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CAPITULoxm

DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

CONCEPTO. SUJETOS. CONTENIDO.

Concepto.-

EI derecho colectivo es la rama del derecho del trabajo que comprende a la
organizacion sindical, a la negociacion colectiva -convenios colectivos- ya los
conflictos colectivos de trabajo y el conjunto de principios y norrnas que regulan
las relaciones entre sus sujetos.

Sujetos.-

Son las asociaciones profesionales (sindicatos); los representantes de los
ernpleadores (carnaras ernpresariales) y el Estado, Regula las relaciones entre
sujetos colectivos: por un lado, la asociacion sindical (ex igiendose para las prin­
cipales cuestiones la personeria gremial) y, por otro lado, un grupo de empleadores
o una entidad representativa (camara empresarial). EI Estado asume esencialmen­
te el papel de control como autoridad administrativa (Ministerio de Trabajo).

Contenido.-

EI derecho 'colectivo del trabajo se ocupa principalmente de los conflictos co­
lectivos y las medidas de accion directa, entre elias la huelga, cuya normativa
vigente -Iey 25.877- se refiere a los servicios esenciales, dec. 272/2006 (RO, 13/3/
2006) Y a establecer procedimientos de solucion -conciliacion obligatoria (ley
14.786)-, las asociaciones profesionales de trabajadores -sindicatos- (Icy 23.551 y
decreto 46'71-1988) y los convenios colectivos de trabajo (leyes 14.250 y 23.546,
modificadas por Ia [ey 25.877).

PRINCIPIOS.

Sus principios esenciales surgen de distintos convenios de Ia OIT y de la
Constituci6n Nacional, que busca paliar las desigualdades sociales al establecer
garantias minimas para el trabajo, fundadas en principios de solidaridad, coopera­
ci6n y justicia. EI art. 14 bis de la CN establece el derecho de los grernios a concertar
convenios colectivos de trabajo, a recurrir ala conciliaci6n, al arbitraje y ala huel­
ga; una protecci6n especial a los representantes gremia les para el ejercicio de su
gestion (estabi lidad en su trabajo) y el derecho a la organizaci6n sindical libre y
democratica, bastando la simple inscripcion en un registro especial.

Como otros dcrechos consagrados en la Carta Magna, eJ derecho a constituir
entidades gremiales, garantizado por el art. 14 bis, no es absolute. Esta sujeto a la
reglamentacion de las leyes que a tal efecto se dicten (ley 23.551), las cuales
pueden fijar requisites (razonables) para obtener la personeria grernial y, en su
caso, determinar los motivos que justifiquen su perdida, Los principios mas tras­
cendentes del derecho coJectivo del trabajo son los siguientes: subsidiariedad,
libertad sindical, deruocracia sindical y autonomia colectiva.
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Claslflcaclon., La doctrina ha efectuado distintas clasi ficaciones, siendo las mas
trascendentes las que distinguen en virtud del grado de las asociaciones y en fun­
cion de los trabajadores que cada una agrupa.

I) Respecto de la clasificacion en fi.lI1cion del grade, existen asociaciones sindicales (ali. II):
- DE PRIMER GRADO: son los Ilamados sindicatos 0 uniones;
- DE SEGUNDO GRADO: son las que reunen asociaciones de primer grado y se

denorninan federaciones;

- DE rERCER GRADO: incluyen las confederaciones que agnipan a las asociacio­
nes de prirnero y segundo grado (CGT).

2) En cuanto a Ia clasificacion que se basa en' los trabajadorcs que agrupan, se
puede diferenciar los siguientes sindicatos (art. 10):

- IfORIZONTALES: agrupan a los trabajadores de un mismo oficio, arte 0 profesion,
aunque se desernpefien en actividades distintas (ej. viajantes de comercio, carnioncros).

- VERT/CALES: reune a los trabajadores de una rnisma activiclad (industria 0 ser­
vicio) 0 actividades afines.

- DE EMPRESA: SOil una subespecie de sindicalo vertical, y su ambito de repre­
sentacion cornprende unicarnente al personal que presta servicios ell una misma
unidad productiva, sin importar las tareas 0 funciones que curnplen.

