen derechos a los trabajadores.

Convenio colectivo de trabajo 614/2003 “E”, celebrado entre el
Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte Automotor de la Re-
publica Argentina y la empresa Yazaki Argentina SRL, continuadora
de Yazaki Argentina SA.

Art. 4°. Filosofia de trabajo.
4.1. Declaracién inicial.

4.1.1. En funcién a la actividad de Yazaki Argentina, la que se
caracteriza por un concepto moderno de productividad, alta
tecnologia y calidad final de sus productos, ambas partes ma-
nifiestan su total coincidencia, interés mutuo y buena voluntad
en mantener un camino conjunto de negociacion y relacion es-
table y armoénica entre ellas y fundada en la conviccion de que
la implementacion de nuevas técnicas de produccion y trabajo
en el marco del respeto a los trabajadores, confluira en mejo-
res niveles de productividad y el maximo desarrollo personal y
profesional del personal.
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Para ello, y en funcién de la competitividad y complejidad del
mercado actual nacional e internacional y atento las actuales
condiciones de apertura econémica de nuestro pais, y ponde-
rando asimismo la trascendencia del Mercosur tanto en orden
al potencial mercado como en orden a los niveles de producti-
vidad y excelencia; ambas representaciones comprometen sus
esfuerzos conjuntos en obtener los mejores niveles internacio-
nales en términos de calidad, precios, servicio y satisfaccion
total del cliente, teniendo siempre como principio el dialogo
constructivo y permanente.

4.1.2. Ambas partes coinciden en que, dadas las caracteristicas

de los productos y la tecnologia de la que dispone Yazaki Ar-
gentina, es indispensable una estructura de produccién que
privilegie la adaptabilidad laboral y la polivalencia en las fun-
ciones, como marco para lograr el mejor producto al mas bajo
costo para el mayor nimero de clientes.

4.1.3. El objetivo de las partes no es sélo el éxito en el corto plazo

sino la prosperidad en el largo plazo, en el entendimiento y
reconocimiento conjunto de la importancia de la satisfaccion
del cliente.

4.1.4. Las partes convienen en la adopcion de sistemas de cali-

dad, tales como el Kaizen y el CCC.

4.1.4.1. Kaizen significa la mejora continua o busqueda con-
tinua de una mejor forma de hacer las cosas, para mejorar
la eficiencia, la calidad y las condiciones de trabajo. Es un
proceso de encontrar y eliminar desperdicios y/o pérdidas
en la maquinaria, en los materiales, en el trabajo o en mé-
todos de produccion o procedimientos, por medio del cual
los empleados pueden revisar los citados métodos y/o es-
tandares de trabajo para obtener mejoras en su eficiencia,
calidad y condiciones de labor, determinandose asi, una
vez aprobado, el mejoramiento del estandar de trabajo.

4.1.4.2. CCC significa Control de Circulos de Calidad, es
decir, el control directo e indirecto del trabajo que tienda a
evitar y/o eliminar defectos en los procesos de produccion,
logrando asi un mejor estandar de calidad y seguridad en
los productos elaborados por Yazaki Argentina. Es un sis-
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tema orientado a mejorar los procesos y/o procedimientos
de produccion, en orden a obtener mas altos niveles de

calidad.

4.2. Compromisos y responsabilidades.
Las partes acuerdan y aceptan los siguientes compromisos y res-
ponsabilidades mutuos:

4.2.1. Los empleados son fundamentales para el éxito y prosperi-
dad de la empresa y ésta reconoce su obligacion de brindarles
un trato digno y respetuoso, asegurandoles que recibiran en
tiempo y forma sus salarios, conforme a derecho y a este con-
venio colectivo de trabajo.

4.2.2. El objetivo de la empresa es crecer, prosperar y obtener
resultados exitosos en materia econémica, organizacional, tec-
nologica, humana y comercial; tanto en el corto como en el
mediano y largo plazo, como medio para viabilizar el logro de
beneficios comunes.

4.2.3. El compromiso mutuo implica atender de la mejor manera
posible las exigencias de los clientes de la empresa, en términos
de calidad, servicio y costo. Para ello, las partes reconocen y
comprometen su obligacion y responsabilidad de hacer todo lo
que sea necesario para que los clientes reciban un producto sin
defectos y al menor costo posible.

4.2.4. La competitividad de la empresa es fundamental para su
continuidad y prosperidad; y por ello, se acuerda el mutuo
compromiso de:

a) Optimizar constantemente la utilizacion de los recursos
disponibles.

b) Mejorar de manera continua la productividad, la calidad,
el costo y el servicio a los clientes.

c) Mantener una operacion del negocio rentable.

d) Alentar la adaptabilidad y el trabajo en equipo.

e) Asegurar a cada empleado la oportunidad de desarrollar
sus habilidades y cualidades.

f) Alentar el didlogo, la negociacion y la cooperacion como
bases para la prevencion y resolucion de conflictos, pro-
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moviendo la busqueda de soluciones por métodos alter-
nativos.

g) Agotar todas las instancias en orden a no interrumpir la
continuidad de los procesos productivos y la marcha del
negocio.

h) Eliminar los tiempos y/o acciones improductivas y lograr
la mas alta calidad y productividad.

4.2.5. Responsabilidades de Yazaki Argentina.
Con el objetivo de cumplir en un todo los fines propuestos en
el presente convenio, Yazaki Argentina se compromete a:

a) impulsar el desarrollo personal y profesional de sus traba-
jadores, por medio de la capacitacion y entrenamiento que
permita lograr el desarrollo mencionado;

b) mantener una cordial relaciéon y comunicacion permanen-
te con sus empleados, asi como con la asociacion sindical
que los representa, procurando resolver las situaciones por
medio del didlogo continuo;

¢) cumplir con la legislacion vigente en todos sus aspectos,
capacitando asimismo al personal para el cumplimiento
de todas las normas, incluyendo las de seguridad e higie-
ne, logrando de ese modo la prevencion de accidentes y
enfermedades;

d) orientar sus esfuerzos en mejorar la calidad de vida de sus
empleados y grupo familiar;

e) proveer herramientas y equipos de trabajo adecuados a las
tareas asignadas, que faciliten la operacion;

f) proveer un ambito de trabajo cuyo nivel de organizacion,
seguridad e higiene respete la dignidad del empleado.

4.2.6. Responsabilidades de Smata.

a) tiene el derecho y la responsabilidad de representar a los
trabajadores incluidos en el presente convenio, en relacién
con los términos de contrataciéon y los procedimientos
aqui establecidos;

b) asume la responsabilidad de apoyar con caracter perma-
nente a Yazaki Argentina en alcanzar los objetivos comu-
nes de éxito comercial y bienestar de su personal; en par-
ticular apoyando las iniciativas que promuevan la mejora
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constante de la calidad de los productos y la productividad
de la empresa, y del nivel de vida de los trabajadores;

¢) acuerda desarrollar e implementar, conjuntamente con Ya-
zaki Argentina, iniciativas de entrenamiento para los em-
pleados de la empresa comprendidos en el presente con-
venio;

d) asume la responsabilidad de promover y alentar los ob-
jetivos comunes y cooperar con la empresa para resolver
problemas existentes o potenciales, siempre teniendo en
cuenta el bienestar de sus representados;

e) acuerda contribuir a las buenas relaciones con entidades
gubernamentales o no gubernamentales.

4.2.7. Responsabilidades principales de los trabajadores com-
prendidos en este convenio colectivo de trabajo:

a) disponer el maximo de atencion, decision y voluntad para
lograr el mejor desempefio en la tarea asignada;

b) contribuir enteramente en la obtencién de los objetivos
personales, del grupo y de la empresa, colaborando con
criterio de adaptabilidad con los demas empleados;

¢) desempenarse laboralmente cumpliendo todas las normas
de higiene y seguridad, minimizando el riesgo de infortu-
nios laborales;

d) trabajar respetando las normas de trabajo de Yazaki Ar-
gentina;

e) cumplir adecuadamente las normas de conducta y presen-
tismo;

f) realizar tareas con criterio polivalente, a través del cual se
podra asignar al trabajador o al grupo, otras funciones
y/o tareas, que permitan el logro de una mejor y mayor
productividad;

g) realizar todos los esfuerzos necesarios para que la empresa
alcance los planes de produccion programados;

h) acompanar enteramente el espiritu de este convenio, bus-
cando constantemente distintas maneras de hacer a Yazaki
Argentina mas eficiente y mas exitosa;

i) asistir a todas las actividades de capacitacion, dentro y fue-
ra del horario especifico asignado de acuerdo al art. 18 del
presente convenio colectivo de trabajo.
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Art. 10. Solidez en el empleo.

Yazaki Argentina y Smata, sin limitar ningun derecho, propug-
nan relaciones laborales estables y duraderas. Para lograr este obje-
tivo cada empleado debera demostrar un gran sentido de adaptabili-
dad a las distintas circunstancias. Las partes trataran de buscar por
todos los medios la continuidad laboral en el largo plazo, para lo cual
reconocen como de especial importancia, alentar un continuo enten-
dimiento, comprometiéndose a tal efecto en la busqueda conjunta de
sistemas alternativos para la resolucion de las eventuales divergencias
y el apoyo a las iniciativas que promuevan la mejora de la eficiencia,
la calidad y la productividad, asi como el nivel de vida de los emplea-
dos, como un paso significativo para alcanzar esta meta.

Art. 11. Desarrollo personal.

El éxito de Yazaki Argentina depende del 6ptimo aprovecha-
miento del talento de sus empleados, y del desarrollo de su potencial.
A estos fines, y basado en los requerimientos del negocio, Yazaki
Argentina, en la medida de sus posibilidades, alentara a sus emplea-
dos a desarrollar todas sus habilidades y talentos, proveyéndolos del
entrenamiento necesario y planes de desarrollo.

Art. 12. Modalidades de contratacion.

Las partes expresamente acuerdan habilitar todas las modalida-
des de contratacion laboral previstas en la legislacion vigente.

Art. 13. Periodo de prueba.

En atencion a la actividad de Yazaki Argentina, las partes esti-
man conveniente y acuerdan ampliar el periodo de prueba previsto en
el art. 92 bis de la Ley de Contrato de Trabajo a cinco (5) meses.

Art. 14. Comision de seguimiento del Convenio, interpretacion y
autorregulacion.

Ratificando la vital importancia de la satisfaccion total de los
clientes internos y externos de Yazaki Argentina, que permitira ase-
gurar el progreso de la empresa y el mantenimiento de las fuentes de
trabajo y el mejoramiento de la calidad de vida laboral, las partes

262



ProDUCTIVIDAD Y EFICIENCIA

constituyen una comisién de seguimiento del convenio, interpreta-
cion y autorregulacion, de acuerdo a las siguientes normas:

14.1. Composicion: esta comision estard compuesta de dos re-
presentantes de la Empresa y dos miembros representantes del
Sindicato, integrantes de su Consejo Directivo Nacional. Cada
una de las partes podra designar un asesor de acuerdo al tema
a tratar.

Los representantes deberan ser designados por cada parte y co-
municado a la otra, antes de la primera reunion.

14.2. Funciones, facultades y objetivos:

a) Aclarar el contenido del convenio colectivo, ante un even-
tual diferendo interpretativo, adquiriendo rango conven-
cional el pronunciamiento que del mismo emane.

b) Incentivar el trabajo en conjunto, orientando el mismo a
niveles progresivos de calidad, productividad, atencion a
los clientes y calidad de vida en el trabajo.

¢) Apoyar la introduccion de métodos innovadores, orienta-
dos a alcanzar los objetivos conjuntos de la empresa y sus
empleados, fomentando la adaptabilidad a nuevas condi-
ciones de trabajo.

d) Considerar con caracter excepcional los diferendos que
puedan suscitarse entre las partes, con motivo de la con-
vencion colectiva o por cualquier otra causa inherente a
las relaciones laborales colectivas, procurando componer-
los adecuadamente, en un marco de colaboracion, buena
fe y ayuda mutua.

e) Velar por el cumplimiento de las normas de higiene, segu-
ridad industrial, ecologia, orden y aseo internos.

f) Alentar la optimizacion de la gestion de los factores involu-
crados en la produccion, en orden al logro de una mejora
constante en los niveles de productividad y calidad.

g) Promocionar la introduccion, implementacion y desarro-
llo de planes de capacitacion.

h) Analizar los parametros y métodos de evaluacion del per-
sonal.

14.3. Informacion: en el marco del presente convenio colectivo
de trabajo, las partes podrdn requerirse informacion recipro-
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ca, vinculada a la satisfaccion de los objetivos pactados en esta
Convencion.

