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I. Introduccién

Los origenes del sistema de negociacion colectiva en Argentina se remontan a la primera mitad del siglo XX. Por entonces, a la par
de la conformacion de un movimiento obrero que fue desarrollando herramientas de intervencion muy ligadas al conflicto y a la
relacion con el Estado, se encuentran los primeros antecedentes de la participacion de las organizaciones sindicales en la
determinacion colectiva de las condiciones de trabajo.

Si bien a lo largo de las décadas del '30 y 40 se registraron numerosas negociaciones colectivas, la institucionalizacién y
generalizacion de este proceso se verificd, principalmente a partir de la segunda mitad de los anos '40. Por entonces, las
organizaciones sindicales comenzaron a celebrar negociaciones colectivas que respondian, en gran medida, a un mismo patrén:
se trataba de convenios colectivos por rama de actividad, cuya cobertura se extendia a la totalidad de los trabajadores del pais o,
en algunos casos de los principales centros urbanos.

Durante algunos afios este proceso se llevd adelante sin la existencia de una legislacion estatal de soporte, que recién fue
sancionada en el aflo 1953, después de las grandes rondas de negociacion colectiva que tuvieron lugar entre los afios 1946 y
1951.



La sancion de la ley 14.250 en 1953 constituy6 un hito en este proceso, en tanto que sus pilares fundamentales se mantuvieron sin
mayores modificaciones desde entonces aunque, como veremos, ello no impidi6 que durante muchos periodos el derecho a
negociar colectivamente las condiciones de trabajo fuera suspendido por los gobiernos de turno.

El proceso de institucionalizacion de la negociacion colectiva culminé con su incorporacion a la Constitucion Nacional en 1957,
como parte de los derechos que el Estado debe garantizar a los fines de proteger al trabajo en todas sus formas.

Desde entonces, y hasta mediados de los afios '70, la negociacion colectiva constituyd una de las herramientas que utilizaron los
trabajadores para cristalizar normativamente mejores condiciones de trabajo, tanto salariales como no salariales.

Dicho esquema, en términos generales, reproducia aquel modelo fundacional caracterizado por convenios colectivos por rama de
actividad, con ambito de cobertura a nivel nacional.

La intervencion estatal en este periodo oscil6 entre garantizar el ejercicio del derecho a la negociacién colectiva, hasta la
suspension temporal o la busqueda de condicionar los contenidos de la negociacion.

A partir del golpe de estado de 1976 las caracteristicas de la negociacion colectiva se modificaron sustancialmente. En efecto, una
de las primeras medidas adoptadas por la dictadura militar fue la prohibicion de la actividad sindical, y dentro de ella de la
negociacion colectiva. Se abrié asi el periodo mas extenso de prohibicién desde la institucionalizacion inicial, en tanto recién se
normalizaria el ejercicio de este derecho en el afio 1988.

Esta prohibicion se complementd con un avance mucho mas generalizado sobre los derechos de los trabajadores que impuso, en
términos generales, las bases para la desarticulacion de las principales instituciones del Estado de Bienestar en Argentina.

La recuperacion del derecho a negociar convenios colectivos de trabajo a fines de los afios ‘80 se produjo en un contexto donde la
relacion de fuerzas se habia invertido en contra de los trabajadores, y durante los afios '90 ello pudo observarse en la dinamica y
contenidos de la negociacion colectiva.

Por entonces, las negociaciones colectivas se caracterizaron por una fuerte tendencia a la descentralizacion, fenomeno inédito en
la historia de las relaciones laborales de nuestro pais, y por la incorporacién en los convenios negociados de los contenidos de la



flexibilizacion laboral. De esta manera, contenidos flexibles y convenios por empresa constituyeron el paradigma de la negociacion
colectiva a lo largo de los afos "90.

A lo largo de la ultima década, y principalmente como consecuencia de los cambios politicos y econémicos producidos luego de la
crisis del afio 2001, la negociacion colectiva en Argentina ha vuelto a estar en el centro de la atencion publica. Por un lado, se han
recuperado algunos de los mecanismos de aquel modelo tradicional, principalmente en materia de determinacion de los salarios en
convenios de actividad de ambito nacional, experimentd una fuerte recomposicion, pero al mismo tiempo subsisten numerosas
unidades de negociacién descentralizadas, y los principales contenidos no salariales siguen respondiendo a un patrén de
flexibilizacion laboral.

En este trabajo, describiremos las principales caracteristicas de la negociacion colectiva en Argentina en la actualidad, tanto en
términos estructurales como de sus principales contenidos. A su vez, haremos especial referencia a las relaciones existentes entre
la negociacion colectiva y las caracteristicas del sistema de representacion sindical, identificando algunos de los desafios que,
desde las organizaciones sindicales y desde el derecho en general, se han planteado a la subsistencia de dicho sistema de
regulacion de las relaciones laborales.

Aun asi, cabe destacar que el funcionamiento actual del sistema de negociacion colectiva en Argentina se inscribe dentro de la rica
historia que en esta introduccion apenas hemos esbozado, historia que esta en constante reelaboracién, y donde los trabajadores
y Sus organizaciones sindicales necesariamente deberan tener una participacion destacada.

II.LEl sistema de negociacion colectiva en Argentina

II.1 Presentacién general

En Argentina el derecho a negociar convenios colectivos de trabajo es un derecho que la Constitucién Nacional le reconoce a los
“gremios”. El articulo 14 bis CN expresamente establece:

El trabajo en sus diversas formas gozara de la proteccion de las leyes, las que aseguraran al trabajador: condiciones

dignas y equitativas de labor, jornada limitada; descanso y vacaciones pagados; retribucidén justa; salario minimo vital

movil; igual remuneracién por igual tarea; participacion en las ganancias de las empresas, con control de la produccion y



colaboracién en la direccidn; proteccion contra el despido arbitrario; estabilidad del empleado publico; organizacion sindical
libre y democratica, reconocida por la simple inscripcion en un registro especial.

Queda garantizado a los gremios: concertar convenios colectivos de trabajo; recurrir a la conciliacién y al arbitraje; el
derecho de huelga. Los representantes gremiales gozaran de las garantias necesarias para el cumplimiento de su gestion
sindical y las relacionadas con la estabilidad de su empleo.

El Estado otorgara los beneficios de la seguridad social, que tendra caracter de integral e irrenunciable. En especial, la ley
establecera: el seguro social obligatorio, que estard a cargo de entidades nacionales o provinciales con autonomia
financiera y econémica, administradas por los interesados con participacion del Estado, sin que pueda existir superposicion
de aportes; jubilaciones y pensiones moviles; la proteccion integral de la familia; la defensa del bien de familia; la
compensacion econémica familiar y el acceso a una vivienda digna.

Asimismo, la Argentina también ha ratificado los principales convenios de la OIT en materia de libertad sindical y negociacién
colectiva, que tienen a nivel local jerarquia superior a las leyes?, entre ellos el C 87, C 98, C 151 y C154.

Finalmente, en nuestro pais existe una profusa legislaciéon que regula los alcances, efectos, procedimientos y sujetos de la
negociacion colectiva. Las principales normas referidas a la negociacién colectiva son:

La ley 14.250: esta norma fue sancionada en 1953, con reformas posteriores, la Gltima de 2004. Alli se establecen regulaciones
referidas a los sujetos de la negociacion, la relacidbn entre convenios de distinto ambito (rama de actividad, profesionales,
empresa), la sucesion de convenios en el tiempo, los efectos de las clausulas alli negociadas tanto en términos del alcance
personal como de la vigencia temporal, etc.

La ley 23.546: esta norma establece las reglas de procedimiento para la negociacién de convenios colectivos de trabajo, y su
ultima reforma también data del 2004. Entre otras cuestiones, aqui se regulan las obligaciones de las partes durante el proceso de
negociacion de los convenios.

1 A excepcién del Convenio n° 87 de la OIT sobre libertad sindical, que por estar incorporado en el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y en el Pacto
Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, goza en nuestro pais de jerarquia constitucional.



La ley 24.467: esta norma regula un régimen especial de negociacion colectiva para las pequefias y medianas empresas. Entre
otros aspectos, incorpora la disponibilidad colectiva del régimen de vacaciones y del pago del sueldo anual complementario. Al
mismo tiempo, establece la posibilidad de redefinir en la negociacién colectiva los puestos de trabajo y el sistema de categorias®.

Cabe destacar que estas leyes so6lo resultan aplicables a los trabajadores del sector privado, mientras que los trabajadores del
sector publico solo pueden contar con ambitos de negociacion colectiva si se dicta una ley especifica.

En este sentido, a nivel nacional en el ambito de los trabajadores de la administracion publica nacional la ley 24.185 regula la
negociacion colectiva para los trabajadores dependientes del Poder Ejecutivo Nacional en la administracion central, y la ley 23.929
establece un mecanismo para la negociacion colectiva de los trabajadores de la educacién publica®.

Estas dos leyes constituyen en gran medida excepciones, ya que el resto de los trabajadores del sector publico no cuentan, en su
gran mayoria, con normas de soporte para el ejercicio del derecho a la negociacion colectiva. Dentro de esta situacién se
encuentran los trabajadores del Poder Judicial de la Nacion, y los trabajadores del sector publico de practicamente todas las
provincias y municipios del pais, situacion que ha originado incluso la presentacion de quejas ante la Organizacion Internacional
del Trabajo. Sobre este punto volveremos mas adelante.

El sistema de negociacion colectiva en Argentina, alin con las limitaciones referidas, permite mejorar el piso de proteccion de los
derechos laborales establecidos en la legislacién general, por cuanto los convenios colectivos de trabajo s6lo podran incrementar
dicho piso a través de clausulas que reconozcan mayores derechos para los trabajadores. Como consecuencia de ello, si un
convenio establece una condicion menos favorable que la regulada en la ley, o si una modificacion legislativa posterior mejora las

2 A los efectos de la definicién de una empresa como PyME la ley establece la concurrencia de dos requisitos. Una cantidad de trabajadores no mayor a 40 y un determinado
monto de facturacion anual. Con relacion a la cantidad de trabajadores, cabe destacar que, a marzo del 2012, el 96% de los empleadores tenia menos de 40 trabajadores a
cargo, y ello explicaba el 39% del total de trabajadores asalariados.