Estatutos.- El estatuto de la asociacion sindical es el conjunto de normas fundaments­
les establecidas par el organa deliberativo, a las que deben sujetarse las acciones y
decisiones que exija Ia vida asociacional,

EI art. 16hace referencia al contenido de los estalutos. Dispone que "deberdn ajttstarse
a 10 establecldo ell el art, any contener:

a) dellomillacioll, domicllio, objeto Y zona de actuacion;

b) actividad, oficio, profesion 0 categoria de los trabajadores qlle represent£';

c) derec!ws y obligaciolles tie los afiliados, reql/isitospara su admisiOl1y procedimie/lto para
su separacirJlI, quegarallticell el derec!lo de defellsa;

d) determillacioll de las autoridades y especijicaci'}l1 de sllsfilllciolles COli illdicaci,JIIde las
que ejel'zall su I'epreselltacitJlllegal, dl/racioll de los malldatos, recal/tlos para .I'U rel'ocac;';lI)'
procetlimielltospara la desigllacioll J' reelllplazos de los tlirectiJ'ose illtegrau(es de los cOllgresos,.

e) modo tie cOllstituciol/, atlmillistraciOIl y cOlltrol tiel patrimollio social)' su tiestil/o ell caso
de disolucioll, y nEgimell de cotizaciolles de sus ajiliat!os y contrihuciolles;

conjunto de personas fisicas (trabajadores) 0 juridicas (entidades gremiales), cuyo deno­
minador cornun es el ejercer actividad profesional 0 econornica para la defensa y promo­
cion de los intereses de los trabajadores y para lograr mejores condiciones de vida.

Caracteres.- Sus caracteres esenciales son los siguientes. Permanentes: tienen voca­
cion de continuidad en el tiernpo, consolidando su desarrollo; voluntarias: su exis­
tencia depende de la voluntad de sus integrantes; independientes: son creadas,
gobernadas y administradas sin injerencia del Estado ni de los empleadorcs, sin
perjuicio de la fiscalizacion estatal respecto de la legitimidad de su funcionarnienm
(est/in sujetas al regimen jurldico del pais); sin fin de lucro; no son paritarias ell su
organizacion: estan estructuradas con jerarqulas internas, con organos de conduc­
cion y resolucion que ejercen la autoridad y el poder disciplinario.
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1. Subsidiariedad. Fue introducido fundarnentalmente por las encic~icas papales;
se refiere a la necesidad de que determinadas cuestiones ~ean maneJa?as por las
comunidades inferiores, mientras que el Estado y las comunidades ~upenoresdeben
colaborar en esa funcione intervenir en caso de que exceda la capacidad 0 competen­
cia de la comunidad inferior.

2. Libertad sindical. Se sustenta en el art. 14 bis de la CN, ~n ~I co~;enio~7 de la
Ol'I' sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion (ra.tlficado
por ley 14.455) y en la ley 23.551. Justo Lopez la.definio como "el con}unto de
poderes individuales y colectivos, positivos y negatI~?s, que a~egu.r.an la tn~~pen­

dencia de sus respectivos titulares en orden a la fundacion, orgalllzaCI?n,. adrninistra­
cion y gobierno y actividad externa (actividad sindical) de las asociaciones profe-
sionales de trabajadores", . .

La afiliacion de un trabajador solo puede ser rechaz~d~lpor uno de los slgUlentes,
motives: a) incurnplirniento de los requisitos de forma exigidos por los estatutos; b) no.
desempefiarse en la actividad, profesi611~?ficio, cat~go~ia0 e~lpresa que represent~el
sindicato; c) haber sido objeto de expulsion por un sindicato s~n que ha~a transcurrido
un afio desde la fecha de tal medida; d). estar procesado ohabe~ SI?,O c?n~enado

judicialmente por la cornision de un delito en per~uicio ~e una asocla..C.!~I~slll.dlcal ~e
trabajadores. En cambio, para desafiliarse, el trabaJa?or solo ?ebepresental su lenunc~a

rte la asociacion sindical por escrito, pudiendo el organo directive rechazarla den II 0
ar . I ., I Idel plazo de treinta dias de recibida si existiere un rnotrvo egtrrrno para expu sar a
afiliado renunciante.