14.4. Registro: el desarrollo de las reuniones quedara asentado
en actas, entregandose a cada miembro una copia de la misma
conforme a las pautas reglamentarias que la propia comision
dé para su funcionamiento.

14.5. Confidencialidad: queda establecido que la informacion
que se comparta en el seno de esta comision no podra ser di-
vulgada, salvo que exista expresa autorizacion en tal sentido y
la misma conste en el registro del punto que antecede.

Art. 23. Polivalencia funcional.

A las tareas, actividades y funciones contempladas en el presen-
te convenio se las considera polivalentes, de modo que el empleado
—una vez superado el nivel de principiante— debera realizar toda
tarea, funcion y/o actividad que se le asigne, acorde a su capacitacion,
experiencia y nivel asignado.

Art. 35. Cumplimiento de la jornada de trabajo.

35.1. Al personal le sera asignado un turno de trabajo en concor-
dancia con la normativa vigente. En los casos que la Empre-
sa disponga transferencia de empleados a turnos distintos de
trabajo, se comunicara a los interesados con cuarenta y ocho
horas de anticipacion, salvo aquellos casos en que el hecho
que genere la necesidad del cambio haga imposible dicha an-
ticipacion.

35.2. Cuando las necesidades del trabajo o razones econémicas
o de productividad lo requieran, la empresa podra disponer el
trabajo por turnos rotativos y/o por equipo.

Estos se ajustardn a lo dispuesto en la legislacion vigente, a cuyo
efecto se deberd comunicar al personal con la debida anticipacion los
turnos y descansos previstos.

Comentario: es uno de los convenios que podria calificarse
como moderno, en el que se establece: “En funcion a la activi-
dad de Yazaki Argentina, la que se caracteriza por un concepto
moderno de productividad, alta tecnologia y calidad final de
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sus productos, ambas partes manifiestan su total coincidencia,
interés mutuo y buena voluntad en mantener un camino con-
junto de negociacion y relacion estable y armonica entre ellas y
fundada en la conviccion de que la implementacion de nuevas
técnicas de produccion y trabajo en el marco del respeto a los
trabajadores, confluird en mejores niveles de productividad y
el maximo desarrollo personal y profesional del personal...
ambas representaciones comprometen sus esfuerzos conjun-
tos en obtener los mejores niveles internacionales en térmi-
nos de calidad, precios, servicio y satisfaccion total del clien-
te, teniendo siempre como principio el didlogo constructivo y
permanente... es indispensable una estructura de producciéon
que privilegie la adaptabilidad laboral y la polivalencia en las
funciones, como marco para lograr el mejor producto al mas
bajo costo para el mayor numero de clientes. El objetivo de las
partes no es solo el éxito en el corto plazo sino la prosperidad
en el largo plazo... Las partes convienen en la adopcion de
sistemas de calidad, tales como el Kaizen y el CCC... 4.1.4.1.
Kaizen significa la mejora continua o busqueda continua de
una mejor forma de hacer las cosas, para mejorar la eficien-
cia, la calidad y las condiciones de trabajo. Es un proceso de
encontrar y eliminar desperdicios/s y/o pérdida/s en la maqui-
naria, en los materiales, en el trabajo o en métodos de pro-
ducciéon o procedimientos, por medio del cual los empleados
pueden revisar los citados métodos y/o estandares de trabajo
para obtener mejoras en su eficiencia, calidad y condiciones de
labor, determindndose asi, una vez aprobado, el mejoramiento
del estandar de trabajo... CCC significa control de circulos de
calidad, es decir, el control directo e indirecto del trabajo que
tienda a evitar y/o eliminar defectos en los procesos de produc-
cién, logrando asi un mejor estandar de calidad y seguridad en
los productos elaborados por Yazaki Argentina. Es un sistema
orientado a mejorar los procesos y/o procedimientos de pro-
duccion, en orden a obtener mas altos niveles de calidad”.

Las clausulas discursivas del método de trabajo de la empresa,
de la necesidad de la empresa de pertenencia de sus trabajadores y de
su desarrollo personal se contraponen con aquellas que establecen la
habilitacion de modalidades promovidas y el periodo de prueba, que
habilita el convenio colectivo. De cualquier manera, sera necesario
ver, en la vida de la empresa, como se aplica el convenio colectivo de
trabajo. Nos remitimos a los comentarios de convenios similares con
empresas japonesas del mismo sindicato.
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Convenio colectivo de trabajo 550/03 “E”, celebrado entre la
Federacion de Trabajadores del Tabaco de la Republica Argentina y
la Empresa Standard Tobacco Argentina SA.

Art. 25. COMISION DE INTERPRETACION Y ACTUALIZA-
CION DEL CONVENIO.

Estara integrada por dos (2) miembros de la Comisién Directiva
de la Federacion de Trabajadores del Tabaco de la Republica Argen-
tina y dos (2) del Sindicato Local y cuatro (4) miembros de la Empre-
sa, contando con igual numero de suplentes por ambas partes. Esta
Comision serad presidida por el funcionario que designe la Direccion
Nacional de Negociacion Colectiva.

Tendra por objeto:

a) Interpretar las cldusulas del presente Convenio en caso de du-
das.

b) Evaluar la evolucion de los salarios y demds clausulas de inci-
dencia econémica, cuando las partes asi lo convengan.

c) Evaluar los cambios que se operen en las condiciones y modali-
dades de trabajo por incorporacién de tecnologia, creacion de
nuevas tareas o por la supresion de las existentes.

Art. 26. COMISION DE EVALUACION DE PUESTOS.

Estara integrada por cuatro (4) miembros de la Empresa y dos
(2) miembros integrantes de la Comision Directiva de la Federacion
de Trabajadores del Tabaco de la Republica Argentina, y dos (2) del
Sindicato Local contando con igual nimero de suplentes por ambas
partes. Sera presidida por el funcionario que designe la Direccion Na-
cional de Negociacion Colectiva.
Tendra por objeto:

a) Evaluar los puestos del personal comprendidos en este Conve-
nio de acuerdo al sistema establecido por la Empresa, cuando
las partes convengan la necesidad de su revision o para anali-
zar los cambios que se operen en las condiciones y modalida-
des de trabajo; por la incorporacion de tecnologia, creacion de
nuevas tareas o supresion de las existentes.

b) El resultado de estas evaluaciones se sometera a la decision de
la Comision descripta en el articulo anterior.
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Art. 27. DEDICACION E INFORMACION.
La Empresa y la Federacion intercambiaran informacion sobre:

- Nuevas tecnologias.

- Innovacion en métodos de trabajo.
- Procesos de racionalizacion.

- Sistemas de entrenamiento.

Dicha informacion estara destinada a elaborar propuestas para
que en futuras correcciones salariales y/o condiciones de trabajo, ten-
gan como contrapartida los necesarios aumentos de productividad,
de modo de minimizar el impacto en los costos operativos que garan-
ticen la continuidad del proceso de estabilidad de la economia.

Queda expresamente convenido que la parte sindical, se compro-
mete a mantener estricta reserva y confidencialidad sobre la informa-
cion suministrada por la Empresa.

La Empresa se reserva el derecho de no suministrar toda infor-
macion que a su juicio pueda afectar la libre competencia.

Esto no impide el analisis de la incorporacion de Regimenes de
Remuneracion Variable de acuerdo a las necesidades de la Empresa.

Comentario: nos remitimos al comentario de convenio de em-
presas de la misma actividad con esta federacion, por ser se-
mejantes.

Convenio colectivo de trabajo 474/2002 “E”, celebrado entre el
Centro de Capitanes de Ultramar y Oficiales de la Marina Mercante
y la Empresa Casino Buenos Aires SA.

Art. 8°. DEBER DE OBEDIENCIA.

La tripulacion debe obediencia y respeto al capitan, en su ca-
racter de responsable maximo y directo de la conduccion nautica,
operativa, administrativa y disciplinaria del buque. Por tal razén su
remuneracion mensual total sera siempre como minimo un 15% su-
perior a la del tripulante que mayores haberes devengue.
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Comentario: es interesante ver el contraste, por un lado, como
en los modernos convenios se pactan los nuevos métodos de
produccion vy, por el otro, como en este caso, se establece el
deber de obediencia del resto de la tripulacién al capitan, que
también es un trabajador, lo que demuestra otro modelo de or-
ganizacion del trabajo, que podriamos tipificar como vertical-
personalista.

Convenio colectivo de trabajo 334/1998 “E”, celebrado entre la
Asociacion de Agentes de Loterias y Afines de la Republica Argentina
y la Empresa Bingo Chiozza SA.

Art. 7°. MODALIDADES DE CONTRATACION HABILITADAS.

Las modalidades de contratacion que con el presente instrumen-
to especial de habilitacion son las promovidas a que se refiere el art.
28 de la ley 24.013, que se concreta a continuacion:

1) Contrato de trabajo de tiempo determinado como medida de
fomento del empleo (arts. 43 a 46 de la ley 24.013).

2) Contrato de trabajo de tiempo determinado por lanzamiento
de nueva actividad (arts. 47 a 50 de la ley 24.013).

3) Contrato de practica laboral para jovenes (arts. 51 al 57 de la
ley 24.013).

4) Contrato de trabajo-formacion (arts. 58 al 65 de la ley
24.013).

La reglamentacion de las mencionadas modalidades son las pre-
vistas en lo normado por la ley 24.013.

Art. 8°. POLIVALENCIA Y FLEXIBILIDAD FUNCIONAL.

Las partes declaran que constituyen objetivos comunes, el me-
joramiento constante de la eficiencia empresaria y el mejoramiento
de las condiciones laborales de los trabajadores, que les permita el
desarrollo de una verdadera carrera profesional. En todos los casos
se asegurara promover la iniciativa personal, asi como el acceso a ta-
reas de mayores responsabilidades, adoptando medidas para que los
trabajadores utilicen sus conocimientos y experiencia y desarrollen
sus aptitudes personales. Las partes acuerdan que el principio basico
de la interpretacion y el criterio al que deben ajustarse las relaciones
laborales del personal comprendido en esta convencion es el alcanzar
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los objetivos comunes y para ello se reconoce las modalidades de
polivalencia, flexibilidad funcional y movilidad interna, apreciados
siempre en base a criterios de colaboracion y solidaridad y respeto
al trabajador. Al efecto las tareas de distinta calificacion seran adju-
dicables cuando sean complementarias del cometido principal de su
desemperfio, y/o cuando una circunstancia transitoria lo haga requeri-
ble, debiéndose mantener la remuneracion cuando sea una categoria
inferior y pagandose el plus de categoria, cuando ésta sea superior.
Las tareas seran asignadas en los lugares, funciones y modalidades
segun los requerimientos de la Empresa, pero en ningun caso la apli-
cacion de estos principios podra efectuarse de manera que compor-
te un ejercicio irrazonable de esta facultad. Todos los trabajadores
comprendidos en este convenio deben considerarse como aspirantes a
ejecutar tareas de mayor calificacion operativa dentro de la Empresa,
atento la polifuncionalidad pactada y los criterios de capacitacion
que se han acordado.

Comentario: el ya realizado para otros convenios, cldusulas
declamativas, por un lado, y habilitacion de modalidades pro-
movidas que amplia el periodo de prueba, reglamentando la
polivalencia y la flexibilidad funcional, por el otro.

Convenio colectivo de trabajo 479/2002, celebrado entre el Sin-
dicato Guincheros y Maquinistas de Gruas Moviles de la Republica
Argentina y Buenos Aires Container Terminal Services SA.

Art. 14. PRINCIPIO DE POLIVALENCIA Y FLEXIBILIDAD
FUNCIONAL.

Las partes declaran asimismo que constituyen objetivos comunes
al mejoramiento constante de la eficiencia empresaria y el mejora-
miento de las condiciones laborales de los trabajadores. En todos los
casos se asegurara promover la iniciativa personal asi como el acceso
a tareas de mayores responsabilidades, adoptando medidas para que
los trabajadores utilicen sus conocimientos y experiencias y desarro-
llen sus aptitudes personales.

Las partes acuerdan que el principio basico de interpretacion y
el criterio al que deben ajustarse las relaciones laborales del personal
comprendido en esta convencion es el de alcanzar los mejores resul-
tados para ambas partes, y para ello se reconocen las modalidades de
polivalencia, flexibilidad funcional y movilidad interna, apreciados
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siempre en base a criterios de colaboracion y solidaridad y respeto al
trabajador.