3 En el caso de los trabajadores de la educacion, cabe destacar que durante los afios *90 se produjo un fuerte proceso de descentralizacion desde el Estado Nacional hacia los
estados provinciales, por lo que la posibilidad de negociar colectivamente pasé a depender de la existencia de normas provinciales que reconocieran este derecho. En la
actualidad, en la actividad docente los trabajadores cuentan con un &mbito de discusién paritaria a nivel nacional, pero que solo establece un salario minimo para la actividad.
Este mecanismo funciond con relativo éxito hasta el afio 2011, pero en el afio 2012, ante la falta de acuerdo con las organizaciones sindicales, y frente a la posibilidad de
medidas de fuerza en el sector, el Estado Nacional impuso el nuevo minimo por decreto, violando de esta manera el derecho a la negociacion colectiva de los trabajadores de
la educacion.



condiciones pactadas en el convenio colectivo, dicha ley, es decir, la nhorma mas favorable, sera aplicada de pleno derecho
(articulo 7 de la ley 14.250).

En igual sentido, se establece que los contratos individuales de trabajo no podran modificar las clausulas previstas en los
convenios colectivos de trabajo, a menos que establezcan mayores derechos para el trabajador. De lo contrario, el convenio
colectivo seré directamente aplicable (articulo 8 de la ley 14.250).

En términos generales, el modelo de negociacion colectiva en Argentina tiende a fortalecer una centralizacion del sujeto sindical, a
partir de la intervencion de federaciones o sindicatos de ambito nacional, organizados por rama de actividad.

Sin embargo, la existencia de un sujeto sindical centralizado no necesariamente se traduce en una centralizacion de las unidades
de negociacién. En efecto, no existe ningun obstaculo para que el sindicato nacional por rama de actividad negocie convenios
colectivos de empresa. De hecho, esta es la modalidad mas habitual en cuanto a la cantidad, en términos absolutos, de las
unidades de negociacion.

En Argentina existe un modelo de mayor representacion, ya que los convenios colectivos de trabajo solo pueden ser negociados
por el sindicato que cuenta con personeria gremial. Sin embargo, se trata de un modelo “sui generis” ya que no se requiere que el
sindicato sea “actualmente” el mas representativo, sino que lo haya sido al momento de obtener la personeria gremial, y que dicho
reconocimiento estatal no haya sido revocado al momento de negociar el convenio colectivo de trabajo. Por otra parte, el sindicato
que cuenta con la personeria gremial sobre un determinado ambito personal y territorial de actuacién, puede firmar convenios
colectivos aplicables a la totalidad de dicho ambito, pero también a d&mbitos menores. En estos casos, puede ser perfectamente
factible que el sindicato que cuenta con una personeria gremial extendida en términos territoriales y personales (por ejemplo, un
sindicato por rama de actividad que actua a nivel nacional) negocie convenios colectivos en ambitos mas recortados (una empresa
por ejemplo) donde no cuenta con ningun afiliado. Mas aun, puede hacerlo aun cuando en dicha unidad mas acotada los
trabajadores estén afiliados a otra organizacién sindical que se encuentra en proceso de disputa del reconocimiento como
sindicato mas representativo.

El sistema de negociacién colectiva esta estrechamente ligado a las caracteristicas de la estructura sindical. Por ende, a
continuacion daremos cuenta, en primer lugar, de la regulacién de las formas de representacion sindical, para luego describir la



regulacion del ambito y efectos de los convenios colectivos de trabajo, y los contenidos y tendencias que se observan en la
actualidad.

[l.2 Formas de representacion sindical

La ley de asociaciones sindicales de Argentina (ley n° 23.551) prevé la posibilidad de que los trabajadores conformen tres tipos de
organizaciones (articulo 10): Sindicatos de actividad o rama, Sindicatos de oficio, profesion o categoria, y Sindicatos de empresa

Si bien la ley admite la posibilidad de conformar mdultiples organizaciones en un mismo ambito de actuacion, s6lo una de ellas
(aquellas que obtenga el reconocimiento de la “personeria gremial” por parte del Estado) podra ejercer un amplio conjunto de
derechos exclusivos, entre los que se encuentran (articulos 31, 38, 41, 48 y 52 de la ley 23.551):

-La representacion de los intereses colectivos de los trabajadores comprendidos en su &mbito de actuacion;

-La negociacion colectiva;

-El ejercicio de la huelga;

-La recaudacion de las cuotas sindicales por némina;

-La eleccion de delegados en los lugares de trabajo;

-La tutela especial, por medio de la cual los representantes sindicales no pueden ser despedidos, suspendidos, ni sus condiciones
de trabajo modificadas, sin previa autorizacion judicial.

Por su parte, las organizaciones sindicales que no cuentan con “personeria gremial” permanecen como “simplemente inscriptas”.
Ello implica que el Estado les reconoce su personeria juridica, pero que solo tienen, en los términos de la ley de asociaciones
sindicales, una capacidad de accién residual, que no incluye el derecho a negociar convenios colectivos de trabajo (articulo 23 de
la ley 23.551)".

* Cabe destacar que este sistema recientemente ha sido calificado como inconstitucional por la Corte Suprema de Justicia de la Nacién, por resultar contrario al articulo 14 bis
de la Constitucion Nacional y al Convenio 87 de la OIT. En los fallos “ATE” y “Rossi”, dictados en noviembre de 2008 y diciembre de 2009 respectivamente, la Corte sefiald
que los sindicatos simplemente inscriptos también tienen derecho a elegir delegados en los lugares de trabajo (fallo “ATE”) y que sus representantes deben gozar de idéntica
tutela frente a las represalias patronales, al igual que los representantes de los sindicatos con personeria gremial (fallo “Rossi”). Los argumentos utilizados por la Corte en sus
fallos, que posteriormente fueron retomados por los tribunales inferiores, pueden extenderse a la totalidad de los derechos que la ley asigna en forma exclusiva a los sindicatos
con personeria gremial, a excepcidon de los mecanismos de consulta, la designacién de representantes ante organismos internacionales y una prioridad en materia de
negociacion colectiva. En este sentido, cabe destacar que la Corte hizo suyas las observaciones que, afio a afio, la Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y
Recomendaciones de la OIT le formula al Estado argentino por las incompatibilidades existentes entre la ley de asociaciones sindicales (ley 23.551) y el Convenio 87.



Para obtener el reconocimiento estatal de la personeria gremial, una organizacion sindical debe acreditar que afilia como minimo al
20% del total de trabajadores comprendidos en su ambito, y que cuenta con seis meses de actuacion (articulo 25 de la ley 23.551).

En la resolucion del Estado que otorga el reconocimiento de la personeria gremial se detalla el ambito territorial y personal de
dicha personeria, que sera el espacio donde dicha organizacion sindical podra ejercer aquellos derechos exclusivos entre los que
se encuentra, reiteramos, la negociacién de convenios colectivos de trabajo.

Si en un ambito de actuacion donde ya existe una organizacion sindical con personeria gremial, otro sindicato plantea ser el mas
representativo, la ley prevé un mecanismo de disputa entre ambas. En dicho mecanismo, la organizacion sindical peticionante
debe acreditar que posee, durante un lapso de seis meses, una cantidad de afiliados “considerablemente superior” a aquella cuya
personeria gremial pretende ser desplazada. En caso de efectuarse esta comprobacion, la personeria gremial pasara a la nueva
organizacién, mientras que la anterior permanecerd como simplemente inscripta (articulo 28 de la ley 23.551).

Cabe destacar que este mecanismo solo es aplicable para los trabajadores del sector privado, ya que en el sector publico la
legislacion prevé un sistema de pluralismo sindical, y por ende se habilita la coexistencia de varios sindicatos con personeria
gremial en un mismo ambito de actuacion (resolucion 255/03 del Ministerio de Trabajo de la Nacion).

Como seflalamos anteriormente, el reconocimiento estatal de la personeria gremial es central a los efectos de este trabajo, ya que
sélo los sindicatos con personeria gremial pueden negociar convenios colectivos de trabajo.

Finalmente, cabe destacar una cuestion adicional referida a las relaciones que se establecen entre representacion sindical y
negociacion colectiva, a la luz de los cambios que en las Ultimas décadas se han producido en los procesos productivos.

En Argentina el sistema de representacion sindical se monta sobre el principio general de que el ambito de actuacion de una
determinada organizacién sindical, y por ende el conjunto de trabajadores a los cuales podra representar, se vincula con la
actividad econdmica en la que se desempefia cada trabajador. A su vez, dicha actividad econémica depende de la actividad
principal a la que esté dedicado su empleador formal. Ello no presentaba problemas durante el paradigma de organizacion fordista
de la produccion, en tanto el conjunto de trabajadores que se encontraban dentro de un establecimiento dependian, en su gran



mayoria, de un mismo empleador formal, y por ende todos los trabajadores, a los fines del sistema de representacion sindical,
prestaban tareas en la misma actividad y estaban encuadrados dentro del mismo sindicato.

La fragmentacion de los procesos productivos, y en particular la expansion de las estrategias de tercerizacién y subcontratacion,
han provocado que numerosos trabajadores hayan dejado de depender de un mismo empleador formal, y ahora se encuentren
vinculados a empresas formales cuya actividad principal ya no es la original, sino que corresponde a la porcién del proceso
productivo en la cual estan insertas. De esta manera, en un establecimiento pueden coexistir multiples actividades, como tantos
empleadores formales existan, y por ende mdultiples encuadramientos sindicales que de esta manera han fragmentado la propia
representacion del conjunto de los trabajadores.

[I.3Estructura y ambito de la negociacion colectiva

La ley 14.250 regula numerosos aspectos del proceso de negociacion de convenios colectivos de trabajo. A continuacién
describiremos los principales aspectos de esta norma, y posteriormente aportaremos informacién cuantitativa que permitira dar
cuenta de la importancia del sistema de negociacion colectiva para la regulacidon de las relaciones laborales en nuestro pais.