3. Autonornla colectiva 0 autarquia sindical. Consiste en el derecho de l~ enti­
clad sindical de constituirse y regir sus destin os autonomamente por me.c11O del
dictado de sus estatutos, estableciendo su propio regimen discip linario y de
adrn inistracion.

4. Democracia sindical. EI art. 14 bis de la eN establcce que las leyes deben
garantizar a los trabajadores "organizacion sindicallibre y d~m~crMica" ..El art. 8° de
la ley 25.351 establece que "las asociaciones sindicales ga/"([/ltlzll/"{~Tlla,e[ectll'a dem~CI"a­

cia interna. Sus estatutos debertin garantizar: a) unafluida COl1lUIIlCaC10Tl entre los orga­
IIOS internos de la asoclacion y sus afiliados; b) que los delegados a los organos deliberativos

obren COli mandata de sus representados y tes informen luego de su gestion; c) la efectiva
purticipncidn de los afiliados ell la vida de la asociachJI~, garantizando Ia eleccio:~ directa
de los cuerpos directivos en los sindicatos locales y seccionales; (I) la representacion de las
tninorias en los cuerpos deliberativos".

ASOCIACIONES SINDICALES DE TRABAJADORES,

Aspectos generales.- Una asociacion sindical es una a?rupacion pcrlllanente c1e tra?~­

jadores que ejerce una actividad profesional 0 econom~ca para la ?~fensa y pr~1110CI()n

de los intereses de los trabajadores y para Iograr ll1eJor~s condIcIones de vld~. Son
organizaciones permanentes, constituidas por una pluralidad de personas que eJercen
una actividad profesional similar.

Se puede diferenciar el gremio del sindicato. El grellli~ es un conj~lI1to d~ p~rsollas

que tienen el mismo olicio, profesion, c.at~go.ri~0 estado social: En camblO, el.smdlcato es
la organizacion del gremio, es el gremio Jundlcamente orgal1lzado. Puede tr atarse de un



Personerla gremiaJ.-

LI personeria gremial es una calificacion legal que el Ministerio de Trabajo conce­
de a la asociacion sindical que resulte mas representativa dcntro de una actividad,
oficio 0 profesion, EJ art. 25 establece los requisites para acceder a dicho otorgamien­
(0: a) que este inscripta de acuerdo a 10 prescripto en esta ley y haya aetuado durante
un pcriodo no menor que seis meses; b) que afilie a mas del veinte por ciento de los
trabajadores que intente representar.

La calificacion de 111<is represenrativa se atribuye ala asociacion que cuente con
mayor nLullero promedio de afiliados cotizantes sobre la cantidad prol1ledio de traba­
jadorcs que intente representar (se deterl1linan sobre los seis meses anteriores a la
so li cit ud), La resol ucion que otorga la personeria tiene caracter constitutivo, y Ie
con fiere a la asociaci6n sindical una capacidad especial para ejercer la representatividad
profesional y territorial. EI art. 29 dispone que "solo podro olorgarse persolleria a /1II

silldicilto de empresa. c/ul/ldo 110 obrare ell la ZOIUI de actllacifJJ/ y ell /a ac1i1'il!mlo ell la
categor/a 1I1/t1 asociacitJII si/l{!ical (Ie primer Grado 0 ullioll ",

En los sindicatos horizontales, la agremiacion se bas a en la comunidad de oficio,
profesi6n 0 categoria laboral de sus miembros, con prescindencia de la actividad a la
cUed se dedica la empresa. Se eritica a esos sindicatos pOl' atomizar la representaci6n, 10

eual disminuye Ia eficacia de su accionar pOI' perdida del poder de presion. Para otorgar
personeria gremial a una asociacion sindical de estas caracteristicas, habiendo una
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union asociacion 0 sindicato de actividad con personeria gremial que comprenda
dicho ambito, se requiere ademas del curnplirniento de los requisitos del art. 25 que
exista un interes suficienternente diferenciado.

Para establecer la mayor representatividad no se toma en consideraci6n la canti­
dad de asociaciones de primer grado 0 uniones que integren a las federaciones, ni las
de segundo grado que hagan 10 propio con las confederaciones, sino la cantidad de
trabajadores cotizantes que reunan: es irnportante para las federaciones y eonfedera­
ciones incorporar a asociaciones con gran cantidad de afiliados. Las asociaciones
simplernente inscriptas pueden adherir a federaciones 0 confederaciones, pero los
trabajadores que las integran no son contabilizados (considers a los afiliados a "en­
tidades con personeria gremial").