En consecuencia, las funciones y tareas que se mencionan en la
presente convencion colectiva de trabajo, o las que se incorporen por
la empresa en el futuro, no deberan interpretarse como estrictamente
restringidas en lo funcional a las definiciones que en cada caso se
expresan. Las mismas deberan completarse en todos los casos con
los principios de polivalencia y flexibilidad funcional para el logro
de resultados con una mejor productividad que fundamentalmente
aseguren la continuidad, seguridad, calidad y eficiencia del servicio
portuario a brindar.

Al efecto, las tareas de distinta funcién seran adjudicables cuan-
do sean complementarias del cometido principal de su desempefio,
y/o cuando una circunstancia transitoria lo haga requerible, debién-
dose mantener la remuneracion cuando sea una funcion inferior y
pagandose el plus de funcion cuando ésta sea superior.

Las tareas serdn asignadas en los lugares, funciones y modalida-
des segtin los requerimientos de la empresa, pero en ningtin caso la
aplicacion de estos principios podra efectuarse de manera que com-
porte un ejercicio irrazonable de esa facultad.

Todos los trabajadores comprendidos en este convenio deben
considerarse como aspirantes a ejecutar tareas de mayor calificacion
operativa dentro de la empresa, atento la polifuncionalidad pactada
y los criterios de capacitacion permanente que se han acordado. Por
ello todos los operadores y personal auxiliar, en su calidad de cola-
boradores de los maquinistas y operadores, son aspirantes y pueden
llegar, mediante capacitacion, al desarrollo de tareas de las maximas
complejidades y al manejo de control de los equipamientos, sea cual
fuere el grado de desarrollo tecnoldgico y de especializacion que se
requiera de sus operadores.

Art. 23. DESVINCULACIONES MASIVAS.

Ambas partes acuerdan que durante la vigencia del presente con-
venio no se produciran despidos masivos como consecuencia de la in-
troduccion de nuevas tecnologias o de reestructuraciéon empresaria.

En todos los casos la empresa deberd agotar las medidas ten-
dientes a eliminar o morigerar el efecto que las nuevas tecnologias
producen sobre el empleo.
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Como instancia previa a la efectivizacion de desvinculaciones
masivas, la empresa debera presentar la cuestion para su tratamiento
en el seno de la Comision de Relaciones fijada en el art. 25 del pre-
sente convenio.

Art. 27. PLAZO DE RESOLUCION.

Convocada la Comision de Relaciones y abocada ésta al trata-
miento de una cuestion de interpretacion o aplicacion del convenio,
deberad expedirse la misma en un plazo miximo de treinta (30) dias
de solicitada la convocatoria.

Transcurrido dicho plazo sin resolucion, cualquiera de las partes
signatarias quedard habilitada a concurrir al Ministerio de Trabajo,
Empleo y Formacion de Recursos Humanos, dentro de la compe-
tencia que le atribuye la legislacion vigente. Podran asimismo optar
someter la cuestion a mediacion si hubiera acuerdo de ambas partes
en tal sentido.

Comentario: con referencia a la polivalencia y a la flexibilidad,
nos remitimos a los comentarios anteriores. Se establece un
compromiso de no afectar el empleo con la introduccion de
nuevas tecnologias o reestructuracion empresaria. Se establece
un procedimiento de negociacion ante la Comision de Relacio-
nes, fijando un plazo de treinta dias que permite al sindicato
establecer sus caminos de accion. No se pactan mecanismos
de solucion de los diferendos para los supuestos de que no
hubiere acuerdo.

Convenio colectivo de trabajo 481/2002 “E”, celebrado entre
el Sindicato de Luz y Fuerza, Capital Federal y la Empresa Central
Costanera SA.

Art. 5°. FACULTADES DE DIRECCION Y ORGANIZACION.

En el ejercicio de los derechos que la legislacion vigente le reco-
noce, el empleador tiene facultades suficientes para organizar y diri-
gir econdmica y técnicamente la Empresa.

La facultad de direccion debera ejercitarse con caracter funcio-
nal, atendiendo los fines de la Empresa y a las exigencias de la pro-
duccioén, sin perjuicio de la preservacion y mejora de los derechos
personales y patrimoniales del trabajador.
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En el ejercicio de estas facultades la Empresa definird y comuni-
cara, tanto al personal como a la entidad gremial, la estructura y las
interrelaciones de sus distintas areas funcionales. Ademas, disefiara y
pondra en practica los procedimientos internos que le permitan cum-
plir los planes y objetivos que fije la Direccion.

Asimismo, sera responsabilidad empresaria determinar la orga-
nizacion interna del trabajo de forma tal que se alcance una gestion
operativa orientada a garantizar que el servicio que la Empresa esta
obligada a prestar se cumpla de manera moderna, oportuna y eficien-
te. Para estos efectos llevara a cabo los estudios y adoptara las medi-
das pertinentes para adecuar y reestructurar la dotacion en forma tal
que le permitan lograr una adecuada operacion y conservacion de la
Central.

El Sindicato, reconocido por la Empresa como legitimo represen-
tante de los trabajadores incluidos en este convenio, sera interlocutor
con participaciéon protagonica en las relaciones laborales con la Em-
presa.

Art. 6°. OBJETIVOS COMUNES.

Constituye un fin compartido por ambas partes el que la activi-
dad de la empresa satisfaga, en condiciones de eficiencia y calidad, los
requisitos propios del servicio publico que esta destinada a brindar, y
que es calificado de esencial. En tal sentido, ambas partes coinciden
en la necesidad de la empresa de diagramar un sistema de organiza-
cion de trabajo que garantice la mayor eficiencia operativa con costos
decrecientes.

Estos propositos comunes, exigen la preservacion de armoniosas
relaciones laborales, canalizadas a través de la modernizacion de las
técnicas de trabajo y de gestion que permitan incrementar la produc-
tividad para alcanzar y mantener la mayor operatividad y eficiencia
en el servicio, con contraprestaciones adecuadas.

Consecuentemente, ambas partes se comprometen a partir de la

firma del presente convenio al mantenimiento de la paz social, como
pilar fundamental de la relacion Empresa-Trabajador.
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Art. 7°. Principios basicos del trabajo.

Los Trabajadores deberan cumplir idonea y diligentemente con
todas las obligaciones de su trabajo y las instrucciones que la Em-
presa determine. Asimismo, deberan prestar especial colaboraciéon
en aquellas circunstancias en que se requiera fortalecer el servicio
o por exigencias excepcionales de la Empresa, comprometiéndose a
desempeiiarse con su mayor aptitud en el cumplimiento de las tareas
asignadas, tanto en jornadas ordinarias como extraordinarias.

Las conductas que se aparten de lo expresado en el parrafo ante-
rior, la desatencion o negligencia en el servicio, el no acatamiento de
instrucciones impartidas por los superiores mediatos o inmediatos en
la linea jerarquica, asi como todo acto doloso o lesivo al patrimonio
de la Empresa o al de terceros (proveedores, contratistas, clientes y
otros) seran consideradas faltas graves, como asimismo la indiscipli-
na, el desorden, la produccion restringida, el ausentismo sin causa,
la falta de cuidado de las instalaciones, ttiles y herramientas. Todo
Trabajador debera informar las anormalidades que presenten las ins-
talaciones. No hacerlo constituird también falta grave.

Art. 9°. ADELANTOS TECNOLOGICOS.

Ante la incorporacion de adelantos tecnoldgicos que impongan
la modificacion de las formas de ejecucion de las tareas en el proceso
de generacion de energia eléctrica, la Empresa procurara en el marco
de sus posibilidades operativas, atenuar el impacto de esta situacioén
en la fuente de trabajo, a través del desplazamiento del personal afec-
tado o modificacion de las tareas realizadas por el mismo, y de la ca-
pacitacion de dicho personal de acuerdo a los cambios que requeriran
las innovaciones técnicas a introducir.

3) Métodos alternativos de resolucion de conflictos.

3.1. Mediacion: en los conflictos colectivos de intereses, las partes
involucradas podran someter la controversia a una mediacion.
A tal efecto las partes signatarias del presente Convenio con-
feccionaran dentro del plazo de sesenta (60) dias de constitui-
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da la CIC una lista unica de mediadores de entre los cuales se
designara aquel o aquellos que deban laudar en cada conflicto.
En principio cada parte designard uno.

Art. 16. ACCESO A LA INFORMACION.

Las partes declaran que, el intercambio de informacién que tiene
como objetivo el quehacer cotidiano de las relaciones laborales de la
Empresa, es una herramienta fundamental para estrechar vinculos y
una muestra acabada de la buena fe que existe entre las mismas.

Art. 8°. PREMIO POR PRODUCTIVIDAD.

1) Con el fin de incentivar el incremento de la productividad glo-
bal de la empresa, se pagard al personal comprendldo en esa conven-
cion colectiva un premio por productividad, de caricter anual, que se
determinara y devengara en funcion de los resultados obtenidos al 31
de diciembre de cada afo, calculados en funcion a la consecucion de
objetivos mensurables, con una metodologia de calculo a convenir, y
con un tope de tres sueldos fijos por ano, tomando como base para
la determinacion del sueldo, la prevista en el punto 3, del presente
articulo.

Comentario: por una parte, ratifica el poder de direccion del
empresario, previsto en el art. 66, LCT, detallando las obli-
gaciones del trabajador. En cuanto a la introducciéon de nue-
va tecnologia que pudiera provocar desempleo, se establece
que la empresa “procurard” atenuar su impacto cambiando
de tareas al personal o capacitandolo para las nuevas tareas.
Formula una declaracion general del derecho a la informacion
y reglamenta un premio a la productividad.

Convenio colectivo de trabajo 449/2001 “E”, celebrado entre
el Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte Automotor de la
Republica Argentina (Smata) y la empresa Toyota Argentina SA.

1.1. Declaracién inicial

En atencion a la actividad de Toyota Argentina, la que se carac-
teriza por un concepto moderno de productividad, alta tecnologia
y calidad final de sus productos, mediante un sistema novedoso de
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produccion, ambas partes manifiestan su total coincidencia, interés
mutuo y buena voluntad en continuar un camino conjunto de ne-
gociacion y relacion estable y armonica entre ellas y fundada en la
conviccion de que la implementacion de nuevas técnicas de produc-
cion y trabajo en el marco del respeto a los trabajadores confluira en
mejores niveles de productividad y el maximo desarrollo personal y
profesional del mismo.

Para lograr los objetivos antes expuestos ambas representacio-
nes comprometen sus esfuerzos conjuntos, teniendo siempre como
principio al didlogo constructivo y permanente que permita evitar la
posibilidad de conflicto.

Ambas partes especificamente reconocen las especiales caracte-
risticas del Sistema de Produccion Toyota (TPS) y las necesidades de
afianzamiento y expansion de Toyota en el mercado automotriz ar-
gentino, el Mercosur y demds, en un contexto de competencia y me-
jora constante de sus procesos productivos y productos.

Ambas partes coinciden en que, dadas las caracteristicas de los
productos y la tecnologia de la que dispone Toyota Argentina, es in-
dispensable una estructura de produccion que privilegie la adaptabi-
lidad laboral y la polivalencia en las funciones, para lograr el mejor
vehiculo al mds bajo costo para el mayor numero de clientes.

El objetivo de las partes no es sélo el éxito en el corto plazo, sino
la prosperidad en el largo plazo, en el entendimiento y reconocimien-
to conjunto de la importancia de la satisfaccion del cliente.

1.2. Compromisos y responsabilidades

El objetivo primario de Toyota Argentina es crecer y prosperar,
propugnando relaciones laborales estables y duraderas. Las partes re-
conocen la necesidad de crecer y prosperar a través del incremento de
la productividad como factor que contribuye al desarrollo de Toyota
Argentina y de todos sus empleados. Es importante entender que el
bienestar de los trabajadores se alcanzara s6lo en la medida que To-
yota Argentina crezca y sea exitosa en los negocios, en un marco de
relaciones armoniosas.

El objetivo primario del Smata es mejorar el nivel de vida labo-
ral de sus representados, asegurandoles un trato digno y equitativo,
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procurando que los empleados obtengan un salario justo y estable
y oportunidades de progreso profesional. El Smata coincide plena-
mente en que estos beneficios originados por trabajar en Toyota Ar-
gentina se deben fundar, principalmente, en el esfuerzo por alcanzar
un incremento constante de la productividad y en una optimizacion
permanente en la utilizacion de los recursos disponibles, por lo tanto
el Smata acuerda alentar y apoyar a Toyota Argentina en el cumpli-
miento de estos objetivos.