Sujetos de la negociacion y tipos de convenios colectivos. La ley establece que la negociacion debe realizarse entre una
asociacion sindical de trabajadores con personeria gremial, y una asociacién profesional de empleadores, un empleador o un
grupo de empleadores (articulo 1° de la ley 14.250). A los fines de obtener la representatividad que habilita para la firma de
convenios, la ley establece que, en el caso de las organizaciones sindicales ella viene dada por la obtencién de la personeria
gremial. En este sentido, cabe recordar que dicha personeria es otorgada por el Estado y que, a partir de entonces, subsiste sin
perjuicio de la pérdida de representacion efectiva por parte de la organizacién sindical. Es decir, no existe ningln mecanismo que
permita la constatacion actual de la mayor representatividad por parte del sindicato con personeria gremial que firma un convenio
colectivo de trabajo. Por otra parte, pueden existir conflictos en torno a cual es la organizacion sindical que posee aptitud para
representar a un determinado grupo de trabajadores. En Argentina dicha representatividad viene dada por la interseccion entre el
ambito de la personeria gremial de la organizacion sindical y la actividad principal de la empresa en la que se desempefan los
trabajadores a ser representados.

Cuando dos organizaciones sindicales se disputan dicha representacion se suscita un conflicto denominado de encuadramiento
sindical, que luego de agotadas las vias asociativas es resuelto por la autoridad administrativa del trabajo. La legislacion también le



otorga a los empleadores la facultad para impulsar este procedimiento (articulo 3 del decreto 1040/01), quienes de esta manera
estan habilitados para participar en la determinacién de la organizacion sindical que representard a sus trabajadores en la
negociacion de convenios colectivos de trabajo. Esta facultad fue observada por la Comision de Expertos de la OIT, quien sefialé
que podria estar en contradiccién con el articulo 2 del Convenio 98 de la OIT>.

En cuanto a las organizaciones de empleadores que participaran en la negociacion colectiva, el articulo 2 de la ley 14.250 le otorga
a la autoridad administrativa la facultad de atribuir dicha representatividad a un grupo o asociacion de empleadores, o incluso a uno
de ellos, que pudiera ser considerado como legitimado para participar en la negociacién del convenio colectivo.

Las organizaciones sindicales y de empleadores pueden negociar convenios colectivos aplicables a todo su ambito de actuacion, o
a un ambito menor. De esta manera, es posible negociar convenios que resulten aplicables a toda una actividad, a una rama de
dicha actividad, ya sea a nivel nacional, regional, provincial o local, a trabajadores que cuentan con una determinada categoria,
profesién u oficio, 0 a una empresa puntual.

Como veremos posteriormente, en Argentina la mayor cantidad de unidades de negociacion son suscriptas por organizaciones
sindicales por rama de actividad, pero al mismo tiempo coexisten una gran cantidad de negociaciones centralizadas (por rama de
actividad) con una multiplicidad de negociaciones que tienen lugar a nivel de empresa.

En cuanto a la negociacién de convenios por empresa, la ley exige que la comision negociadora contenga en su composicion a un
minimo de representantes de los trabajadores en los lugares de trabajo (articulo 17 de la ley 14.250). Sin embargo, como veremos
posteriormente, esta disposicion se incumple en mas de la mitad de las negociaciones colectivas celebradas en los Gltimos afios.

Por otra parte, el sistema prevé un mecanismo de administracion del convenio colectivo a través de la conformaciéon de comisiones
paritarias, integradas por representantes de las organizaciones sindicales y patronales, que poseen, entre otras, las siguientes
facultades: a) Interpretar con alcance general la convencién colectiva, a pedido de cualquiera de las partes o de la autoridad de
aplicacion; b) Intervenir en las controversias o conflictos de caracter individual, plurindividual o colectivo, por la aplicacion de
normas convencionales cuando las partes del convenio colectivo de trabajo lo acuerden; y c) Clasificar las nuevas tareas que se
creen y reclasificar las que experimenten modificaciones por efecto de las innovaciones tecnolégicas o nuevas formas de
organizacion de la empresa.

® CEACR, Comentarios al Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949 (nim. 98) — Argentina, 942 reunién CIT (2006).
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Intervencion estatal y efecto general de las normas previstas en los convenios colectivos de trabajo. El sistema normativo
en Argentina prevé que los convenios colectivos de trabajo que sean homologados por el Ministerio de Trabajo de la Nacion seran
aplicables a la totalidad de los trabajadores de la actividad o categoria comprendidas en el &mbito del convenio, sin que importe
que el trabajador o empleador en particular estén afiliados o no a las organizaciones representativas de trabajadores o
empleadores (articulo 4 de la ley 14.250).

Este efecto, denominado erga omnes, permite extender la aplicacién del convenio colectivo a la totalidad de las relaciones
laborales comprendidas en su ambito, y de esta manera ampliar significativamente sus niveles de cobertura. Aun asi, los
convenios pueden prever expresamente la exclusion de determinadas categorias o grupos de trabajadores, que de esta manera no
guedaran comprendidos dentro de su alcance. Esta Ultima situacion se verifica habitualmente respecto de las categorias
superiores (personal de direccion, jerarquico o de supervision), pero también respecto de los trabajadores dependientes de las
contratistas o subcontratistas, quienes asi permanecen fuera del &mbito de cobertura del convenio. De la misma manera, tampoco
los trabajadores vinculados a un empleador bajo figuras “no laborales” quedan comprendidos bajo las disposiciones de los
convenios colectivos de trabajo, encontrandose en esta situacion trabajadores autbnomos, pasantes, becarios, etc.

A los fines de la homologacion, la ley le otorga al Ministerio de Trabajo de la Nacion la facultad de realizar un control de legalidad,
a fin de garantizar que el convenio no afecte disposiciones de orden publico, pero también le posibilita efectuar un control de
oportunidad, mérito o conveniencia, ya que lo habilita a rechazar la homologacion cuando considere que el convenio afecta el
“‘interés general” (articulo 4 de la ley 14.250). En este sentido, el rechazo de la homologacidon de un convenio por razones de
“interés general”, resultaria contrario a las disposiciones del convenio 98 de la OIT®.

Con relacién a los convenios colectivos aplicables a una empresa determinada, la ley no exige el requisito de la homologacion,
sino tan solo de un registro, aunque dicha homologacion puede ser requerida por cualquiera de las partes intervinientes.

Efectos temporales de los convenios colectivos de trabajo. La ley 14.250 exige que los convenios colectivos de trabajo
establezcan un plazo de vigencia. Habitualmente, este plazo es de dos afios. Sin embargo, la regulacion también dispone que si
vencido dicho plazo no se ha efectuado una nueva negociacién, las clausulas del convenio colectivo seguiran aplicandose hasta
tanto se negocie un nuevo, a menos que en el propio convenio se hubiera estipulado lo contrario (articulo 6 de la ley 14.250).

® CEACR, Comentarios al Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949 (nim. 98) — Argentina, 922 reunién CIT (2004).
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Este principio es conocido como ultraactividad, y garantiza que las condiciones pactadas en los convenios colectivos se
mantengan vigentes frente a la imposibilidad de negociar un nuevo convenio.

Como consecuencia de la aplicacion de este principio, en nuestro pais subsisten vigentes convenios negociados a mediados de los
afios '70, que han experimentado modificaciones parciales en las décadas siguientes, principalmente en materia de la
actualizacion de las escalas salariales.

Articulacion y sucesion temporal de los convenios colectivos de trabajo

Finalmente, es necesario describir las reglas de articulacion y sucesion temporal de los convenios, es decir, el mecanismo para
determinar el convenio aplicable ante un caso de coexistencia, en un mismo ambito de aplicacion, de varios convenios, situacion
que podria darse, por ejemplo, ante la existencia de un convenio de actividad y un convenio de empresa. En cuanto a la
articulacion de convenios en un determinado momento temporal, la ley prevé que los convenios de ambito inferior puedan negociar
las siguientes dimensiones: a) materias delegadas por el convenio de ambito mayor; b) materias no tratadas por el de ambito
mayor; ¢) materias propias de la organizacion de la empresa; y d) condiciones mas favorables al trabajador (articulo 18 de la ley
14.250). Como consecuencia de ello, ante una concurrencia normativa sera aplicable la norma mas favorable al trabajador, de
entre aquellas existentes en el convenio colectivo de ambito mayor (generalmente de actividad) y el de ambito menor
(generalmente de empresa).

Por otra parte, la ley prevé que un convenio posterior de igual ambito pueda modificar en su totalidad al convenio anterior, mientras
gue si el convenio posterior posee un ambito distinto, mayor o menor, en ambos casos las clausulas mas favorables al trabajador
previstas en el convenio anterior continuaran vigentes (articulo 19 de la ley 14.250).

Obligaciones durante el proceso de negociacion colectiva. La ley también establece un conjunto de obligaciones tendientes a
regular el procedimiento de la negociacién colectiva. En particular, tanto las organizaciones sindicales como los representantes de
los empleadores tienen obligacion de negociar de buena fe (articulo 4 de la ley 23.546). Esta obligacion implica las siguientes: a)
Concurrir a las reuniones acordadas o fijadas por la autoridad de aplicacion; b) Designar negociadores con mandato suficiente; c)
Intercambiar la informacion necesaria para poder llevar adelante la negociacién, incluyendo datos relativos a la distribucion de los
beneficios de la productividad, la situacion actual del empleo y las previsiones sobre su futura evolucion; y d) Realizar esfuerzos
conducentes a lograr acuerdos.
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Por otra parte, si la negociacion se realiza a nivel de empresa, el intercambio de informacion también debera alcanzar a las
siguientes dimensiones: a) Situacion econdémica de la empresa, del sector y del entorno en el que aquélla se desenvuelve; b)
Costo laboral unitario; c¢) Causales e indicadores de ausentismo; d) Innovaciones tecnoldgicas y organizacionales previstas; e)
Organizacion, duracién y distribucion del tiempo de trabajo; f) Siniestralidad laboral y medidas de prevencion; y g) Planes y
acciones en materia de formacion profesional.

Finalmente, el acceso a la informacién por parte de los representantes sindicales incluye, en aquellos casos que dicha informacién
sea calificada de confidencial por la empresa, la obligacion de guardar secreto acerca de la misma.