Cuando los ambitos pretendidos se superponen con los de otra asociacion sindi­
cal con personeria gremial no se puede reconocer a la petieionante la amplitud de
representaci6n sin antes dar intervenci6n a la asociaci6n afectada y ?~~ceder al
cotejo necesario para determinar cual es la mas representativa. La om IS IOn de los
recaudos indicados determina la nulidad del acto administrative 0 judicial.

EI art. 28 establece el proeedimiento que se debe seguir para que una asociacion
sindical simplemente inscripta desplace a la que goza de persOJ.1eria gremi~1 ~n la
misrna zona y actividad 0 categoria. Resulta insuficiente una Simple supenondad
numerica de afiliados: debe ser al rnenos de un Io'Yo pOI' encirna de los que tenga la
que se quiere desplazar. La asociacion sindical desplazada pier?e la ?ersoneria ~re­
mial que detentaba. En las zonas 0 actividadcs en que no existe mnguna entJd.ad
sindical 0 solo aetna una simplernente inscripta, las asociaciones de grado superror
extienden los beneficios de la personeria gremial de la cual gozan a los trabajadores

de dicho ambito (art. 35).

Derechos de-las asociaciones slmplemente lnscrlptas>
EI art. 23 establece que "la asociacion, a partir de su inscripcion, adquirirtt personeria

juridica y tendrd los sigltielltes derechos:
"a) peticionary representar, a solicitud de parte, los intereses individuates de .1'11.1' afiliados;

"b) reprcsentar los intereses colectivos, cuando 110 tiubiere ell Itt misma activldad 0

categoric aso ciacitin COli personeria gremial;
"c) promover: l ) la formacitut de socledades cooperativas y mutuules; 2) el perfecciona­

miento de la legislacion laboral, previsional y de segurldad social: 3) la educacion gelleral

J' la/ormacitJII profesiollal de los trabajadores;

"d) impoller cOlizaciolles (( SIIS afiliados;
"e) rl'aUz{//' relllliolles 0 asambleas sill IIl'cesidad de alltorizacioll previa ".

La inscripci6n de 1a asociacion sindical en el registro especial Ie confiere,
automMieamente los derechos enul11erados en este articulo. E1decreta 757/2001 (80,
13/6/2001) reglat;,enta el art. 23, inc. a de 1a ley 23.55 I, que facult~a.las asociaciones
sindicales simplemente inscriptas a peticionar y representar, a sohcltud de parte, los
intereses individuales de sus afiliados.

Unidad y pluralidlld sindical.-
Existen en el derecho comparado dos sistemas de model os sindicales: el de lIni­

dad 0 lInicidad sindical (al que adhiere la Argentina) y el de pluralidad sindical. En el
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j) cpoca y forma de presentacion, aprobacion Y publicacion de memoriasJ' balances; orga­
110.1' para su revision y fiscalizacion;

g) regimen electoral qlle asegure la democracla interna de acuerdo con los principios de la
presente ley, 110 pudieudo COliteller como exigenciaparapreseutar Iistas de candidatos a organos
asociacionales, avales que supereu el tres pOI' ciento de SIIS afiliados;

11) regimen de convocatoria yfuncionamiento de asambleasY congresos;

i) procedimiento para disponermedidas legitimas de acciou sindical;

j) procedimiento para la modificacion de los estatutos y disolucion de la asociacion "

Los estatutos son la ley interna de la asociacion sindicaJ. Constituyen una fuente
formal (no estatal) del derecho colectivo del trabajo que emana de la voluntad de los
afiliados y se manifiesta a traves de los cuerpos organicos cornpetentes para dictarlos,
En la Argentina, las asociaciones profesionales (sindicatos) que aglutinan los dere­
chos sindicales son solamente aqueJlas que obtienen la personeria gremiaJ. Esto Jleva
a distinguir las asociaciones simplernente inscriptas de las que tienen personeria gre­
rnial. Las simplernente inscriptas no tienen el ejercicio de los derechos gremiales y de las
facultades de defensa de los derechos colectivos de los trabajadores, que exclusiva­
mente poseen las asociaciones con pcrsoneria gremial.