Con el proposito de alcanzar las metas descriptas, ambas partes
reconocen la necesidad de:

a) mantener una operacion del negocio rentable

b) asegurar a cada empleado la oportunidad de desarrollar sus
habilidades

c) favorecer la polifuncionalidad y el trabajo en equipo, dentro
de un ambiente de trabajo que cumpla con las normas de se-
guridad e higiene

d) comprometer la bisqueda constante de mejoras en calidad,
eficiencia y ambiente de trabajo

e) adherir a las normas de comportamiento establecidas, promo-
viendo un trato justo e igualitario a todos los empleados.

f) promover el dialogo y la negociacion como bases para la re-
solucion de cualquier conflicto, resaltando la necesidad de al-
canzar por consenso y no por confrontacion; a tal efecto se
comprometen a intentar la busqueda de soluciones por méto-
dos alternativos que permitan evitar situaciones conflictivas
entre las partes.

Toyota Argentina y el Smata comprenden la importancia de re-
solver los distintos puntos de vista sobre aspectos relacionados al
personal, a través de la consulta permanente y el consenso. Ambas
partes se comprometen a realizar los mayores esfuerzos tendientes a
que no se interrumpa la continuidad en la produccién y la marcha
del negocio.

1.3. Responsabilidades de Toyota Argentina

Con el objetivo de cumplir en un todo los fines propuestos en el
presente convenio, Toyota Argentina se compromete a:
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a) impulsar el desarrollo personal y profesional de sus trabajado-
res, por medio de la capacitacion y entrenamiento que permita
el desarrollo mencionado

b) mantener una cordial relacion y comunicaciéon permanente con
sus empleados, asi como con el Smata, procurando resolver las
situaciones por medio del didlogo continuo

c¢) cumplir con la legislacion vigente en todos sus aspectos, capa-
citando asimismo al personal para el cumplimiento de todas
las normas, incluyendo las de seguridad e higiene, logrando de
ese modo la prevencion de accidentes y enfermedades

d) orientar sus esfuerzos en mejorar la calidad de vida de sus em-
pleados y grupo familiar

e) alentar y propender al trabajo en equipo, elemento esencial
que hace al Sistema de Produccion Toyota (TPS)

f) proveer un ambito de trabajo cuyo nivel de organizacion, segu-
ridad e higiene respete la dignidad del empleado.

1.4. Responsabilidades de Smata

El Smata tiene derecho y la responsabilidad de representar a los
trabajadores incluidos en el presente convenio, en relaciéon con las
leyes laborales vigentes, los términos de contratacion y los procedi-
mientos establecidos en el marco del CCT, ejerciendo la defensa de
sus derechos e intereses propendiendo a la elevacion personal, social
y profesional de los mismos.

El Smata, apoyara a Toyota Argentina, en pos de alcanzar los
objetivos comunes de éxito comercial y bienestar de su personal; en
particular apoyando las iniciativas que promuevan la mejora cons-
tante de la calidad y la productividad, en tanto ello redundara en la
mejora de las condiciones laborales del personal representado.

El Smata acuerda cooperar con Toyota Argentina en la imple-
mentacion de iniciativas de capacitacion y entrenamiento para los
empleados de Toyota Argentina comprendidos en el presente conve-
nio.

Como parte del derecho de sus representados, y propendiendo a
un mayor nivel de salud del personal, el Smata se compromete a brin-
dar en la zona del domicilio del personal comprendido en el presente
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Convenio una cobertura de salud (incluyendo consultas, internacion,
examenes y medicamentos) de acuerdo a lo establecido por la norma-
tiva legal vigente, para todo el personal que se encontrara afiliado a
su obra social y su grupo familiar.

1.5. Relaciones laborales duraderas

Toyota Argentina y el Smata propugnan —en el marco de la le-
gislacion vigente— relaciones laborales estables y duraderas. Para
lograr esto, cada empleado deberd demostrar un gran sentido de res-
ponsabilidad y adaptabilidad a las distintas circunstancias y cumplir
de buena fe las obligaciones a su cargo, siendo que la adhesion del
sindicato a los compromisos aqui asumidos, en especial los referentes
a evitar enfrentamientos, a través de la busqueda de soluciones por
métodos alternativos de resolucion de conflictos y el apoyo a las ini-
ciativas que promuevan la mejora del a eficiencia y la productividad
y del nivel de vida de los empleados, seran un paso significativo para
alcanzar esta meta. Las partes trataran de buscar por todos los me-
dios la continuidad en el largo plazo, estableciendo bases para una
operacion rentable.

Asi, la empresa se compromete a analizar detalladamente las situa-
ciones que puedan afectar el nivel de empleo. En casos de crisis prolon-
gadas, Toyota Argentina y el Smata, estudiaran medios que permitan
reducir su impacto sobre el empleo, a ejemplo del siguiente:

- Asignacion de trabajos fuera del ambito de fabricacion de vehi-
culos, incluida la capacitacion necesaria por cuenta de Toyota
Argentina.

En resumen, las partes reconocen que una relacion de trabajo
duradera ayudara al crecimiento de la Empresa y que la prosperidad
de ella incentivara los niveles de empleo y podra brindar una mejor
calidad de vida al personal ya empleado.

1.6. Desarrollo personal

El éxito de Toyota Argentina depende del 6ptimo aprovecha-
miento del talento de sus empleados y del desarrollo de su potencial.
A estos fines y basado en los requerimientos del negocio, Toyota Ar-
gentina, en la medida de sus posibilidades, alentara a sus empleados
a desarrollar todas sus habilidades y talentos, proveyéndolos del en-
trenamiento necesario y oportunidades de desarrollo.
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1.7. Caracteristicas basicas convenidas de la filosofia de trabajo
en Toyota Argentina

El presente convenio responde a la necesidad de regular las rela-
ciones de trabajo que se desarrollaran en el ambito de la actividad de
Toyota Argentina y en funcion de las particulares caracteristicas de la
empresa. Las partes reconocen que toda la actividad que despliegue
la empresa se regird por la misma filosofia y principios que destacan
a Toyota en el mundo entero y que estan destinados esencialmente a
lograr la excelencia en la calidad de sus productos, la optimizacién de
sus recursos humanos y materiales, la prosperidad y crecimiento per-
sonal y econémico de sus dependientes, generando relaciones estables
y armonicas, entre éstos, los niveles gerenciales y Smata, todo ello
basado en la confianza mutua y la buena fe. La filosofia Toyota tiene
por principal objetivo el respaldar y acompaiiar el “Sistema de Pro-
duccion Toyota” (TPS) que incluye entre sus principios esenciales:

a) Utilizaciéon adecuada y responsable de los recursos humanos,
en cuanto a su cantidad y calidad, de manera de lograr la
maxima productividad con la mdxima administracion de sus
recursos humanos.

b) Trabajo en célula o en equipo, sistema que permite la asigna-
cion de responsabilidades a cada uno de los integrantes, donde
los miembros de cada célula cooperan para lograr los objetivos
del equipo, relacionados con la produccion, calidad, reduccion
continua de costos, seguridad y eficiencia, en cumplimiento
con lo establecido en el punto 1.6.

c) Polivalencia funcional, por medio de la cual se podra asignar al
trabajador o a la célula a otras funciones y tareas, que permi-
tiran el logro de una mejor y mayor productividad.

d) Adopcion del sistema Kaizen de mejora continua.

1.8. Sistema de Produccion Toyota (TPS)

El Sistema de Produccion Toyota (TPS) se distingue porque
constituye una filosofia gerencial percibida desde el punto de vista
de la produccion. La base del TPS es el respeto y la dignidad de los
miembros de la célula o equipo, a través de la utilizacion efectiva
de su tiempo y el desarrollo de canales de comunicaciéon que permi-
tan mantener a éstos informados del proceso productivo. Uno de los
principios fundamentales del TPS es la eliminacion de los tiempos o
acciones improductivas y lograr la mas alta productividad y calidad.
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Bajo el TPS cada movimiento realizado por un miembro de la célu-
la, contribuye al proceso productivo y ayuda a incrementar la pro-
ductividad general. El esfuerzo que debe realizar cada empleado no
implica una sobrecarga fisica que pueda redundar en problemas de
seguridad o de calidad (muri).

Este sistema de mejora constante busca eliminar la improduc-
tividad y optimizar las habilidades de los integrantes de las células.
Para ello, los problemas se resuelven a través del esfuerzo del equipo.
Cuando un miembro de la célula tiene un problema, se considera que
es un problema de la célula y a través del esfuerzo de ésta, se bus-
ca con empeno su solucion. El trabajo en equipo es un componente
esencial del TPS. La comunicacion es fundamental para el éxito del
TPS. Para formar parte de una célula de trabajo, los miembros de ésta
deben entender o conocer el proceso de produccién en forma integral,
incluyendo la utilizacion de los instrumentos y herramientas, técnicas
y metodologias de trabajo que a tal efecto la Empresa implemente.

1.9. Kaizen

Kaizen es una palabra japonesa que significa mejora continua,
haciendo a la empresa mas eficiente y mas exitosa. Es un proceso de
encontrar y eliminar desperdicio o pérdidas en la maquinaria, en los
materiales, en el trabajo o en métodos de produccion o procedimien-
tos administrativos.

Este sistema parte del “principio de trabajo estandarizado”, lo
que implica que la Empresa establece procedimientos y normas para
la realizacion de trabajos de sus equipos y los miembros del mismo
los realizan en concordancia con esas directivas, pudiendo revisar
cada equipo de empleados los procedimientos y estandares de trabajo
en forma continua para obtener mejoramientos en su eficiencia, ca-
lidad y condiciones de labor, determinandose asi, una vez aprobado,
un nuevo estandar de trabajo.

1.10. Trabajo en células o equipos

El trabajo en equipo es esencial para Toyota Argentina y com-
prende:

a) Trabajar juntos para alcanzar objetivos compartidos.
b) Compromiso con el trabajo.
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c) Ser creativo, utilizando todos los recursos disponibles.

d) Compartir abiertamente puntos de vista y opiniones.

e) Capacitarse constantemente sobre el trabajo propio y el de los
demads integrantes del equipo.

f) Apoyar a la empresa y los demas integrantes del equipo.

Art. 7°. Personal excluido.

Estaran excluidos los empleados de empresas proveedoras, es-
pecializadas, que no correspondan a las actividades normales y espe-
cificas de Toyota Argentina, a saber: construccion, reparacion, mo-
dificacion y mantenimiento de obras civiles; sistemas de vigilancia y
seguridad, servicio de limpieza y mantenimiento provisto por terceros,
preparacion, distribucion y servicio de comidas; manejo, recepcion y
despacho de cargas y materiales; servicios médicos y enfermeria; ser-
vicio de informatica y de transporte.

Asimismo, se encuentran excluidos los empleados no incluidos
en el Estatuto del Smata.

Art. 9°. Modalidades de contratacion.

En atencién a los principios sustentados conjuntamente por las
partes en los articulos anteriores, Toyota Argentina y Smata estipu-
lan:

a) Ratificar la vigencia del contrato de trabajo por tiempo inde-
terminado como modalidad principal de contratacion de tra-
bajadores en el ambito de la Empresa.

b) Sin perjuicio de lo expuesto en el anterior inciso la Empresa
se encontrarad facultada a contratar personal bajo las distin-
tas modalidades de contrataciéon previstas dentro del marco
de las leyes 20.744, 24.013 y 25.013, y demas normas regla-
mentarias vigentes, asi como bajo cualquier otra modalidad
de contratacion que por ley o decreto se establezca durante la
vigencia del presente convenio. Esta facultad sera ejercida por
la empresa atendiendo a los requisitos legales que para cada
caso establezca la normativa vigente, y siempre que las carac-
teristicas de las tareas o actividad, apreciadas de conformidad
con los parametros legales, justifiquen debidamente tales mo-
dalidades de contratacion.
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Art. 10. Periodo de prueba.

Durante la vigencia del presente Convenio las partes acuerdan
ampliar el plazo del periodo de prueba previsto en el art. 92 bis de la
Ley de Contrato de Trabajo a seis (6) meses.

...11.4. Informacién

En el marco del presente convenio colectivo de trabajo, las partes
podran requerirse informacién reciproca, vinculada a la satisfaccion
de los objetivos pactados en esta Convencion.

En aras de dicho objetivo y sin que implique renunciar a los de-
rechos que les competen, las partes declaran su firme determinacion
de realizar los mayores esfuerzos tendientes a que no se interrumpa
la continuidad de la produccién y a que no se afecten los niveles de
empleo, buscando resolver los conflictos que pudieren surgir y que
fueren susceptibles de afectar el normal desarrollo de las actividades,
mediante la efectiva utilizacion de todos los recursos de didlogo, ne-
gociacion y autorregulacion.