[ll.Contenido y tendencias de la negociacion colectiva:

[ll.1Dinamica estructural de la negociacién colectiva en Argentina en la ultima década. La negociacion colectiva en Argentina
ha experimentado una significativa revitalizacion en la Gltima década, con un crecimiento muy importante de la cantidad de
negociaciones que son homologadas por el Ministerio de Trabajo. Asi, de 179 homologaciones en 2002 se pas6 a 1834 en 2011".
Este crecimiento de la cantidad de negociaciones colectivas ha respondido a un cambio en la dinamica de la negociacion salarial,
ya que dicho incremento se explica, casi en su totalidad, por los acuerdos salariales, mientras que la negociacién de condiciones
no salariales no ha experimentado, en los ultimos afios, modificaciones sustanciales.

El reconocimiento normativo de los efectos generales de los convenios, y el establecimiento del principio de ultraactividad, genera
condiciones favorables a una amplia tasa de cobertura sobre el conjunto de los trabajadores. En este sentido, las estimaciones
efectuadas por el Ministerio de Trabajo de la Nacion sefialan que en el afio 2011 4,2 millones de trabajadores del sector privado
contaron con la cobertura de un convenio colectivo de trabajo®.

" A partir de aqui todas las referencias cuantitativas a la negociacion colectiva provienen de la base de datos que elabora periédicamente el Observatorio del Derecho Social de
la Central de Trabajadores de la Argentina. En la pagina web www.obderechosocial.org.ar pueden consultarse informes periodicos sobre conflictividad laboral y negociacion
colectiva.

® Estado de la Negociacién Colectiva — Cuarto Trimestre de 2011. Informe del Ministerio de Trabajo de la Nacion. Alli se sostiene que “los convenios y acuerdos
homologados durante 2011 comprendieron a 4.235.000 trabajadores, cifra que representa un 85% de los asalariados registrados en el sector privado”. Sin embargo, la cantidad
de asalariados registrados en el sector privado que surge del sistema de seguridad social (SIPA) asciende a 6,3 millones, por lo que el porcentaje de cobertura de la
negociacion colectiva sobre este grupo de trabajadores ascenderia al 66,7%. Los informes del Ministerio de Trabajo de la Nacidn no permiten responder a este interrogante.
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Sin embargo, la existencia de una fuerte fragmentacion del mercado de trabajo, y en particular de una gran cantidad de
trabajadores no registrados y cuentapropistas, da cuenta de una cobertura sustancialmente menor si se considera al conjunto de
los trabajadores, independientemente de las caracteristicas formales que presente la relacion laboral en la que estan insertos. En
efecto, los trabajadores registrados del sector privado, universo sobre el cual el Ministerio de Trabajo construye su estimacion,
constituyen el 36,4% del total de la poblacion econémicamente activa. En este sentido, en la actualidad el 34,2% de los
trabajadores asalariados no estadn registrados, y el 16,9% de la poblacion econdmicamente activa es relevado como
cuentapropista, aun cuando en muchos casos se trata de trabajadores dependientes en situacién de fraude a la ley®.

Por otra parte, en el sector publico la informacion disponible es muy escasa, situacion que dificulta notablemente la posibilidad de
contar con estimaciones sobre la cantidad de trabajadores que efectivamente prestan servicios dentro de alguna dependencia
estatal (tanto a nivel nacional como provincial y municipal), y como consecuencia de ello, sobre los niveles de cobertura de la
negociacion colectiva en este sector. En este sentido, puede afirmarse que la negociacidén colectiva, en el sector publico, solo
alcanza a los trabajadores de la administracion publica nacional, y a los trabajadores de la educacion, aunque en este ultimo caso
con importantes deficiencias en cuanto a las materias de la negociacién. Por el contrario, son excepcionales los casos donde los
trabajadores dependientes de los estados provinciales y municipales han podido ejercer este derecho en forma efectiva.

De esta manera, al evaluar los alcances de la negociacion colectiva en Argentina, es necesario relativizarlos a la luz de la
persistencia en el mercado de trabajo de importantes sectores de trabajadores que no cuentan, en los hechos, con la cobertura de
un convenio colectivo de trabajo.

Este déficit de cobertura de la negociacion colectiva se puede observar, con total claridad, al analizar la estructura de ingresos del
conjunto de la poblacion en nuestro pais. En efecto, las escalas salariales mas bajas establecen un minimo de aproximadamente $
3.000 mensuales, lo que equivale a un 30% mas del salario minimo, vital y movil.

Sin embargo, al mismo tiempo el 60% de los ocupados (aproximadamente 6,3 millones de ocupados) perciben, de su ocupacion
principal, una suma inferior a dicho monto, por lo que ello da cuenta de un importante sector de trabajadores que, en los hechos,
se encuentra al margen de la cobertura del sistema de negociacion colectiva.

% Fuente: Boletin estadistico del mercado laboral del Instituto Pensamiento y Politicas Ptblicas, junio de 2012. En términos absolutos, al cuarto trimestre de 2011 la poblacién
econdmicamente activa ascendia a 17,2 millones de personas, mientras que los trabajadores registrados del sector privado eran 6,3 millones, los trabajadores no registrados
eran 4,4 millones, los cuentapropistas 2,9 millones, y los trabajadores desocupados 1,2 millones.
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En cuanto a los sujetos que participan en la negociacion de convenios colectivos de trabajo, en los ultimos afios alrededor del 60%
de los convenios y acuerdos han sido suscriptos por las federaciones y uniones nacionales por rama de actividad. Por su parte, los
sindicatos de base, cuyo &mbito esta circunscripto a una provincia o a una localidad, firmaron el 25% de las negociaciones.
Finalmente, el 15% restante fue suscripto por la federacion nacional y el sindicato o seccional local.

Cabe destacar que esta centralizacion del sujeto de la negociacion colectiva se contrapone con el ambito de los convenios y
acuerdos negociados. En efecto, en los ultimos afios la amplia mayoria de las negociaciones se realizan a nivel de empresa, que
en el afio 2011 explicaron el 71% de las homologaciones efectuadas por el Ministerio de Trabajo de la Nacion, mientras que las
negociaciones por rama de actividad ascendieron al 29% del total.

Finalmente, las actividades que han presentado una mayor dinamica de negociacion en los Ultimos afios han sido el “transporte,
almacenamiento y comunicaciones” y la “industria manufacturera”, que entre ambas explican mas de la mitad del total de
homologaciones.

[1l.2 El contenido de las negociaciones colectivas. La descripcidn de la dindmica y estructura de la negociacion colectiva puede
ser complementada con un analisis de los principales contenidos que se incorporan en los convenios colectivos de trabajo, tanto
en el plano salarial como respecto de las restantes condiciones de trabajo.

A continuacion daremos cuenta de las principales tendencias en materia de negociacion colectiva en nuestro pais. Para tal fin,
describiremos el contenido de las principales clausulas previstas en los convenios colectivos de trabajo, y aportaremos datos
referidos a la presencia de estas clausulas en los convenios colectivos homologados en el afio 2011.

Formas de remuneracion:. Como sefialamos anteriormente, la gran recuperacion de la negociacion colectiva en Argentina durante
la dltima década se debid, casi con exclusividad, a un cambio en las caracteristicas de la determinacion de los salarios de los
trabajadores, a partir de un crecimiento de los acuerdos salariales pactados, en su mayoria, por rama de actividad y con
renovaciones anuales.

Esta dinamica de la negociacion salarial se plasmé fundamentalmente en la negociacion periddica de las escalas salariales, que
limitaron en parte la capacidad de los empleadores de determinar unilateralmente los salarios de los trabajadores. Segun
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informacion del Ministerio de Trabajo de la Nacion, a fines de los afios '90 el salario de convenio representaba poco mas del 50%
del salario efectivamente percibido por los trabajadores, mientras que esta relacion, en el afio 2006, ascendia al 81%™.

Sin embargo, cabe destacar que esta dinamica de negociacion salarial respondié, en los ultimos afios, a razones muy diversas. En
primer lugar, es necesario puntualizar que luego de la crisis del afio 2001 el salario real de los trabajadores de Argentina se ubico
en el minimo historico, para luego comenzar a experimentar cierta recomposicion que, a fines de la década pasada, permitié que el
conjunto de los trabajadores recuperar los niveles salariales previos a aquella crisis. Esta recomposicion dejo de ser tal a partir del
afio 2007, ya que desde entonces las negociaciones salariales anuales tienen por objetivo evitar un deterioro del salario real por
efecto de la inflacidn, que en Argentina se ubica en torno al 25% anual.

La renovacion anual de las escalas salariales no ha implicado que en la negociacion colectiva se establezcan otros mecanismos de
determinacion salarial, incluyendo adicionales tanto fijos como variables.

En términos generales, la mayoria de las actividades establece el pago de un adicional por antigiiedad, que habitualmente
asciende al 1% del salario basico, aunque en algunos convenios se expresa en un monto fijo, por lo que debe ser actualizado
periddicamente a fin de evitar su depreciacion en términos reales. Como muestra de ello, puede sefalarse que en el 85% de los
convenios colectivos de trabajo homologados en el afio 2011 se establecio un adicional por antigtiedad.

Otros adicionales fijos, aunque menos generalizados que el adicional por antigiiedad, consisten en el pago de sumas por el hecho
de contar con titulos educativos, habilitantes o no para la realizacién de una determinada tarea.

Finalmente, desde la década de los 90 proliferaron en nuestro pais las clausulas que establecieron adicionales salariales sujetos
al cumplimiento de determinadas condiciones de comportamiento por parte de los trabajadores, aumentando de esta manera la
capacidad de control patronal.

La clausula més utilizada en este caso fue la incorporacién de un adicional por presentismo, y en segundo lugar el establecimiento
de premios y bonos por productividad o por el cumplimiento de determinadas metas, definidas de antemano y en forma unilateral
por el empleador.

19 Fuente: Palomino, H. y Trajtemberg, D. (2007). “El auge contemporaneo de la negociacion colectiva”, en Revista Trabajo N° 3 Nueva Epoca, Buenos Aires.
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Como muestra de ello, puede sefalarse que en el 38% de los convenios colectivos de trabajo homologados en el afio 2011 se
pactaron diversas modalidades referidas al adicional por presentismo y/o puntualidad, y en el 37% se establecieron premios por
rendimiento y/o productividad.