EI art. 2 I de la ley 23,551 establece los requisitos de la inscripciori (deben ser
presentados ante la autoridad administrativa del trabajo): a) nombre, dornicilio,
patrimonio y antecedentes de su fundacion; b) lista de afiliados; c) nomina de
nacionalidad de los integrantes de su organismo directivo; d) estatutos. La ins­
cripci6n confiere personeriajuridica a la asociacion sindical y los derechos enumera­
dos en el art. 23. Las asociaciones simplemente inscriptas se pueden trans formal' en
asociaciones con personeria gremial si logran constituirse en las mas representativas
de la actividad, oficio 0 profesion.



de unidad sindical la ley impone 0 reconoce un solo sindicato por actividad, oficio 0

profesion, 0 cuando, existen varios, solo uno tiene funciones sindicales. En la plura­
Jidad sindical es posible constituir varias asociaciones por actividad, oficio 0 profe­
sion: existen distintas asociaciones representativas de los trabajadores de una misrna
actividad u oficio con iguales derechos sindicales.

EI sistema adoptado por nuestra Iegislacion es el de unidad promocionada 0

unidad inducida: solo se Ie otorga personeria gremial ala organizacion sindical mas
representativa y que hubiere actuado durante un periodo no inferior a seis meses
como asociacion simplemente inscripta (arts. 21 y 22). De todas las asociaciones
registradas solo una -Ia mas representativa- ostenta la representacion grernial de la
actividad (art. 25): las otras asociaciones registradas carecen de personeria gremial.

Derechos exclusivos de las asociaciones sindicales con personeria gremial.-
EI otorgamiento de personeria gremial a una asociacion sindical le otorga una

capacidad especial para ejercer determinadas prerrogativas y atribuciones indispen­
sables para curnplir su fin. Entre los principales derechos exclusivos de los sindica­
tos con personeria gremial (art. 31) se destaca el de representar a los trabajadores
defendiendo no solo sus intereses colectivos sino tarnbien los individuales ante
distintos organismos, inclusive estatales, negociar y firrnar convenios colectivos de
trabajo, ejercer medidas de accion directa, crear mutuales y administrar las obras
sociales. Tiene tambien la representacion de los intereses individuales de los trabaja­
dares, aunque es mas restringida, ya que el sindicato debe contar necesariamente
can una autorizacion expresa del trabajador.

Las federaciones con personeria gremial pueden ejercer los siguientes derechos:
- respecto de los ernpleadores y del Estado: todos los enunciados precedenternente,

dentro de los limites de sus estatutos y de los de los sindicatos que las integren;
- respecto de las asociaciones adheridas: representarlas en cuestiones adrninistrati­

vas (como par ejemplo cuestiones de superposicion 0 desplazamiento de personeria),
interponer recursos tendientes a defender sus derechos y ejercer el derecho de interven­
cion. Tales facultades pueden ser ejercidas por las confederaciones respecto de las
asociaciones sindicales de grado inferior que las integran.

Otros derechos importantes con que cuenta la asociacion sindical con personeria
grernial son el de participar en instituciones de planificacion y eontrol de conformidad
con 10que dispongan las norrnas respectivas, vigilar el cumplimiento de la normativa
laboral y de la seguridad social, y colaborar con el Estado en el estudio y solucion de
los problemas de los trabajadores. Tambien pueden c?nstituir patri~10niosde afecta~ion

que tendran los rnismos derechos que las cooperativas y rnutualidades; es notor~a l.a
diferencia con las asociaciones simplemente inscriptas, las que deben constirurr
cooperativa 0 mutuales para gozar de estos beneficios.