Art. 14. Actividades de Kaizen.

Todos los operarios comprendidos en el presente convenio realiza-
ran actividades de Kaizen, en busqueda de una mayor eficiencia, cali-
dad y productividad, de acuerdo a lo expresado en la introduccion.

En caso de ser programadas las reuniones de Kaizen fuera del
horario habitual de trabajo, la Empresa abonara las horas extras co-
rrespondientes, utilizando a tal efecto el crédito a favor del a Empresa
que pudiera surgir de la aplicacion del art. 33, incs. 1° a 6° inclusive.

Art. 15. Capacitacion y formacion profesional.

Toyota reconoce como prioridad fundamental y esencial para el
mas eficiente desarrollo del TPS la capacitacion y formacion técnica
y profesional de sus trabajadores. Dicha capacitacion se logra funda-
mentalmente a través del “entrenamiento en el trabajo”, que significa
la constante y permanente capacitacion a medida que la tarea se esta
desarrollando.
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Art. 18. Asignacion de tareas.

Cuando por razones de eficiencia y operatividad y conforme a la
filosofia del TPS, debieran adecuarse los roles de una célula o de un
miembro de la célula o reasignarse, aun dentro de la misma jornada,
las tareas de un sector o puesto de trabajo, el personal podra ser
transferido a otro sector y/o asignarle otras tareas dentro del sector
en que revisten.

Art. 19. Polivalencia funcional y multioficios.

Las tareas, funciones y categorias incluidas en el presente conve-
nio se las considera polivalentes, de modo que el trabajador debera
realizar toda tarea, funcion o actividad que se le asigne —de confor-
midad con las pautas de la legislacion vigente—, acorde a su capaci-
tacion y teniendo en cuenta para ello el “mapa de habilidades”, que
forma parte del TPS.

Art. 21. Evaluacion de desemperio y habilidades.

En conformidad con el Sistema de Produccion Toyota, la Empre-
sa implementara un sistema de evaluacion de desempefio y habilida-
des cuya finalidad sera evaluar a cada trabajador en forma periddica,
de modo de mejorar el desenvolvimiento objetivo del mismo y permi-
tir evaluar sus posibilidades de promocion y desarrollo.

33.1. Con el propésito de proteger el nivel de empleo y en con-
cordancia con los objetivos enunciados en el Capitulo I de
este Convenio, las partes acuerdan una jornada promedio de
2133 horas anuales, la cual se reducira en cuarenta y dos horas
anuales por cada semana adicional de vacaciones que le co-
rrespondiera al empleado legalmente; siendo que las eventua-
les reducciones pueden ser compensadas con jornadas mayo-
res, conforme a las facultades que otorga la legislacion vigente
en la materia y respetando las normas referidas a duracion del
trabajo y descansos.

Art. 38. Reingenieria y modernizacion.

38.1. Reingenieria

Ambas partes reconocen que la esencia del TPS requiere cons-
tantes cambios de metodologia de trabajo, formas de organizacion
y avances tecnologicos. A tal fin, se iran desarrollando procesos de
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reingenieria que mejoren los distintos procesos de produccion. Como
consecuencia de ello, serd necesario para la Empresa modificar, re-
estructurar o redimensionar los distintos puestos, funciones o tareas
para adaptarlos al objetivo buscado en el proceso de reingenieria.

38.2. Modernizacién

Ambas partes coinciden en que la incorporacion de nueva tecno-
logia constituye una condicién para el mantenimiento y el crecimien-
to de la Empresa y de sus empleados.

Art. 41. Reuniones periodicas de informacion.

Con el objeto de mantener informada a la Comision Interna de
Reclamos, en forma periddica se realizaran reuniones entre la CIR,
la Gerencia de Recursos Humanos y la Gerencia de Produccion, con
el proposito de intercambiar informacion respecto del programa de
produccion, nuevos métodos de trabajo que tiendan a incrementar
la eficiencia como asi también la incorporacion de nuevas tecnolo-
gias. Asimismo se intercambiara informacion sobre la evolucion de
las prestaciones médicas brindadas por la obra social del Smata al
personal de Toyota Argentina.

5.2. SISTEMA DE PAGOS POR PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD.
REMUNERACION VARIABLE

El objetivo del nivel de produccion y calidad a alcanzar y con
el cual se evaluaran los resultados obtenidos por Toyota Argentina,
sera establecido y comunicado al personal por la Empresa la ultima
semana de cada mes.

Este concepto se medird y se retribuird en forma mensual y por
mes vencido.

La formula determinada para medir el cumplimiento de los ob-
jetivos de productividad y calidad, es la que a continuacién se trans-
cribe:

NP = (N° TC x (N° DT + HE)
N° VT

284



PRODUCTIVIDAD Y EFICIENCIA

Ref. Significado

NP Nivel de productividad

VT Vehiculos terminados teéricos

TC Trabajadores comprendidos en convenio
DT Dias a trabajar (expresado en horas)

HE Horas extras a trabajar

A tal fin se establece que a los efectos del calculo de la variabili-
dad del adicional por productividad (15%) se comparara el objetivo
fijado (100%) con el objetivo efectivamente alcanzado. Cada valor
porcentual que resulte superior o inferior al objetivo fijado (100%)
serd el resultado de la siguiente operacion: a) al adicional por pro-
ductividad (15%) se le extraera el porcentaje que resulte del compa-
rativo antes mencionado, b) el resultado asi obtenido serd sumado o
restado, segun corresponda, al adicional por productividad, lo que
arrojara el porcentual final a aplicar de remuneracion variable.

Ejemplo 1 (calculado para un sector, superando el objetivo):

Momento 1: se fija el objetivo del mes.
OBJETIVO: sesenta y ocho horas por vehiculo aprobado.

Momento 2: se calcula el resultado real del mes.
RESULTADO: sesenta y cinco horas por vehiculo aprobado.

Calculo del porcentaje alcanzado

OBJETIVO: sesenta y ocho horas = 100%.

RESULTADO: sesenta y cinco horas = diferencia de 4.4%.
CALCULO: sesenta y ocho horas = 100%.

3 horas = X, donde X = 100% x 3 horas = 4.4%
68 horas

15% x 4,4% = 0,66 adicional de productividad
Objetivo: si se obtiene el 100% se paga el 15% de remuneracion

variable.
RESULTADO: al 66 % adicional corresponde el 15,66% de remu-
neracion variable.
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A los efectos de la aplicacion de la nueva férmula en los distintos
sectores, dada la incidencia de éstos en la productividad, y teniendo
en cuenta las distintas posibilidades de medicion de los mismos, se
acuerda que en cada uno de los sectores de Soldadura, Pintura, En-
samble, Motores e Inspeccion se aplicara la formula establecida en
este anexo en forma directa.

Comentario: el mismo realizado para el convenio colectivo de
trabajo 614/2003 E celebrado entre el Sindicato de Mecanicos
y Afines del Transporte Automotor de la Republica Argenti-
na y la empresa Yazaki Argentina. Son convenios con matriz
idéntica. Es de destacar, en este ultimo, la formula para medir
productividad. Reiteramos que seria fundamental un analisis
de las relaciones laborales en la vida de la empresa para valo-
rar debidamente el convenio en anilisis.

Convenio colectivo 605/2003 E. Celebrado entre el Sindicato
de Obreros Maritimos Unidos (SOMU), Argenova SA y Mar de las
Palmas SA vy el acuerdo celebrado entre el Centro de Capitanes de
Ultramar y Oficiales de la Marina Mercante, Centro de Jefes y Ofi-
ciales Maquinistas Navales, Sindicato de Conductores Navales de la
Republica Argentina, Asociacion Argentina de Capitanes y Patrones
de Pesca, Centro de Patrones Fluviales, Pesca y Cabotaje Maritimo y
la empresa Argenova SA.

CONTRATACION DEL PERSONAL

Art. 7°. Se conviene la constitucion del Centro Unico de Contrata-
cion de la Gente de Mar de la Republica Argentina (Cucgemara),
para el personal de marineria, maestranza y auxiliar de factoria
comprendido en este convenio colectivo de trabajo, con dmbito de
aplicacion nacional y dentro de los lineamientos del Convenio 9
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). El Ministe-
rio de Trabajo, Empleo y Formacion de Recursos Humanos noti-
ficard a los Propietarios y/o Armadores de Buques Congeladores
de la creacion del referido Centro de Contratacion, como asi tam-
bién a la Prefectura Naval Argentina, la Armada, la Subsecretaria
de Pesca y a cualquier otro organismo o reparticion que pueda
tener injerencia en la actividad, a efectos de coordinar su mejor
funcionamiento.
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La Reglamentacion se ajustara a las siguientes pautas enunciati-
vas:

a) La administracion de los recursos humanos del Cucgemara
tendra una fiscalizacion tripartita integrada por representantes
del Ministerio de Trabajo, de las Cidmaras signatarias y del
SOMU.

b) Se inscribiran los postulantes, con listas expuestas publica-
mente.

c) Las empresas deberan requerir al Cucgemara los relevos y/o
personal necesario.

d) El Centro otorgara un certificado de acuerdo a la modalidad
que determine la Reglamentacion.

e) El Armador tendra libertad de eleccion dentro de la nomina de
postulantes.

f) Se creara un Registro Personalizado de Tripulantes (RPT), don-
de constaran los datos personales del tripulante y lo concer-
niente a su desempefio profesional.

g) El personal que integre al Cucgemara contara con la revisacion
médica prelaboral prevista por la legislacion vigente brindada,
de ser posible, por la Obra Social de la Entidad Gremial en co-
ordinacion técnica con la Aseguradora de Riesgos de Trabajo
respectiva. El costo estara a cargo del Armador, que lo descon-
tara del pago de la podliza total, no pudiendo en ningin caso
ni excepcion ser superior al de plaza. La gestion ante la ART
estard a cargo de la Obra Social juntamente con el Armador.

h) El Armador podra constatar los antecedentes profesionales del
postulante para evaluar su aptitud para el tipo de navegacion,
captura y procesamiento a realizar, antes de su contratacion.

i) Ante la falta de personal disponible, idoneo y/o con anteceden-
tes profesionales satisfactorios, el Armador debera requerir la
intervencion de la Comision Tripartita del Cucgemara.

j) Al inicio del funcionamiento del Centro, las Empresas deberan
presentar una némina del personal efectivo que poseen, con
caracter de declaracion jurada.

k) Queda constituida una Comision especial y transitoria, inte-
grada por tres (3) miembros de cada parte, cuya funcién sera
la de reglamentar el funcionamiento del Cucgemara y la de-
signacion de los representantes que dirijan y administren el
mismo, fijandose a tal efecto un plazo de treinta (30) dias a
partir de la firma del presente.

1) El costo de mantenimiento del Centro de Contratacion serda
soportado por ambas partes.
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Art. 36. CONTROL DE CALIDAD

La elaboracion y/o clasificacion incorrecta de mercaderia elabo-
rada a bordo, traerd como consecuencia que una vez establecido el
tonelaje adecuado, éste se pague a la tripulacion con una reduccion
del treinta por ciento (30%) sobre el sueldo proporcional por produc-
cion, incluyendo el establecido en el art. 34, abonandose normalmen-
te el resto del tonelaje que resulte correctamente elaborado y clasifi-
cado. Estos defectos y el tonelaje afectado se consignaran bajo firma
de los representantes de la tripulacion y del armador o propietario
en la planilla de viaje; en caso de divergencia, un perito determinara
inapelablemente sobre la existencia y extension de los defectos. Si
este tramite se prolongare mas de setenta y dos (72) horas luego de
concluida la descarga, el armador o propietario liquidara provisoria-
mente el sueldo proporcional por produccion sobre los tonelajes no
objetados mas el setenta por ciento (70%) de los cuestionados.

Art. 37. LIQUIDACION DEL SUELDO PROPORCIONAL
POR PRODUCCION

El sueldo proporcional sobre produccion, sera percibido por el
tripulante una vez finalizado el viaje y dentro de las setenta y dos (72)
horas habiles de haber terminado la descarga, en base al peso bruto
desembarcado de la produccion realizada por el buque, con los enva-
ses y procesos comunes en uso actual, pero no el agua.