El andlisis de los contenidos salariales de la negociacion colectiva puede ser complementado con una referencia a los mecanismos
existentes en Argentina para la determinacion del salario minimo, vital y movil (SMVM).

El SMVM se fija anualmente en el marco del Consejo del Salario Minimo, donde participan representantes de las centrales
sindicales, de las principales cdmaras patronales y del Gobierno Nacional. A partir de esta composicion, no resulta posible definirlo
como un espacio de negociacion colectiva pura, ya que pertenece a la categoria de los &mbitos tripartitos.

Durante la década de los '90 el SMVM se mantuvo congelado en una suma virtualmente irrisoria, por lo que no tenia efecto alguno
sobre la situacion salarial de los trabajadores. Esta situacion se modifico a partir del afio 2003, cuando el SMVM comenzo a
incrementarse sostenidamente, proceso que se sostuvo hasta el afio 2005, impulsando la negociacién de los basicos
convencionales de las negociaciones colectivas.

Por el contrario, desde entonces el SMVM no ha experimentado mayores variaciones en términos reales. Asimismo, cabe destacar
que en su instrumentacién el SMVM no cuenta hasta la actualidad con algun pardmetro objetivo que contribuya a fijar su cuantia.
Si bien en la ley de contrato de trabajo se establece que dicho monto debe asegurarle al trabajador el acceso a alimentacién
adecuada, vivienda digna, educacion, vestuario, asistencia sanitaria, transporte y esparcimiento, vacaciones y prevision (articulo
116 LCT), lo cierto es que no se han desarrollado acciones que contribuyan a cuantificar dicha canasta de bienes y servicios. De
esta manera, la negociacién del SMVM parece estar mas vinculada a las relaciones politicas que se establezcan entre los
integrantes del Consejo del Salario Minimo que a alguna pauta objetiva tendiente a satisfacer los derechos de los trabajadores.

Jornada de trabajo. En la Argentina existen normas especificas que regulan la extensién y modalidad de la jornada de trabajo. En
particular, la ley 11.544, sancionada en el afio 1929, establecio la jornada legal de 8 horas diarias.

A su vez, la ley de contrato de trabajo reconoce esta limitacién de la jornada de labor, y prevé el pago de horas extraordinarias

cuando la jornada laboral supere los maximos legales. Esta ley también dispone el derecho a gozar de un periodo de descanso
anual, cuya extension depende de la antigiedad del trabajador, y que debe efectivizarse entre los meses de octubre y abiril.
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En este marco, como principio general la negociacion colectiva puede mejorar los minimos establecidos en la legislacion, por lo
que por ejemplo podria incrementar el periodo de vacaciones, o incrementar los suplementos salariales por la realizacion de horas
extraordinarias.

Si bien se encuentran convenios colectivos que establecen este tipo de clausulas, la practica mas extendida a lo largo de las
tltimas dos décadas ha consistido en establecer clausulas de flexibilizacion de los tiempos de trabajo, otorgando de esta manera
mayores facultades a los empleadores para disponer de la fuerza de trabajo de acuerdo a sus necesidades, sin tener que hacer
frente a costos adicionales.

Para ello, es necesario destacar que durante los afos ’90 la legislacion laboral establecio la disponibilidad colectiva en dos
aspectos. Por un lado, se habilité la posibilidad de fragmentar el periodo de descanso anual (ley 24.467); por el otro, se dispuso
gue, en los convenios colectivos de trabajo, pudieran reconocerse métodos de calculo de la jornada en base a promedios, también
conocidos como bancos de horas (articulo 198 LCT).

Al analizar el contenido de las clausulas convencionales referidas a la regulacion de los tiempos de trabajo, se pueden observar
distintos mecanismos de flexibilizacion de la jornada laboral.

El mecanismo mas extendido ha sido el establecimiento de turnos de trabajo, fijos o rotativos, presentes en el 43% de los
convenios colectivos homologados en el afio 2011. En ambos casos, se trata de una distribucion de la jornada de trabajo que
garantiza el funcionamiento continuo de la planta, sin interrupcion alguna.

En el caso de los turnos rotativos, el objetivo es garantizar la continuidad del funcionamiento de la planta durante las 24 horas del
dia, al tiempo que por la continua rotacion de los trabajadores durante los distintos turnos, se dificulta la posibilidad de fortalecer la
organizacioén sindical.

Por su parte, los turnos fijos 0 americanos, permite establecer una distribucion de los dias de trabajo en sistemas que permiten

modificar los dias de descanso semanal, en sistemas de 6 dias de trabajo por 2 de descanso, o 4 por 4, 0 3 por 2, con una carga
desigual de horas de trabajo, a fin de garantizar el cumplimiento de la jornada maxima semanal.
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En segundo lugar se destacan las clausulas que habilitan la fragmentacion del periodo de descanso anual, presentes en el 27% de
los convenios colectivos homologados en el afio 2011,

Estas clausulas permiten al empleador distribuir las vacaciones anuales de sus trabajadores de acuerdo a sus necesidades
definidas unilateralmente, e impiden que los trabajadores puedan utilizar este periodo en forma conjunta, quedando sujeto a la
decision que su empleador adopte al respecto.

Finalmente, el establecimiento de mecanismos de célculo de la jornada de trabajo en base a promedios, también denominados
bancos de horas, constituye otra forma de flexibilizacion de la jornada de trabajo, en este caso previstas en el 7% de los convenios
colectivos homologados en el afio 2011.

Estas clausulas le permiten a los empleadores distribuir las horas de trabajo a partir de un maximo mensual o anual, compensando
jornadas de 10 o 12 horas con otras de 6 0 4 horas, sin tener que hacer frente a un sobrecosto por la extensién extraordinaria de la
jornada de trabajo.

Como puede observarse, la disponibilidad colectiva de la jornada de trabajo ha permitido que en los ultimos afios hayan proliferado
clausulas que debilitan los limites legales a la jornada méaxima de labor, otorgando a los empleadores mayores facultades para
administrar los tiempos de trabajo segun las necesidades y prioridades que defina unilateralmente.

Reconocimiento de la dimension de género en los convenios colectivos de trabajo. La introduccién en los convenios colectivos de
clausulas que tiendan a garantizar una mayor equidad de género en las relaciones laborales todavia constituye una excepcién
dentro de la negociacién colectiva en nuestro pais.

En este sentido, los convenios colectivos de trabajo que contienen clausulas de género se concentran en aquellas actividades
donde tradicionalmente existe una mayor cantidad de trabajadoras mujeres. En patrticular, la presencia femenina es muy marcada
en sectores como el servicio doméstico, la ensefianza y la salud, ya que alli explican el 96%, 77% y 72% del total del empleo
sectorial respectivamente.

1 Como punto de comparacién, puede observarse que tan solo el 9% de los convenios colectivos se plasmé una extension del periodo de descanso anual més alla de los
minimos establecidos en la legislacion general.
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La existencia de marcadas diferencias entre varones y mujeres en el mercado de trabajo se verifica en diversos indicadores. Entre
ellos, puede citarse que la mitad de las mujeres trabajadoras se desempefian en puestos de trabajo a tiempo parcial, mientras que
en el caso de los trabajadores varones esta proporcién asciende al 25%.

Por otra parte, el trabajo no registrado, y que por ende no cuenta con una cobertura directa de las normas provenientes de los
convenios colectivos de trabajo, también afecta en mayor medida a las mujeres. Al afio 2009 la tasa de trabajadoras no registradas
ascendia al 39%, mientras que en el caso de los varones ascendia al 33%.

Finalmente, esta segmentacion del mercado de trabajo también se verifica en la existencia de una brecha salarial, ya que las
trabajadoras mujeres perciben una remuneracion que es un 24% inferior a la percibida por los trabajadores varones, brecha que se
amplifica notoriamente en el caso de los trabajadores no registrados.

En este marco, las principales clausulas incorporadas en los convenios colectivos de trabajo referidas a la dimensién de género no
han tenido efectos significativos en materia de reduccion de las brechas referidas anteriormente. En tal sentido, en su amplia
mayoria se trata de clausulas declamativas, que no establecen obligaciones y sanciones concretas que permitan ir eliminando, aun
en forma paulatina, la discriminacion de hecho que padecen las trabajadoras mujeres en el acceso y patrticipacion en el mercado
de trabajo.

Por el contrario, la circunstancia que si parece haber tenido efectos en materia de reduccion de la brecha entre hombres y mujeres
ha sido el avance, parcial, sobre la formalizacion de las relaciones laborales, ya que aquella discriminacion posee una intensidad
muy superior en el universo de trabajadores no registrados.

Finalmente, cabe destacar que en cuanto a la composicion de las unidades de negociacion de los convenios colectivos de trabajo,
la ley 25.674 establecié que en cada unidad deberan participar una cantidad de mujeres proporcional a la cantidad de trabajadoras
de dicha rama o actividad. Sin embargo, la participacion de las trabajadoras mujeres contintda siendo muy limitada, aun a pesar de
dicha prescripcion normativa.

a) Formacion profesional y organizacién del trabajo: La negociacion colectiva en nuestro pais también prevé numerosas
disposiciones referidas a las formas de organizacion del trabajo, principalmente a partir de la regulacion del sistema de
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categorias y su modificacion a través de la introduccion de clausulas de polivalencia funcional, y de nuevas formas de
organizacion del trabajo, como el trabajo en células o equipos, los circulos de calidad, etc. La definicién de las categorias
profesionales en los convenios colectivos, y la asignacion de tareas especificas a cada una de ellas, constituyé una
constante en la historia de la negociacion colectiva en nuestro pais. Este sistema operaba como garantia para los
trabajadores, quienes de esta manera podian imponer limites al ejercicio de los poderes patronales en cuanto a la
organizacion del trabajo. Este sistema experimentd una fuerte desnaturalizacién a partir de la década de los 90, donde
comenzaron a incluirse en los convenios colectivos de trabajo clausulas que removian los limites para que los empleadores
movilizaran con mayor libertad la fuerza de trabajo. La principal clausula utilizada para ello fue el reconocimiento de la
polivalencia funcional, que otorgaba a la patronal la capacidad de asignar a cada trabajador tareas correspondientes a otras
categorias laborales, tanto superiores como inferiores. A su vez, este proceso fue acompafado con una paulatina reduccién
y simplificacion de la descripcidén de las categorias laborales. De esta manera, el tradicional sistema fordista de categorias
laborales fue debilitado, dando lugar a un sistema donde los empleadores cuentan cada vez con menores restricciones para
consumir productivamente la fuerza de trabajo a su disposicion. Estas clausulas fueron incorporadas en el 34% de los
convenios colectivos homologados durante el afilo 2011, y si se incorporan los convenios homologados a lo largo de la
tltima década, esta proporcion alcanza a cerca del 50%.