Las asociaciones sindicales con personeria grernial SOil las unicas que pueden
intervenir y suscribir el convenio colectivo de trabajo, mien~ras que las Sil!lple~ne~te

inscriptas solo pueden hacerlo cuando no existen en ~I ambItO.personal rn ter:l~onal

ninguna asociacion sindical con personeria gremia.1. :nenen la facul~a~ de a~~11Inlstrar

sus propias obras sociales y, segun el ca~o, partlclpar. en la adrninistracion de las
creadas por ley 0 por convenciones colectivas de trabajo,

Los empleadores estan obligados a actuar como agentes d.e retencion de !os irn­
portes que, en concepto de afiliacion u otros aportes, deban tributar los trabajadores

a la ~sociacion sindical con personeria gremial. Las asociaciones simplernente inscriptas
no nenen este derecho y los afiliados deben abonar fa cuota sindical en forma perso­
nal 0 a traves de 'aIgun cobrador. Obviamente, no es 10 rnismo que el descuento se
produzca directamente mediante recibo, que apersonarse en el dornicilio de la asocia­
cion sindical para abonar la cuota.

Los representantes sindicales de la asociacion grernial con personeria gremial
gozan de personeria gremial, beneficio con el que no cuentan los representantes de las
asociaciones simplemente inscriptas,

'/

'1/

i :\
Iii

Iii

iii

249JULIO ARMANDO GRISOLIA

Organos de gobierno.-

En cuanto al regimen electoral, la ley 23.551 tiene solo tres disposiciones pero el
decreta reglamentario contiene minuciosas norrnas al respecto: a) la que establcce la
obligatoriedad de la representacion de las minorias en los cuerpos deliberativos: b) la
que dispone que en los estatutos no se puede eontener como exigencia para presentar
listas de candidates avales que superen el 3% de sus afiliados; c) el art. 56, apartaclo
4", que faculta al Ministerio de Trabajo para disponer la convocatoria a elecciones
pudiendo nombrar las personas para ocuparas de las mismas, pero ello cuanclo el
organo de la asociacion facultado para ejecutarlo, despues que hubiese sido intimado
para que 10 hiciere dentro de un lapse deterrninado, incumpliera el requerimiento. EI
a:t..12 del decreto 467/88, que reglamenta el art. 16 inc. g) de la ley dispone que el
regimen electoral debe estar contenido en un capitulo especial.

Los organos de gobierno son un consejo directivo y una asamblea. EI consejo
directivo -organo ejecutivo- esta formado pOI' cinco miernbros que deben ser mayo­
res de edad (21 an os), con antigiiedad en la actividad yen la afiliacion de dos aflos
como minima; no debe tener inhibiciones. Es dirigido par un director 0 secretario
general. Los ruiernbros del consejo directive se eligen par votacion secreta y directa
de los afiliados 0 de los delegados que los representan en un congreso celebrado a
tal efecto; duran en sus cargos cuatro an os con posibilidad de reeleccion; actua
como organa de aplicacion el Ministerio de Trabajo para preservar los derechos de
los afiliados y la transparencia de la eleccion.

EI organo deliberativo que ostenta la maxima autoridad de las asociaciones sindi­
cales es la asamblea de afiJiados. En su ambito anualmente se eligen autoridades y se
aprueban balances, modificaciones en el estatuto y se tratan proyectos de convcnios
colectivos. El orden del dia de las asambleas (ordinarias 0 extraordinarias) se debe
cornunicar al Ministerio de Trabajo. Se requiere unminimo dcl 15% de los afiliados 0

del 33% de los delegados eongresales para que el consejo directive dcba convocar
una asamblea extraordinaria.

EI art. 20 enlil/1era las facultades indelegables de las (lsamb/eas 0 congrcsos;
pueden clasificarse cn:

- NORMATIVAS: establecer el programa de accion que Ilevara adelanto la asociacion
sindical para el cumplirniento de sus fines (inc. a), ejercer las facultades constituyen­
te y legislativa: aprobar y modificar el estatuto (inc. c), los anteproyectos de conven­
eiones eolectivas de trabajo (inc. b) y dar mandate con las instrucciones pertinentes a
los delegados a congresos de asociaciones de grade superior (inc. d);

- FEDERATIVAS: una asociacion sindical puede fusionarse con otra, adherirse a una
federacion, 0 estas adherirse a confederaciones; todo debe ser discutido y resue lto
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por las asarnbleas 0 congresos (inc. c), con las limitaciones dispuestas por el art. 18
del decrero reglamentario 467/1988;

_. - P.\TRIMONIALES: ejercer las facultades de contra lor econornico-financiero (inc. c) y
fijar el monto de las corizaciones ordinarias y extraordinarias que deberan abonar los
afiliados, sean personas fisicas en las asociaciones de primer grado 0 de segundo
grado en el caso de federaciones 0 confederaciones (inc. e). .