Art. 39. TRABAJOS ESPECIALES (FABRICA DE HARINA-
BODEGA DE FRIO)

El personal de marineria y maestranza afectado exclusiva y di-
rectamente al procesamiento de harina de pescado y sus derivados,
asi como el personal que realice tareas de elaboracion, estiba o empa-
que dentro de cdmaras congeladoras, reparaciones o mantenimiento
en frio, sobre el total de las remuneraciones correspondientes a dicha
producc10n tendran una bonificacion del veinte por ciento (20%),
en relacion al tiempo que demande especificamente dicha tarea y al
tripulante que efectivamente le haya realizado.

Art. 2°. CAMBIO DE ACTIVIDAD DEL BUQUE

Si un buque pesquero congelador con procesamiento a bordo
modificare su actividad especifica y modalidad operativa, el armador
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o propietario deberd comunicarlo fehacientemente al tripulante y al
Sindicato con una anticipaciéon de treinta (30) dias. A fin de esta-
blecer las modalidades a que estara sujeto el personal en la nueva
actividad y modalidad, cualquiera de las partes podra convocar a la
Comision de Interpretacion y Conciliacion (art. 71 de este Convenio).
El dictamen de esta Comision sera comunicado a los tripulantes, a fin
de definir su situacion de empleo, sin perjuicio de la aplicacion del
régimen indemnizatorio que pudiere corresponder.

Art. 72. INNOVACIONES TECNOLOGICAS

Las partes tendran en cuenta las novedades tecnologicas signifi-
cativas que se incorporen en los buques a fin de considerar las ade-
cuaciones que puedan ser convenientes para ajustar el régimen del
presente a dichas nuevas caracteristicas de la explotacion pesquera.

Comentario: los sistemas organizacionales de las tareas que
debe cumplir el personal embarcado estan reglamentados en
detalle, como el procedimiento de contratacion. Los gremios
maritimos tratan de defender sus “bolsas de trabajo”. La re-
muneraciéon por productividad y los sistemas de remunera-
ciones, sobre la base del concepto de productividad, también
estan pactados.

Ante los cambios de la actividad del buque esta reglamentado
un procedimiento ante la Comision de Interpretacion y Conci-
liacion. El dictamen es comunicado al tripulante, para definir
su condicion de empleo, sin perjuicio del derecho del depen-
diente de darse por despedido. En cuanto a las innovaciones
tecnologicas, la clausula del convenio es declamativa, no in-
troduce un procedimiento de solucion en caso de ausencia de
acuerdo.

Convenio colectivo de trabajo 571/2003 E. Celebrado entre la
Uni6n Ferroviaria y Transportes Metropolitanos Belgrano Sur SA.
Art. 6°. Fines compartidos

Con el objeto de fijar los principios generales que serviran de
pautas de interpretacion y aplicacion de las normas convencionales,
las partes manifiestan que constituyen finalidades compartidas las si-
guientes:
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a) Las partes coinciden en la necesidad de compatibilizar la exi-

gencia de satisfacer efectivamente los requisitos propios de su
condicion de servicio esencial para el interés general con el
desarrollo profesional de su personal y los resultados econo-
micos de la empresa.

b) A ese efecto, se comprometen a lograr una prestacion con las

condiciones de eficiencia operativa, seguridad y el trato co-
rrecto y esmerado a los usuarios.

¢) Teniendo como fin la satisfaccion tanto de los intereses del pu-

blico usuario, como las propias, las partes se comprometen a
aplicar sus maximos esfuerzos en la preservaciéon de armonio-
sas y maduras relaciones laborales, lo cual implica un recipro-
co reconocimiento de los derechos de ambas partes en el logro
de las mayores posibilidades de progreso para los trabajadores
y de la rentabilidad de la empresa, en interés comun.

d) En este sentido, coinciden en sefalar la importancia de la apli-

cacion de técnicas modernas y efectivas de gestion empresarial
que garanticen niveles de calidad vy eficiencia exigibles para
el transporte ferroviario de personas, rentabilidad de la ex-
plotacion dentro de un marco competitivo y desarrollo de los
puestos de trabajo del personal de la empresa.
Correlativamente a lo expresado precedentemente, se resalta
que la capacitacion y el desarrollo profesional, dentro de las
necesidades de la empresa, constituyen un deber y un derecho
de los trabajadores, como elemento dinamizador del conoci-
miento y, por ende, de la idoneidad profesional del trabajador
como un factor propicio para su plena realizacion laboral y
personal.

f) Las partes se comprometen en instaurar un dialogo sincero,

responsable y respetuoso en todos sus niveles y en todas las
funciones por su personal, fruto del cual se logren no sélo
acuerdos generales, como el presente convenio, sino también
armoniosas relaciones laborales cotidianas entre los trabaja-
dores, sus representantes y la empresa.

g) Son condiciones necesarias para el mantenimiento de dichas

relaciones la buena fe, el intercambio de informacion relevante
y el reconocimiento reciproco de los derechos de ambas partes
a satisfacer sus legitimos intereses.
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Art. 7°. RELACIONES LABORALES

Ambas partes coinciden con tales propésitos teniendo en cuenta
especialmente el caracter de servicio publico esencial que presta
la empresa.

Art. 9°. FUNCIONES Y ATRIBUCIONES

b) Clasificar las nuevas tareas que se creen, y/o a reclasificar las
que pudiesen experimentar modificaciones, por efecto de in-
novaciones tecnologicas y/o por otras razones.

c) Sugerir a la Comision Negociadora de la presente convencion
colectiva de trabajo la habilitacion, cuando lo estime oportuno
de modalidades promovidas de contrataciéon que puedan pre-
verse en futuras legislaciones.

El arbitro serd elegido por consenso de una némina elaborada
por las partes. La nomina debera integrarse por personas que
no tengan vinculacion con las mismas, pero de reconocido
prestigio e idoneidad profesional. Una vez acordado el arbitro
se elaboraran los puntos a someter a su decision y se aprobara
el procedimiento respectivo. El laudo serd obligatorio para las
partes excepto que el arbitro se hubiera excedido en el plazo
o en la materia sujeta a su decision. En este tltimo supuesto el
laudo no serd obligatorio para las partes las que quedaran en
libertad para tomar las medidas del caso.

d) Sila [Comision Paritaria de Interpretacion Permanente] Copip,
agotado el periodo conciliatorio convencional referido prece-
dentemente, no lograra arribar a una solucion del conflicto,
cualquiera de las partes debera formalizar ante el Ministerio
de Trabajo, Empleo y Formacion de Recursos Humanos la so-
licitud de instancia obligatoria de conciliacion prevista en la
legislacion vigente.

e) Los mecanismos de autocomposicion del conflicto, estableci-
dos precedentemente, no invalidan la intervencion que prevé
la normativa legal a la autoridad administrativa de trabajo.

Art. 11. CAPACITACION Y FORMACION

En el marco del presente convenio, la capacitacion es un deber y
un derecho para los trabajadores siendo las actividades de formacién
programadas en funcion de las necesidades operativas de la empresa
y para el desarrollo del personal. Los trabajadores por su parte es-
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taran obligados a asistir a las actividades de formacion que le sean
asignadas y recibiran un certificado de asistencia.

En caso de innovaciones tecnoldgicas y/u organizativas que re-
quieran acciones de capacitacion, la empresa informara a la represen-
tacion sindical respecto de los planes previstos sobre el particular.

Art. 18. PRINCIPIO DE POLIVALENCIA Y FLEXIBILIDAD
FUNCIONAL

Las categorias laborales del presente convenio colectivo de tra-
bajo, o que se incorporen a él en el futuro, no deberan interpretarse
como estrictamente restringidas en lo funcional, a las definiciones
que en cada caso se expresen. Las mismas deberan completarse en to-
dos los casos con el principio de polivalencia y flexibilidad funcional
para el logro de una mejor productividad.

Se entiende por polivalencia el conjunto de conocimientos y
competencias que tiene un trabajador que le permiten realizar eficaz-
mente tareas de diversa indole. La construccion y el mejoramiento de
dichos conocimientos y competencias constituyen objetivos comunes
para los trabajadores y para la empresa, en la medida que, por un
lado, tienden al desarrollo profesional integral del trabajador y, por
el otro, le permite a la empresa contar con una fuerza de trabajo mas
calificada y flexible para cumplir con asignaciones diversas.

La polivalencia y flexibilidad funcional implican la posibilidad
de asignar al trabajador funciones y tareas diferentes a las que, en
principio, le sean propias, toda vez que resultan accesorias y conexas
a la principal, y que dicha asignacion implique la aplicacion de los
conocimientos y competencias adquiridas.

La asignacion de tareas complementarias de menor calificacion
seran adjudicables cuando una circunstancia lo haga requerible y no
deberan comportar menoscabo de las condiciones laborales, ni per-
juicio material o moral al trabajador, ni disminucién salarial, de con-
formidad a lo establecido por la legislacion del trabajo.
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Art. 50. MODALIDADES DE CONTRATACION

Las partes acuerdan:

a) El periodo de prueba establecido en el art. 92 bis de la Ley de
Contrato de Trabajo (texto sustituido por el art. 1° de la ley 25.250),
se amplia por medio del presente al plazo de seis (6) meses.

b) En el supuesto que la futura legislacién prevea nuevas mo-
dalidades contractuales, la habilitacion pertinente podra ser
dispuesta por la Comision Paritaria de Interpretacion Perma-
nente (Copip).

Art. 9°. TRABAJO POR EQUIPOS

Atento a la naturaleza del servicio prestado por la empresa, la
misma podra disponer el régimen de trabajo por equipos y en ciclos,
de acuerdo a lo dispuesto por el art. 202 de la Ley de Contrato de
Trabajo y disposiciones concordantes de la ley 11.544 y decreto re-
glamentario 16.115/1933, y disposiciones concordantes.

En estos supuestos, la empresa podra distribuir las horas de la-
bor de cada ciclo, dentro de los limites y en las formas establecidas
por el art. 2°, del decreto 16.115/1933.

En los casos de trabajo por ciclos, resultan inaplicables las dis-
posiciones sobre limitaciones de jornada de trabajo o de recargos por
horas trabajadas en sibados después de las 13 horas o en dias do-
mingos.

Comentario: el mismo que el realizado para empresas de igual
actividad y la Unién Ferroviaria. El convenio tiene la misma
matriz.

Convenio colectivo de trabajo 450/2001 E. Celebrado entre la

empresa YPF SA y la Federacion Sindicatos Unidos Petroleros e Hi-
drocarburiferos (SUPeH).
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OBJETO DE ESTE CONVENIO Y PERSONAL COMPRENDIDO

Art. 1°. El presente Convenio tiene por objeto, establecer un orde-
namiento institucional de las relaciones individuales y colectivas
de trabajo entre la Empresa YPF SA, en su calidad de empleador
y la Federacion Sindicatos Unidos Petroleros e Hidrocarburiferos
(SUPeH), por si'y en representacion de sus Sindicatos y de los tra-
bajadores de la Empresa afectados al servicio de ella (descriptos
en los arts. 2°y 3°), segiin los siguientes principios:

a) Asegurar la constitucion en el seno de la Empresa de una co-
munidad de trabajo integrada por todos los trabajadores de la
misma.

b) Asegurar la adecuada proteccion del personal y de los dere-
chos del trabajador, considerado individualmente y como in-
tegrante de organizaciones sindicales afiliadas a la Federacion
De Sindicatos Unidos Petroleros e Hidrocarburiferos.

c) Asegurar el ejercicio armonico y razonable de los derechos de
que es titular cada trabajador en relacion con los derechos de
la Empresa, entendida como unidad de produccion dirigida al
logro de los objetivos empresarios.

d) Asegurar a los trabajadores comprendidos en este convenio, un
sistema de remuneraciones dignas y actualizadas, que resulten
compensatorias del esfuerzo realizado, estimulen su eficiencia,
premien su dedicacién y promuevan su mas alta capacitacion
técnica, profesional y cientifica.

e) Asegurar la participacion de la Federacion Sindicatos Unidos
Petroleros e Hidrocarburiferos (SUPeH) en su calidad de unico
organo de representacion de todos los trabajadores compren-
didos en esta convencion colectiva de trabajo (y a través de
ella, de sus Sindicatos) en la formaciéon de actos que creen,
modifiquen o extingan derechos de los trabajadores compren-
didos en el presente convenio o que afecten la continuidad de
su carrera.

f) A tal fin, la Entidad Gremial tendrd la oportuna y debida par-
ticipacion en todo lo que hace al aseguramiento de su carrera,
compatible con la situacion economica de la Empresa; en la
forma y con los alcances que se establecen en esta convencion
colectiva y en la legislacion vigente.

g) Asegurar a los trabajadores comprendidos en este convenio,
un sistema de promocién educacional, técnica y profesional,
como medio justo y adecuado para obtener altos niveles de efi-
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ciencia, en la prestacion de los servicios a cargo de la Empresa,
y de satisfacer legitimas aspiraciones de aquellos.