Otra forma muy extendida de flexibilizacion de la organizacion del trabajo ha sido la introduccion, en los convenios de clausulas
que habilitan nuevas formas, tales como el trabajo en equipos, células de trabajo, circulos de calidad, etc.

Si bien menos extendidos que la clausula genérica de polivalencia funcional, estas clausulas son igualmente importantes, ya que
generalmente estan insertas en los sectores mas dinamicos de la actividad econémica, y como tales marcan una tendencia para el
resto de los trabajadores.

En tal sentido, a lo largo del afio 2011 estas clausulas estuvieron presentes en el 8% de los convenios colectivos homologados por
el Ministerio de Trabajo.

La negociacion colectiva en Argentina también aborda otros aspectos de la organizacion del trabajo, entre los cuales se encuentra
el establecimiento de normas referidas al ingreso y a los mecanismos de promocion.
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En cuanto a los mecanismos de ingreso, coexisten clausulas que limitan la capacidad del empleador, tales como la creacion de
bolsas de trabajo sindicales o el reconocimiento de una prioridad a los familiares de los trabajadores del establecimiento, con otras
que lo habilitan a recurrir a modalidades flexibles de contratacidon. Dentro de esta segunda categoria se encuentra el
reconocimiento, a través de los convenios colectivos de trabajo, de la posibilidad de recurrir a trabajadores eventuales, pasantes o
trabajadores a plazo fijo.

Por su parte, dentro de los mecanismos de promocion, se destacan aquellas clausulas que establecen la facultad del empleador de
decidir ascensos de categoria en funcién de una evaluacion de desempefio, que depende en su gran mayoria de calificaciones
subjetivas sujetas a la propia voluntad del empleador, tales como la proactividad, la contraccion al trabajo, la buena predisposicion,
etc. Estas clausulas refuerzan los poderes de los empleadores en el interior de los establecimientos, y se encuentran en el 32% de
los convenios colectivos homologados en el afio 2011.

En cuanto a la formacién profesional, la principal regulacion proviene de las disposiciones de la ley 24.576, que reconoci6 a la
promocion profesional y la formacion en el trabajo como un derecho fundamental de los trabajadores.

En dicha ley se estableci6, entre otros, el derecho de las organizaciones sindicales a recibir informacion sobre la evolucién de la
empresa, sobre innovaciones tecnoldgicas y organizativas y toda otra que tenga relacion con la planificacion de acciones de
formacioén y capacitacion profesional.

En el mismo sentido, se dispuso que los trabajadores contardn con una cantidad de horas pagas, de acuerdo a lo que se
establezca en el convenio colectivo de trabajo, para realizar, fuera de su lugar de trabajo actividades de formacion y/o capacitacion
que él juzgue de su propio interés.

Trabajo autbnomo y subcontratacion: El fenbmeno de la tercerizacion y la subcontratacion ha comenzado a ser abordado en la
negociacion colectiva, aunque aun en forma incipiente. En efecto, la fragmentaciéon de los procesos productivos ha tenido una
fuerte expansién en Argentina, y tan soélo recientemente se han comenzado a imponer regulaciones convencionales a las
relaciones que se establecen entre la empresa principal y los trabajadores dependientes de las contratistas.
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Las modalidades utilizadas para abordar esta cuestion en los convenios colectivos de trabajo han sido basicamente las
siguientes™?:

-Prohibicién de la tercerizacion de determinadas tareas dentro de la planta de una empresa, y habilitacion de la tercerizacion en las
restantes;

-Extension de las clausulas de un convenio colectivo de trabajo a los trabajadores dependientes de las empresas contratistas;
-Exclusion expresa de la aplicacion del convenio a los trabajadores dependientes de las empresas contratistas;

Estas clausulas responden tanto a procesos que cuestionan la tercerizacion, y que buscan morigerar sus efectos, como a otros
procesos donde se la acepta como parte de los cambios en la organizacidén de los procesos productivos, y por ende se la incorpora
sin mayor cuestionamiento en el texto de los convenios colectivos.

Se trata de tendencias divergentes dentro de la propia dinamica de la negociacion colectiva, que en muchos casos esta
condicionada por la postura frente a esta cuestion de las organizaciones sindicales, y su fuerza para imponer condiciones a la
tercerizacion por parte de los empleadores.

Finalmente, cabe destacar que existen experiencias sindicales que han logrado revertir, al menos parcialmente y no sin desarrollar
previamente conflictos de diversa intensidad, los procesos de tercerizacion, logrando que la empresa principal asuma la relacion
contractual en forma directa con los trabajadores dependientes de las contratistas. Experiencias de este tipo se pueden encontrar
en los trabajadores de empresas presentes en el transporte de pasajeros, en la actividad ferroviaria, en las telecomunicaciones, y
en la industria aceitera.

Aun asi, cabe reiterar que se trata de experiencias incipientes, y que este tema no constituye uno de los que es abordado en la
mayoria de las negociaciones colectivas.

Por otra parte, con relacién a los trabajadores autbnomos, en nuestro pais, por las propias caracteristicas del sistema de
relaciones laborales, dichos trabajadores no cuentan con la posibilidad de ejercer el derecho a la negociacién colectiva, que solo
comprende a los trabajadores en relacion de dependencia.

12 Nos referiremos aqui en términos generales acerca de los principales contenidos que, en materia de tercerizacién y subcontratacion, se encuentran en los CCT homologados
recientemente. En el anexo transcribimos algunas de estas clausulas a los fines de apreciar los alcances que este fendmeno esta teniendo en la negociacion colectiva de
Argentina.
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Experiencias de negociacion colectiva transnacional y sus alcances a nivel nacional. En materia de negociacion colectiva
transnacional los antecedentes en Argentina se presentan en forma incipiente. En efecto, la negociacion colectiva sigue estando
mas ligada a los mecanismos nacionales y, como hemos sefialado, a la dinamica de la actividad en la que estas empresas
transnacionales estan insertas. Aun asi, en algunas grandes empresas si se encuentran vigentes acuerdos marco globales que
han sido suscriptos por las federaciones internacionales de trabajadores.

Entre los principales acuerdos marco que podrian tener algin grado de aplicacion en Argentina, por alcanzar a empresas que
tienen actividad en el pais, se encuentran los acuerdos celebrados: entre Skanska y la Internacional de Trabajadores de la
Construccién y la Madera (ICM); entre Petrobras y Endesa y la Federacion Internacional de Sindicatos de la Quimica, Energia,
Minas e Industrias Diversas (ICEM), y entre el Grupo Volkswagen, DaimlerChrysler, y el Grupo Arcelor Mittal y la Federacion
Internacional de Trabajadores de las Industrias Metallrgicas (FITIM)

V.ANALISIS Y CRITICA

Al momento de describir las caracteristicas del sistema de negociacion colectiva en Argentina hemos esbozado diversos aspectos
criticos, que en cierta medida imponen obstaculos para la promocion de los derechos de los trabajadores.

A continuacion sistematizaremos dichos obstaculos a partir de considerar la existencia de distintos ejes donde pueden identificarse
algunos de ellos. Esta distincién no implica que cada uno de ellos se presente por separado en la realidad, sino que resulta Gtil a
los fines de su presentacién y evaluacion.

En cuanto a los sujetos que participan en la negociacion colectiva

El sistema de negociacidén colectiva en Argentina admite la posibilidad de que un convenio colectivo de trabajo sea firmado por
organizaciones sindicales que pueden no tener ningun tipo de representatividad sobre los trabajadores a los cuales se les van a
aplicar las clausulas previstas en dicho convenio.
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En este sentido, resulta necesario vincular las caracteristicas de este sistema con la regulacion del sistema de representacion
sindical, y con el establecimiento de una figura “sui géneris” de mayor representatividad, que entre otros, cuenta con el derecho
exclusivo de negociar convenios colectivos de trabajo.

Como hemos sefialado anteriormente, no existe obstaculo alguno en nuestro pais para que una organizacion sindical firme un
convenio colectivo en contra de la voluntad del conjunto de trabajadores a los que resultara aplicable. Es mas, estos trabajadores
pueden estar afiliados en su totalidad a otra organizacion sindical que no ha sido reconocida por el Estado como mas
representativa, y en tal caso la ley los compele a aceptar el convenio colectivo negociado por otra organizacién sindical. Al
respecto, segun datos de la Direccion Nacional de Asociaciones Sindicales, sobre un total de 3107 organizaciones sindicales, 1579
cuentan con personeria gremial y 1528 con simple inscripcion. Estas ultimas, independientemente de su real representatividad, no
pueden ejercer el derecho a negociar colectivamente de acuerdo a la ley nacional.

Este sistema ha sido cuestionado en numerosas ocasiones por los drganos de control de la Organizacion Internacional del Trabajo,
en particular la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones y el Comité de Libertad Sindical.

Estos 6rganos han sefialado que la atribucion excesiva de derechos de ejercicio exclusivo a las organizaciones sindicales con
personeria gremial constituye una violacion a la libertad sindical, por cuanto afecta la capacidad de las restantes organizaciones
sindicales para llevar adelante su plan de accion. En particular, se ha destacado que “la mayor representatividad no deberia
implicar para el sindicato que la obtiene, privilegios que excedan de una prioridad en materia de representacion en las
negociaciones colectivas, en la consulta por las autoridades y en la designacion de los delegados ante los organismos
internacionales™?.

Tal como puede apreciarse, existe una fuerte ligazén entre los cuestionamientos de la OIT al sistema de “personeria gremial”
previsto en la ley de asociaciones sindicales de nuestro pais, y los obstaculos que presenta el sistema de negociacién colectiva en
cuanto a los sujetos que participan en la discusion de los convenios colectivos de trabajo. Removidos aquellos obstaculos, seria
esperable un mayor dinamismo en cuanto a los sujetos sindicales, que contribuya a dotar de mayor legitimidad a las
organizaciones sindicales al momento de firmar un convenio colectivo.

13 El cuestionamiento a diversas disposiciones de la ley de asociaciones sindicales ha sido reiterado por la CEACR en 17 oportunidades, y por la Comisién de Normas de la
OIT en los afios 1998, 2005 y 2007. Para una sintesis de dichos cuestionamientos ver el Informe Anual de la CEACR 2012.
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Por otra parte, tal como hemos referido, los 6rganos de control de la OIT admiten la existencia de una atribucion diferencial de
derechos en materia de negociacién colectiva para las organizaciones mas representativas. Sin embargo, dicha atribucion no
puede ir mas alla del otorgamiento de una “prioridad”, que de ningun modo deberia traducirse, tal como lo hace la legislacion
argentina, en una “exclusividad”.

Finalmente, cabe destacar que no existe en nuestro pais ninguna instancia normativa de refrendo de los convenios colectivos por
parte de los trabajadores destinatarios de sus disposiciones. Por el contrario, si existen organizaciones sindicales que poseen una
practica extendida de sometimiento de los preacuerdos a la aprobacion de distintos 6rganos intermedios de la estructura sindical,
tales como las asambleas generales, de delegados, o mediante la realizaciébn de plebiscitos. En todos los casos, se trata de
instancias que implican una importante movilizacion y debate dentro de las organizaciones sindicales, y que por ello mismo
fortalecen la posicion sindical, tanto para la aprobaciéon como para el rechazo de una determinada negociacion.

En cuanto a la cobertura y efectividad de los convenios colectivos

Uno de los aspectos mas criticos el sistema de negociacion colectiva en Argentina radica en su incapacidad de llegar al conjunto
de los trabajadores, aun a pesar de contar con un régimen normativo que extiende las clausulas de los convenios colectivos a
todos los trabajadores comprendidos en su ambito de cobertura (efecto “erga omnes”).

Como hemos sefalado anteriormente, esta incapacidad se origina en dos factores. Por un lado, la existencia de un proceso de
fragmentacién y precarizacion del mercado de trabajo, en el que se ha consolidado un sector muy extendido de trabajadores por
fuera del sistema formal; por el otro, los severos déficits que presenta la negociacién colectiva en el sector publico, donde un
amplio conjunto de trabajadores no puede ejercer este derecho.

En cuanto a la fragmentacion y precarizacion del mercado de trabajo, es necesario sefialar que la ausencia de cobertura de la
negociacion colectiva afecta aqui a trabajadores que formalmente poseen encuadres muy diversos, ya sea trabajadores no
registrados, autbnomos, cuentapropistas, miembros de cooperativas de trabajo, etc.

Sin embargo, cabe destacar que en muchos casos no se trata de trabajadores ligados exclusivamente a la denominada “economia

informal”, sino que mas bien constituyen el eslabon mas débil de la cadena de valor de sectores de la “economia formal”, que
generalmente es dominada por grandes empresas que de esta manera maximizan el excedente a través de sistemas de
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contratacion y subcontratacion que, a medida que se alejan del nucleo de la empresa principal, presentan mayores niveles de
precarizacion laboral y por ende, menores niveles de cobertura de la negociacion colectiva.

Ejemplos de esta situacion pueden observarse en actividades tan disimiles como la industria textil y la provision del servicio de
energia eléctrica. En la primera, se ha verificado que las principales marcas con presencia en el pais utilizan proveedores que a su
vez recurren a mecanismos de subcontratacidn, hasta llegar a contar con trabajadores en condiciones de semiesclavitud. En la
segunda, las principales empresas del sector eléctrico, que a su vez son subsidiarias de empresas multinacionales, recurren para
el mantenimiento del servicio a la contratacion de falsas cooperativas de trabajo, donde los trabajadores se desempefian como
“socios” o como trabajadores autdbnomos, y en muchos casos tienen que aportar las propias herramientas de trabajo, asumiendo el
riesgo por la actividad y percibiendo salarios muy inferiores a los previstos en el convenio colectivo de trabajo.

Por su parte, la situacién de los trabajadores del sector publico en materia de negociacion colectiva es sumamente critica en
nuestro pais, y ha llegado a ser objeto de observaciones puntuales por parte de los 6rganos de control de la OIT*,

En particular, la inexistencia de normas de sustento de la negociacion colectiva en el sector publico, principalmente a nivel
provincial y municipal, opera como un serio obstaculo para el ejercicio de este derecho por parte de los trabajadores estatales.

A su vez, estos trabajadores tampoco cuentan con la garantia de tutela minima que prevén otras instancias tales como el salario
minimo, vital y mévil, que impone un piso salarial que no se extiende al sector publico provincial y municipal.

De esta manera, existe aqui un fuerte déficit de cobertura en materia de negociacion colectiva, donde la responsabilidad del
Estado es doblemente grave, ya que en este caso actia no s6lo como poder publico, sino como empleador.

La efectividad de las clausulas contenidas en los convenios colectivos de trabajo también se ve afectada por la inadecuacién de
NnuUMerosos convenios a las caracteristicas actuales de los procesos de trabajo. En efecto, en nuestro pais todavia subsisten

4 Al respecto, ver entre otros los pronunciamientos efectuados por el Comité de Libertad Sindical en los casos n® 2177, relativo a los trabajadores del sector publico de la
provincia de Buenos Aires, denunciado por la Asociacién de Trabajadores del Estado (CLS, Informe nim. 326, Vol. LXXXIV, 2001, Serie B, nim. 3), n® 2377, relativo a los
trabajadores docentes de dicha provincia (CLS, Informe ndm. 338, Vol. LXXXVIII, 2005, Serie B, num. 3), y mas recientemente el caso n° 2881, presentado por la Central de
Trabajadores de la Argentina y la Federacion Judicial Argentina (Informe definitivo n°® 364, Junio 2012). Si bien en los tres casos se trata de denuncias correspondientes a la
provincia de Buenos Aires, esta situacion es una constante en la practicamente la totalidad de las provincias y municipios del pais.
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vigentes, como consecuencia del principio de ultraactividad, convenios negociados a mediados de los afos '70, muchos de ellos
en las principales actividades economicas (industria metalirgica, comercio, bancarios, transporte automotor de pasajeros, entre
otros).

Durante la década de los '90, la resistencia a negociar nuevos convenios constituy6 parte de una estrategia defensiva por parte de
las organizaciones sindicales, que ante una relacion de fuerzas desfavorable se refugiaron en aquellos viejos convenios. Sin
embargo, en la actualidad, a casi 40 afios de su negociacion, cabe preguntarse qué es lo que dichos convenios estan regulando en
la practica. En este sentido, distintas investigaciones y testimonios han sefialado que muchas empresas la vigencia del convenio
es meramente formal, y que las nuevas formas de organizacion del trabajo y de regulacion de las relaciones laborales se han
introducido por vias muchos mas informales, y en gran medida, como consecuencia de la decision unilateral de los empleadores.

Finalmente, otro aspecto que conspira contra la efectividad de los convenios colectivos de trabajo es la debilidad de los
mecanismos de inspeccion estatal sobre el cumplimiento de las clausulas alli contenidas, aun a pesar de que recientemente la
propia Corte Suprema de Justicia de la Nacion reafirm6 que la autoridad administrativa del trabajo posee facultades para realizar
este tipo de controles™.

En cuanto a los contenidos y al &mbito de los convenios colectivos
El andlisis de los contenidos de la negociacion colectiva que hemos realizado permite sefialar al menos dos aspectos criticos que
obstaculizan el ejercicio de los derechos laborales.

Por un lado, la persistencia de numerosas clausulas de flexibilizacién laboral en los convenios colectivos de trabajo da cuenta de
un avance significativo de los empleadores en cuanto a la posibilidad de administrar, sin mayores limitaciones, la utilizacion de la
fuerza de trabajo.

Asimismo, la proliferacion de clausulas que admiten sistemas de organizacion del trabajo tales como los turnos rotativos, el trabajo
en equipos, los circulos de calidad, entre otros, dificultan mas aun la posibilidad de ejercer los derechos sindicales, puesto que

1> Ver al respecto el fallo dictado por la CSIN en el caso “Aerolineas Argentinas SA c. Ministerio de Trabajo”, sentencia del 24 de febrero de 2009, donde la Corte reconocié
amplias facultadas a la autoridad administrativa del trabajo para la realizacion de las tareas de policia del trabajo, incluyendo la interpretacion acerca de la correcta aplicacion
de las normas laborales.
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estos sistemas imponen mayores obstaculos para la conformacion de ambitos colectivos de organizacion a nivel de los
establecimientos.

La constatacion acerca de la existencia de numerosas clausulas de flexibilizacién laboral en los convenios colectivos de trabajo
contrasta con una pobreza de otros contenidos que permitan establecer mayores derechos para los trabajadores. En tal sentido, no
se verifican negociaciones que impongan mecanismos de estabilidad en los puestos de trabajo, limites a las potestades
sancionatorias de los empleadores, o en términos generales, mayores controles por parte de los trabajadores y las organizaciones
sindicales sobre los procesos productivos. En otras palabras, en la Gltima década se ha experimentado un gran incremento de la
negociacion colectiva en nuestro pais, pero ella parece haber estado centrada casi exclusivamente en una modificacion, por cierto
no menor, en los mecanismos de determinacion de los salarios nominales de los trabajadores. Por el contrario, los contenidos no
salariales siguen respondiendo a los patrones de flexibilizacion laboral caracteristicos de la etapa neoliberal que, en nuestro pais,
tuvieron su auge en materia de negociacion colectiva durante los ultimos afios de la década del "90.

Por otra parte, la inexistencia de contenidos que promuevan una mayor equidad de género en las relaciones laborales sigue
constituyendo una deuda del sistema de negociacion colectiva en nuestro pais, mas aun cuando, como hemos sefalado, en los
ultimos afios se ha registrado un incremento significativo de la actividad negocial por parte de las organizaciones sindicales y los
representantes patronales.