Art. 4°. Descripcion de tareas: los roles, objetivos, y descripcion
de tareas se describen para cada categoria en el Anexo I, que for-
ma parte integrante del presente.

Art. 5°. Polivalencia funcional: las categorias laborales que se
enuncian en el punto anterior, o las que en el futuro se incorpo-
ren al mismo, no implican que los trabajadores estan rigidamente
afectados a las tareas que correspondan a las mismas, sino que
tal enunciacion de categorias deben complementarse con los prin-
cipios de polivalencia funcional y flexibilidad funcional, a fin de
tender a la optima productividad.

La polivalencia y flexibilidad funcional implican la posibilidad de
asignar al trabajador funciones y tareas diferentes a las que en princi-
pio le son propias, en atencion a la finalidad de eficiencia operativa,
cuando condiciones de la operacion o de la tarea hagan necesaria su
razonable aplicacion, debiendo la empresa disponer los mecanismos
necesarios para solucionar la contingencia. La aplicacion de los men-
cionados principios de eficiencia, polivalencia y flexibilidad funcio-
nal, podran efectuarse de manera tal que no comporten un ejercicio
irrazonable de la facultad de direccion que la ley otorga al empleador
sin menosprecio a la debida dignidad personal o laboral de trabaja-
dor, debiéndose considerar como factor positivo en el proceso de eva-
luacién de desempefio el cumplimiento de la polivalencia funcional.

Art. 8°. La Empresa podrad designar personal ingresante, cuando
lo considere necesario y no tenga posibilidades de cubrir adecua-
damente la vacante con personal propio, conforme al perfil del
puesto, y en las siguientes situaciones:

a) Vacante no susceptible de ser cubierta por personal en activi-
dad.

b) Ampliacion de estructuras.

c) Exigencias propias de la mejor gestion empresaria, incluso las
que derivan del cambio tecnoldgico.

d) Ante la necesidad de cobertura de vacantes con recursos exter-
nos por darse el supuesto previsto en los apartados a) y b), la
empresa notificara a Federacion SUPeH de ello puntualizando
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el perfil que deben cumplir los postulantes conforme las exi-
gencias del puesto vacante.

Impuesta de la necesidad, Federacion SUPeH analizara su regis-
tro de postulantes y de darse la concurrencia de personas que
acrediten el perfil requerido, en un plazo no mayor de setenta
y dos horas posteriores a la recepcion del pedido, hara entrega
a la empresa de los antecedentes profesionales de los mismos,
con la finalidad que ésta proceda a su evaluacion, junto con el
resto de postulantes seleccionados por la compaiiia.

Constituira requisito esencial e inexcusable que los postulantes
inscriptos en los procesos de seleccion de personal estén dis-
puestos a prestar servicios en cualquier dependencia de la em-
presa y en cualquier lugar del territorio nacional.

Art. 9°. En funcion de las especiales caracteristicas que observa el
transporte de combustibles liquidos, los ingresos de conductores
se realizaran de acuerdo a un riguroso proceso de seleccion, sien-
do primario y excluyente que el postulante cuente con “registro
de conductor profesional” y habilitacion de la [Comision Nacio-
nal de Regulacion del Transporte] CNRT para transportar cargas
peligrosas.

Asimismo deberd reunir los requisitos exigidos por la empresa

en lo que respecta a edad y aptitud fisica, para lo cual serd obligato-

rio
los

cumplimentar ademas de los exdmenes médicos convencionales,
relacionados con la deteccion de consumo de drogas o sustancias

alucinogenas y alcohol.
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Art. 10. El ascenso, cuando corresponda, serd dispuesto con el
oportuno conocimiento de la a entidad gremial legalmente cons-
tituida.

Art. 11. Dentro de los diez (10) dias corridos de producida la
vacante, las jefaturas de sectores o dependencia, segun el caso,
se expedird sobre la necesidad de cubrir la misma vy en este caso
solicitard la autorizacion para su cobertura. El drea con facultad
para resolver promociones se expedird en un plazo improrrogable
de cinco dias habiles a partir de la fecha de recibir la peticion,
en esa instancia se dard intervencion a la entidad gremial, la que
tendrd cinco (5) dias para expedirse. En igualdad de condiciones
de idoneidad, tendrd derecho preferencial el candidato de mayor
antigiiedad en el sector, de persistir la igualdad, se considerard la
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antigiiedad en la categoria, valordandose en ultimo término la an-
tigiiedad adquirida en la Empresa.

Art. 12. Cumplido lo establecido en el articulo anterior se le co-
municard a la Federacion Sindicatos Unidos Petroleros e Hidro-
carburiferos (SUPeH), o a sus Sindicatos, segiin corresponda, la
decision adoptada por la empresa.

Art. 13. El ascenso de trabajadores y la cobertura de vacantes se
realizaran mediante la pertinente y previa evaluacion de su des-
empeiio y de acuerdo a los objetivos fijados por la empresa, infor-
mandose de los resultados obtenidos a la Federacion SUPeH.

Art. 14. El ascenso de trabajadores cualquiera sea su categoria y
funcion y la cobertura de la vacante originaria y de las vacantes
sucesivas que se produzcan en su consecuencia se realizard ponde-
rando los siguientes requisitos en su orden:

a) Idoneidad para el ejercicio del cargo y el desempenio de la fun-
cién, posesion de titulo, licencia o cualquier otro requisito
profesional, antecedentes cientificos y docentes, experiencias
técnicas, administrativas o de cualquier otro orden.

b) Existencia o no de sanciones disciplinarias en los tultimos doce
(12) meses inmediatamente anteriores a la fecha en que se pro-
dujo la vacante; en caso de existir sanciones disciplinarias, serd
ponderada su razonabilidad y su incidencia directa en orden a
la situacion del trabajador en relacion a su eventual ascenso,
no implicando ello revision de las mismas.

c) Comportamiento laboral general del trabajador y en particular
comportamiento como miembro de la comunidad del trabajo
y su aptitud para participar activamente en la defensa y pro-
mocion de los intereses involucrados en la Empresa.

4.3. EVALUACION POR DESEMPENO

Art. 15. Con prescindencia de los sistemas de ascensos firmes o
transitorios establecidos en el presente convenio, se establecerd un
sistema de evaluacion por desemperio, el que tendrd por finalidad
evaluar el desemperio que ha tenido cada trabajador en el ejercicio
del puesto que ocupe.
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Este sistema de evaluacion de desempefio que proyectara la em-
presa, con la debida y oportuna intervencion de la Organizacion Gre-
mial, constituira el factor determinante en la mejora del ganancial
anual del trabajador, sin que ello implique un cambio de categoriza-
cion, cargo y funcion, teniendo en cuenta a dichos efectos el resultado
obtenido en la evaluacion realizada y a las pautas presupuestarias
establecidas por la empresa a tales fines.

4.4. DESEMPENO TRANSITORIO DE MAYORES FUNCIONES

Art. 16. Para el caso del trabajador que se desemperia en turnos, y
que sea destinado transitoriamente durante diez o mds dias de tra-
bajo efectivo, dentro de un plazo de sesenta dias corridos, a rea-
lizar tareas superiores a las desarrolladas habitualmente, tendrd
derecho a percibir las remuneraciones bdsicas que correspondan a
las funciones superiores que realice.

Para el caso del resto de los trabajadores que no se desempefien
en sistema de turnos, y que sean destinados transitoriamente durante
diez 0 mas dias de trabajo efectivo y continuos, a realizar tareas supe-
riores a las desarrolladas habitualmente, tendra derecho a percibir las
remuneraciones basicas que correspondan a las funciones superiores
que realice.

4.5. TRASLADOS

Art. 19. La Empresa podrad disponer el traslado de los trabajado-
res, con la necesaria intervencion gremial, en los siguientes casos:

a) Para satisfacer necesidades del servicio, segun las exigencias de
la produccién o de la organizacion del trabajo.
b) Por motivo de salud del trabajador o de los integrantes de su
grupo familiar primario.
Art. 20. El traslado dispuesto por la Empresa para satisfacer ne-
cesidades del servicio segun exigencias de la a produccion o de la
organizacion del trabajo (art. 19, inc. a), se realizard exclusiva-
mente, para cubrir vacantes que no puedan cubrirse por ascenso
del personal de la dependencia en las situaciones previstas en el
titulo 111 de este capitulo o cuando por razones de urgencia o por
la experiencia o idoneidad técnica o cientifica del trabajador sea
conveniente.
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4.6. DERECHOS Y OBLIGACIONES

Art. 86. Los trabajadores y la Empresa, por el solo hecho de la
prestacion de los servicios por parte de los primeros, y de su re-
cepcion por parte de la segunda, asumen obligaciones generales
y especiales que nacen del contrato (cualquiera sea su cardcter,
se trata de contrato por tiempo indeterminado, de plazo fijo, de
temporada o eventual), de este Convenio o de los convenios que
se pacten en su consecuencia o de la ley, en los casos que asi co-
rresponda. Consecuentemente, los trabajadores y la Empresa se
obligan de modo reciproco y genérico:

a) A obrar de buena fe, con permanente lealtad, ajustando su
conducta a lo que es propio de un buen trabajador y de un
buen empleador, segun los principios de respeto a la persona,
a los derechos del trabajador, promocion de la Empresa y a
través de ella, de los trabajadores.

b) Desarrollar un clima organizacional de mutuo respeto en el
cual los trabajadores y la empresa cumplan todas las obliga-
ciones legales que les correspondan y permitiendo a la vez el
desarrollo y crecimiento de sus recursos humanos dentro de un
ambiente de trabajo saludable y seguro que posibilite desarro-
llar una mayor eficiencia global.

c) Crear en todos los niveles una cultura de prioridad en defensa
de los intereses de la empresa y de salvaguarda de la informa-
cién confidencial y estratégica para la misma.

d) A todo lo que expresamente se establece en este Convenio como
reconocido o atribuido a la Empresa o a lo que expresamente
surja de los acuerdos que adopten las partes segtn el régimen
del capitulo XI, o en su caso y segtn corresponda a lo que es-
tablece la Ley de Contrato de Trabajo o las disposiciones del
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, cualquiera sea
su naturaleza y el modo de produccion.

e) Ajustar su conducta a las disposiciones del codigo de ética
vigente.

Art. 88. Todo el personal encuadrado en el ambito de aplicacion
del presente CCT, asume las siguientes obligaciones:

a) Ejecutar personalmente la prestacion laboral debida corres-
pondiente a la categoria, funcion o tarea asignada.
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b) Ejecutar la prestacion laboral con la mayor diligencia y efica-
cia, como participe responsable de una comunidad de traba-
jo.

c) Realizar su prestacion laboral sin retaceos, conforme es propio
de un buen trabajador, segtn los principios de buena fe en la
ejecucion del Contrato de Trabajo y de colaboracion activa y
constante en el logro de los fines perseguidos por la Empresa.

d) Ejecutar su prestacion laboral con absoluta regularidad en los
dias y horarios establecidos en este Convenio, o que las partes
establezcan o que en su defecto de ello determine la Empresa,
salvo impedimentos ajenos a la voluntad, diligencia y respon-
sabilidad del trabajador.

e) Obedecer las 6rdenes de trabajo impartidas o transmitidas por
otros trabajadores en su condicion de superiores jerarquicos o
autorizados para ello, y cumplirlas de inmediato, con puntua-
lidad, dedicacion vy eficiencia, en los limites de su experiencia
o capacidad técnica, profesional o cientifica.

f) Dedicar a la Empresa, sin retaceos, todo el tiempo que debe
estar a disposicion de la misma segun el contrato de trabajo o
las normas de aplicacion provenientes de este Convenio o de
la Ley, conforme sean de aplicacion.

g) Brindar a la Empresa, sin retaceos, de modo integro, oportuno
y constante, su experiencia y capacidad técnica, profesional o
cientifica.

h) Cuidar de modo constante y escrupuloso los bienes de la Em-
presa (edificios, instalaciones, maquinas, equipos, utiles, etcé-
tera).

i) Cuidar y defender los intereses de la Empresa.

j) Observar conducta laboral intachable, dispensar trato cordial
y respetuoso a los restantes trabajadores que integran la comu-
nidad de trabajo y a los terceros en general.

k) Observar todos aquellos deberes de fidelidad que deriven de la
indole de las tareas que tenga asignadas, guardando reserva o
secreto de las informaciones a que tenga acceso.