Finalmente, en cuanto al ambito de los convenios colectivos de trabajo, cabe destacar que la negociacion colectiva en Argentina no
ha dado cuenta de la fragmentacion de los procesos de trabajo, y mantiene de esta manera una ficcion sobre la unidad de
representacion de los trabajadores.

Al quedar atada a un concepto de actividad ligado estrechamente a los procesos fordistas de organizacién del trabajo, el sistema
sigue basandose en la idea de que en la empresa existe una sola actividad, y que por ende el convenio de actividad permite
alcanzar al conjunto de los trabajadores de cada establecimiento, garantizando asi la unidad de los trabajadores.

Sin embargo, la fragmentacion de los procesos de trabajo, y la consecuente proliferacion de empresas contratistas y
subcontratistas, han puesto en crisis este sistema, y en la actualidad él es perfectamente compatible con la existencia de multiples
convenios colectivos de trabajo en un mismo establecimiento, que favorecen la division y competencia entre los propios
trabajadores.
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A partir de dicha constatacion, es necesario repensar la propia idea de empresa, a fin de buscar alternativas que permitan
recomponer aquella unidad que los empleadores han podido disgregar a lo largo de las ultimas décadas.

V,PROPUESTA

En relacion a los sujetos y el alcance de la representacion para negociar:

Como se ha manifestado, el sistema sindical argentino tiene sobre si severas observaciones desde el punto de vista juridico, tanto
en el plano internacional (CEACR y CLS), como en el plano local (declaracion de inconstitucionalidad de buena parte de sus
normas por la Corte Suprema de Justicia). Ello sin embargo no agota la critica sino que, a su vez, se extiende también a
expresiones de los propios trabajadores que, sea a través de manifestaciones en el conflicto, sea conformando otros d&mbitos
representativos por fuera del régimen legal o constituyendo otros sujetos representativos de indole sectorial o confederal, han ido
minando el propio funcionamiento de dicho sistema que comenzé ya hace tiempo a mostrar signos de pérdida de eficacia en unos
cuantos aspectos.

En términos resumidos, la centralizacion del sujeto sindical, a partir de una intervencion estatal inicial, fijando con ello la
exclusividad de representaciébn en ambitos extensos (toda una actividad, o profesién u oficio y de alcance nacional) de manera
cuasi perenne y el deficiente grado de democratizacién al interior, evidenciado en la escasa participacion en la negociacion y
debate sobre los convenios colectivos, se trasuntan luego en una consiguiente menor eficacia de la norma, sea por
desconocimiento, no involucramiento, o incluso cuestionamiento, de parte de las representaciones sindicales en los lugares de
trabajo y de los trabajadores en general.

A ello se suma que, en los sectores en los que a la par de la asociacion sindical con personeria gremial se han ido conformando
otras organizaciones, en algunos casos con mayor representatividad incluso que aquella, pero sin los atributos de la negociacion
formal, deben aceptar las normas colectivas relativamente ajenas sin participacién alguna en su discusion.

En consecuencia, y estando afectados los principios de la Libertad Sindical, las propuestas en este punto debieran ser dirigidas a

un proceso de adecuacion de las normas internas al derecho internacional del trabajo, por un lado, y a una paulatina incorporacion
de mas sujetos en las negociaciones (asociaciones sindicales “simplemente inscriptas” o sin personeria gremial) y mas
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participacion por parte de los trabajadores y otras instancias de representacion (comisiones internas) en la discusion de los
convenios colectivos.

En un caso se requerird una adecuacion legislativa conforme las normas de OIT y los criterios elaborados por sus érganos de
control, tal como lo ha indicado la Corte Suprema de Justicia de la Nacién. En otro, a la par de aquel, permitiendo una mayor
intervencién de las instancias deliberativas internas (asambleas en los lugares de trabajo en los que se va aplicar la norma
colectiva; convocatoria a 6rganos deliberativos de las asociaciones sindicales signatarias) y una mayor exigencia al momento de
constituir las comisiones negociadoras en los convenios colectivos de empresa para que las integren miembros de la comision
interna o delegados representantes en las empresas.

En ambos casos lo que se procuraria es el mayor compromiso de parte de los trabajadores con el proceso negocial, con la norma
colectiva y con la exigencia de control y cumplimiento de la misma.

En relacion a los ambitos de la negociacion:

Se ha caracterizado el sistema de negociacion como relativamente descentralizado en sus ambitos y centralizado en sus sujetos.
Dicha descentralizacion de estructura tiene que ver con una mayor expresion en términos cuantitativos unitarios de la negociacion
colectiva de empresa por sobre la de actividad. Sin embargo, también hemos sostenido que la fortaleza de la negociacion colectiva
de actividad se evidencia en la existencia de enormes unidades, de caracter nacional, y que alcanzan a todos los trabajadores de
un sector de actividad econdmica, que mas alla de sus contenidos y el casi exclusivo componente salarial, regulan conjuntamente
y predeterminan a las unidades menores (regionales, de rama, por empresa, etc.). En este punto, concomitantemente con la
propuesta sobre los sujetos, lo que se podria sugerir es una mayor apertura de unidades diversas con una estricta
complementariedad y articulacion con otras preexistentes o mejorativas de derechos en los términos del régimen legal vigente de
coexistencia normativa.

Nuevo sujetos y nuevos ambitos permitirian atender a situaciones de organizacién del proceso productivo en los que las empresas
han dislocado el sistema de representacion tradicional, fragmentando el colectivo y generando una heterogeneidad normativa
desigual. La expresion de unidades que contemplen un conjunto econdmico o productivo que se manifiesta en una subcontratacion
o tercerizacion de empresas, todas ligadas al mismo proceso de produccion o explotacion de un recurso principal, asentadas en un
espacio geografico determinado, con representacion real de la totalidad de los trabajadores involucrados, sean contratados por
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empresas distintas o realicen actividades también diversas, permitiria reforzar la capacidad negociadora y establecer minimos de
derechos tendencialmente homogéneos para el conjunto.

Sobre el contenido de los convenios:

Se ha sefialado que no obstante la dinamica actual de la negociacion colectiva en la Argentina, la misma es mayoritariamente de
caracter salarial (ajustes nominales) y que la negociaciébn de convenios colectivos (cuerpo integral de regulacion de una
determinada actividad, sector, profesion, oficio, empresa, etc.,) continla siendo escasa. Escasa es también la diversidad de
clausulas de dichos convenios colectivos y resulta muy excepcional que los mismos regulen cuestiones tan importantes en cuanto
a derechos de los trabajadores como estabilidad en el empleo, control del poder de direccién del empleador, control y/o cogestion
en el ejercicio del poder disciplinario, instancias de representacion en la empresa en materia de condiciones y medio ambiente de
trabajo, cuestiones de género, formacion profesional, etc.

En consecuencia seria importante general espacios de formacion o discusiones relativas a qué otros tipos de clausulas es posible
negociar para lo que las instancias de representacion, y en su caso el apoyo de la CSA o ACTRAYV, pueden ser de mucha ayuda.

Se hace hincapié en este caso en la generacion de instancias de formacién o debate de caracter autbnomo y menos en una
intervencidn normativa que, aunque pueda serlo de indole promocional, conforma en todo caso una injerencia en el sistema de
autonomia colectiva.

Sobre la intervencion estatal:

Se ha indicado que el régimen argentino de negociacién colectiva, acoplado al régimen sindical, se caracteriza por el fuerte
intervencionismo estatal. En ambos casos el sistema ha merecido fuertes impugnaciones por parte del régimen constitucional. La
OIT ha observado tanto las prerrogativas del sindicato con personeria gremial como la facultad conferida a la autoridad
administrativa del trabajo de dar eficacia a los convenios colectivos — salvo a los de empresa — con potestades que extralimitan al
mero control de legalidad.

En consecuencia, sea por una modificacion en el caracter de los sujetos, como se ha indicado precedentemente, sea por un

aligeramiento en las facultades de la autoridad publica en materia de homologacion de los convenios, es preciso revisar el grado
de intervencionismo publico en la negociacion colectiva.
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En relacion a la cobertura de la negociacion colectiva:

Hemos referido a sectores de trabajadores excluidos aun del derecho a la negociacion colectiva. En particular no se justifica que
algunas categorias de trabajadores, como los trabajadores rurales, un sector altamente representativo de la PEA argentina,
carezcan de este derecho y que no se haya admitido en la reciente reforma del régimen legal aplicable a los mismos. Pero ademas
de ello la Argentina viene incumpliendo gravemente con su obligacién de negociar en relacion a los trabajadores del sector publico
nacional (judiciales) como provinciales (administracion central de las provincias, trabajadores municipales, judiciales, etc).

Como lo ha sefialado la OIT no existen justificaciones para excluir a dichos trabajadores del derecho a negociar colectivamente por
lo que resulta imperioso que el Estado Nacional legisle al respecto y fomente lo mismo respecto de los Estados provinciales.

Sobre la eficacia de las normas de los convenios colectivos:

El grado de efectividad de las normas de los convenios colectivos es escaso. En algunos supuestos por tratarse de normas
desajustadas con la realidad productiva (convenios ultraactivos del afio 1975), en otros por la generalidad de sus contenidos y su
poca repercusion en los lugares de trabajo. Sin embargo en otros casos la eficacia no se verifica sea por la nula presencia de
representacion sindical en los lugares de trabajo'® o por la precaria existencia de la inspeccién del trabajo.

Las modificaciones al interior del sistema sindical o el reforzamiento de las estructuras publicas de la Inspeccién del Trabajo
debieran promover la eficacia normativa de los convenios colectivos y, de tal modo, cambiar un régimen que mayoritariamente
aplica algunos convenios o algunas de sus clausulas mediante el procedimiento de reclamo judicial, de caracter individual, tardio y
residual.

18 Segiin la Encuesta de Indicadores Laborales del Ministerio de Trabajo, con datos correspondientes al afio 2008, s6lo el 14,2% de los establecimientos de mas de 10
trabajadores cuenta con al menos un delegado en el lugar de trabajo.
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