1) Rehusar dadivas, obsequios o recompensas para cumplir o de-
jar de cumplir o cumplir de determinada manera actos inhe-
rentes a la funcién que ejercitan o a las tareas que ejecutan,
debiendo dar cuenta de inmediato del ofrecimiento o propues-
ta a su superior.

m) Observar oportunamente las disposiciones adoptadas por la
Empresa en materia de seguridad fisica y personal y de vigilan-
cia de los bienes que integran su patrimonio.
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n) Cumplir oportuna e integramente las obligaciones que en cada
caso imponen este Convenio —o las que en su consecuencia
establezcan las partes o a las modificaciones que en su situa-
cion juridico laboral— se opera durante su transcurso y hasta
su extincion, sin perjuicio de formular los reclamos que consi-
deren convenientes o necesarios en defensa de sus derechos.

0) Observar estrictamente las normas de seguridad y medio am-
biente que rigen en la compaiiia. ;

p) Dar cumplimiento a lo establecido en el Cédigo de Etica.

Art. 89. En particular y con referencia a las obligaciones descrip-
tas en el articulo anterior, los trabajadores de la Empresa, cual-
quiera sea su categoria y funcion, en ningun caso podrdn:

a) Prestar servicios (cualquiera sea su naturaleza y caracter) o
asesorar patrocinar o representar o asociarse o dirigir o ad-
ministrar por si o por terceros (incluso parientes de cualquier
grado) a personas fisicas o colectivas que actiien con caracter
habitual o accidental como proveedores, contratistas o sub-
contratistas, concesionarios o prestadores de servicios conve-
nidos o concedidos por la Empresa.

b) Recibir directa o indirectamente por si o por terceros (incluso
parientes en cualquier grado) beneficios relacionados con con-
tratos, concesiones, adjudicaciones o franquicias, celebrados u
otorgados por la Empresa.

¢) Dar informacion no autorizada sobre asuntos en tramite a
quienes no sean interesados directos o apoderados de los mis-
mos.

Art. 91... b) Ejercer sus facultades de (1) organizar en general o
en particular el trabajo que se realiza, cualquiera sea el lugar de
ejecucion, las modalidades de su prestacion; de (11) dirigir la pres-
tacion laboral de los trabajadores; (I11) modificar las formas vy
las modalidades de esta misma prestacion laboral; (IV) sancionar
incumplimientos contractuales de los trabajadores; o (V) adoptar
con cardcter general o especial, medidas de cautela o salvaguarda
de intereses (incluidos bienes), que son también intereses de los
trabajadores y de la asociacion profesional pactante; todo ello con
sujecion a los siguientes principios:
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1) Los fines de la Empresa o el interés de la produccion o del
servicio, se armonizaran institucionalmente con el principio de
proteccion de la persona y de los derechos del trabajador.

2) En ningtn caso, las decisiones que adopte la Empresa, podran
ocasionar arbitrariamente perjuicio material o moral al traba-
jador.

3) Los derechos y complejo de facultades consiguientes, son re-
conocidos para satisfacer fines institucionales comunes de las
partes de este Convenio y nunca podra ser medio o instrumen-
to de persona transitoriamente investida de la calidad de 6rga-
nos de la Empresa, para desconocer derechos, de la Federacion
Sindicatos Unidos Petroleros e Hidrocarburiferos (SUPeH) o
de sus Sindicatos o de los trabajadores individualmente con-
siderados.

Art. 100. La Comision de Gestion y Productividad que estd inte-
grada por autoridades del mdximo nivel empresario y representan-
tes del mdximo nivel de la Federacion SUPeH, con delegaciones a
las dependencias, integrado por autoridades y dirigentes locales,
cuya mision es la de establecer un régimen de informacion y con-
sulta mutua de acuerdos que apunten prioritariamente a mejorar
la eficiencia, la produccion y otros aspectos que estén vinculados
al engrandecimiento de la Empresa y singularmente de producir
ahorros que puedan beneficiar tanto a la Empresa como a todos
los trabajadores, estableciendo una equitativa distribucion del
producto obtenido.

4.7. INFORMACION Y CONSULTA

Art. 101. En el entendimiento que la incidencia del factor humano
es importante en el desarrollo de la actividad, las partes convienen
en instaurar un sistema de informacion y consulta.

Se entiende por informacién a la que la empresa suministrara
sobre temas relacionados con la realidad y marcha de la empresa.

Se entiende por consulta a las que los empleados puedan realizar
sobre temas que atafien a su tarea o sobre el negocio (emitir opi-
nién).

Dicho sistema se dividira en dos estratos, a) a los empleados en
forma directa, y b) al Sindicato que los represente.
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Se informara a los empleados en forma directa, sobre:
- contrato de trabajo
- obra social
- capacitacion
- ventas de la unidad de negocios
- indice de ausentismo y accidentes.
Se informara al sindicato sobre:
- salarios
- condiciones de trabajo
- jornadas de trabajo
- proyectos de transformaciones, fusiones o disoluciones
- apertura o cierre de establecimientos
- ventas, gastos, beneficios
- introduccion de nuevas tecnologias (si afectan el empleo).

Art. 103. Capacitar a su personal para desarrollar el potencial
humano de la Empresa en todos los aspectos que contribuyan a
los objetivos de la misma.

4.8. SERVICIOS ESENCIALES

Art. 109. Son fines compartidos que YPF SA pueda cumplir con su
proceso industrial cuya actividad es reconocida vy calificada como
servicio esencial por ambas partes, conforme a lo establecido en
la normativa vigente. A tal fin, en el supuesto caso que el SUPeH
adoptara medidas de accion directa que impidan el normal des-
envolvimiento de la actividad, el gremio se compromete a que,
previo a la adopcion las mismas, procederd a analizar en conjunto
con la Empresa y a través de la Comision de Gestion, el alcance e
instrumentacion de las medidas.

Comentario: el convenio “asegura” una “comunidad de tra-
bajo, ejercicio razonable del poder de direccion del empleador
(ver art. 66, LCT), “remuneraciones dignas”, “participacion
del sindicato”. Reglamenta la “polivalencia funcional” y la
“productividad” para garantizar la eficiencia, la Cobertura de
vacantes y de ascensos con previa comunicacion al sindicato.
Se institucionaliza una comision de productividad para mejo-
rar la eficiencia. Se pacta un sistema detallado de informacion
y consulta. Se establece que la actividad es un servicio esencial,
lo que limita el derecho de huelga. Son aplicables los comen-
tarios realizados para los convenios del mismo sindicato con
otras empresas de la actividad.
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5. Conclusiones generales
y recomendaciones

El trabajo de campo que analiza los convenios colectivos permite
verificar la ausencia de asesoramiento cientifico técnico en la repre-
sentacion de los trabajadores. Incluso algunos sindicatos han perdido
sus institutos de investigacion, como es el caso del Cedel y el Sindica-
to Unico de Empleados del Tabaco, aun cuando el instituto continia
funcionando independientemente.

Los convenios podrian sintetizarse en tres modelos:

a) El tradicional, basado en el modelo de produccién y organiza-
cion de las empresas, fordista o taylorista.

b) El moderno, fundamentalmente de las empresas de la industria
automotriz y de empresas de servicios publicos privatizados.
c¢) El mixto, convenios que regulan las relaciones laborales to-

mando en cuenta los dos modelos anteriores.

En los tres modelos, la tactica de los empleadores tiende a ratifi-
car su poder de direccion. Las formulaciones generales de la mayoria
de los convenios favorecen esa tactica.

Es un avance establecer procedimientos que permitan la informa-
cion y la participacion sindical previas a la adopcion de medidas por
parte del empleador.

Algunos convenios se refieren a la informacion. La legislacion,
ya comentada en este trabajo, especialmente la de este gobierno , es
un avance, seria conveniente que los convenios detallaran y especifi-
caran los contenidos de esa informacion.

La profundidad de la crisis vivida por nuestro pais dejo a las
empresa con capacidad ociosa instalada, por lo que la inversion tec-
nolégica se verifica solo en algunos sectores; esto da tiempo al actor
sindical para que se prepare para negociar innovaciones, sean tecno-
logicas o de sistemas de trabajo, para intentar que estas medidas no
tengan impacto en el empleo.
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El nuevo modelo productivo se vera impactado por la solucion
o el tipo de solucion a que se arribe sobre la deuda externa, y por la
reestructuracion del sistema financiero. Compartimos con Tokman
que lo macroeconémico impacta en las relaciones laborales y el em-
pleo, mas que las soluciones hasta hoy propuestas por el derecho del
trabajo. No hay modificaciones sustanciales en la negociacion colec-
tiva, la tictica sindical es predominantemente defensiva.

Seria importante contar con un modelo de asesoramiento cienti-
fico técnico. Hoy las centrales sindicales no lo tienen, a excepcion del
instituto de la Central de Trabajadores de la Argentina (CTA, central
minoritaria), cuyos estudios y actividades son un aporte, pero par-
ciales. Fundamentalmente, realiza estudios tedricos, con mucho com-
ponente ideoldgico, y analisis macroeconémicos. La Confederacion
General del Trabajo (CGT) no tiene un instituto de investigacion cien-
tifica o tecnoldgica como soporte de sus propuestas y actividades; su
sostén se basa principalmente en el asesoramiento de especialistas en
derecho laboral. La mayoria de los sindicatos tampoco los ha tenido
y muchos de los que los formaron, hoy, debido a la crisis, dejaron
de mantenerlos como consecuencia de la pérdida de representatividad
que provoca el desempleo y el trabajo “en negro”. Los convenios co-
lectivos establecen clausulas obligacionales que permiten formar un
fondo como “un canon por negociacion”, en cabeza de todos los tra-
bajadores beneficiados, que deberia destinarse a armar estos institutos
a nivel de la central sindical, o conformarlos por ramas de actividad
entre varios sindicatos, o de cada uno de los sindicatos para mejorar
la calidad de la negociacion. Sin ellos no sera posible utilizar eficiente-
mente la informacion que deben proporcionar los empleadores.

Seria aconsejable que los sindicatos y sus centrales tuvieran una
mayor participacion en las centrales internacionales de trabajadores
a los que estan afiliados. También seria conveniente una mayor utili-
zacion de la OIT, que podria ayudar a contar con instrumentos cien-
tifico técnicos, indispensables para la negociacion de los temas objeto
de este trabajo.

La negociacion colectiva debe internacionalizarse en el espacio
regional (Mercosur) e internacional, ello requiere un sindicalismo que
tenga los instrumentos para poder hacerlo, fundamentalmente por el
impacto de las empresas multinacionales.
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Se verifican, al igual que en el caso espafiol, formulaciones gene-
rales en los convenios muy poco especificas, y s6lo en una minoria de
los convenios pactados entre los afios 2000 a 2004, de clausulas que
se refieren a los temas considerados en este trabajo.

Los procedimientos de crisis que han disminuido notoriamente
durante este afio permiten utilizar la informacién, pero estos proce-
dimientos, aunque valorables, s6lo permiten una actitud defensiva
del sindicalismo para intentar mantener el empleo, y es poco usada y
negociada en los convenios colectivos.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social deberia do-
tar de mayores recursos a su area de investigacion de convenios, la
Unidad Técnica de Investigaciones Laborales dependiente de la Direc-
cion Nacional de Relaciones Laborales, muy eficiente por cierto, pero
con muy pocos recursos. Si se dotara de mas personal e infraestructu-
ra técnica a este sector y los utilizaran las partes en la negociacion de
convenios colectivos de trabajo, fundamentalmente el actor sindical,
permitiria poder recurrir a la informacion que necesitan para debatir
con profundidad estos temas y, al menos, encontrar precedentes en
su base de datos, que debe ser valorada como muy importante. Ello
ayudara a evitar las formulaciones discursivas y declamatorias en los
convenios colectivos de trabajo.

El Estado no tiene una politica activa para mejorar la negocia-
cion colectiva, como la tuvo en la negociacion cuando se impuso el
criterio de hacerlo por “productividad”. El Consejo del Empleo, la
Productividad y el Salario Minimo, Vital y Movil, hoy en funciona-
miento nuevamente sobre la base de lo regulado por la Ley de Empleo
24.013, en cuyo ambito tiene previsto el funcionamiento de comisio-
nes técnicas, actualmente en plena actividad, deberia contar, para ga-
rantizar su act1v1dad con un asesoramiento cientifico técnico eficien-
te, que podria proporcionar la autoridad administrativa del trabajo
para mejorar la calidad de su actividad y de la negociacion colectiva
en general.
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