Representaclon sindical en Ia empresa.-

Los trabajadores tienen derecho a constituir libremcnte y sin necesidad de auto­
rizacion previa una asociacion sindical, afiliarse a las ya constituidas, no afiliarse 0

desafi liarse, reunirse y c1esarrollar actividad sindical, peticionar ante autoridades y
empleaclores, participal: enla vida interna de las asociaciones sindicales y elegir
represcntantes, ser elegidos y postular canclidatos (art. 4").

1. 1:1 delegado del personal: se ha plauteado el interrogante de determinar la natu­
raleza del delegado, es decir, si constituye 0 no una autoridacl sindical. Se 10 ha
considerado delegado de personal, como representante del plantel de trabajadores de
In el~lpresa, clecto sin !njercncia clel sindicato, y delegado sindical elegido por el
sindicaro entre los trabajadores de la empresa pero sin intervcncion del personal. En la
Argentina, la realidad ha producido una sintesis entre ambas posibilidades: el delega­
~Io es cle~t.o por todo. el personal de la empresa -afiliado 0 no afiliado- pero con la
mtervcncion del sindicado al que debe estar afiliados los electos.

Los dclcgados del personal y los integrantes de las comisiones internas son la
r71:rescnt~lci6n en el Ingar de trabajo de los trabajadores ante el ernpleador, la asocia­
cion sindical y la autoridad administrutiva del trabajo (cuando actua de oficio en el
sitio erecruando inspecciones): tambien representan a la asociacion sindical ante el
trabajador y el em.plcador (~lrt. 40). La representacion sindical de base (la que opera en
el lugur de trabajo) constrtuye el estamento antiburocratico por excelencia de la
organizacion gremial.

Es elegiclo pOI'voto clireeto y secreta de todos los trabajadores del sector repre­
senta~lo (afiliados y no afiliados), tiene una funcion multiple, ya que representa a los
trabajadores ante el ernpleador; a los trabajadores ante el sindicato; a los trabajado­
res ante la autoridad administrativa del trabajo que actue de oficio en el lugar cle
prestacion; aI sinclicato ante los trabajadores y el empleador,

~. Requisito.s:.c1ebe estar afiliado ala asociacion sindical con personeria grernial, ser
elegido en conncros convocados por esta pOI' voto directo y secreto de los trabajadores
que representara, contar con una antigliedad minima de un aiio en la afiliucion, tener 18
anos de edad como minimo y revistar al servicio de la ernpresa durante todo el afio
aniversario anterior a la eleccion (art. 41). La Icy no estahlece la obligatoriedad del voto
pero no e~iste impedimento para que el estatuto clealguna asociacion grernial Ia dispon­
ga (la obligatoriedad no alcanza a los no afiliados). La duracion delmandato es cledos
a~'i~s, pudiendo ser rcvocado por asamblca convocada pOI' el organa directivo a peti­
cion del 10% del total de los represcntados (art. 42).

3. Funciones: entre las prineipales estan verificar la aplicacion de las normas
legales 0 convenciones y participar de las inspecciones que disponga la alltoridad
administrativa, reunirse con el empleador pericSdicamente y presentar ante los
empleadores 0 sus representantes los reclamos de los trabajadores en euyo nombre
aetllan, previa autorizaeion de la asociacion sindical.
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4. Obligaciones del empleador: sin perjuicio cle 10 acordaclo en el eonvenio colec­
tivo deben: facilitar un lugar para el desarrollo de las tareas de los delegados del
personal; concretar las reuniones peri6dicas con los delegados; conceder a cada
delegado del personal para el ejercicio de sus funciones un crediro en horas mensual­
mente retribuidas segun el convenio colectivo (art. 44).

5. Cantidad de delegados: salvo que el convenio colectivo disponga algo dife­
rente, el nurnero de clelegados varia segun la cantidad de trabajadores que preste
servicios en una ernpresa: a) De lOa 50 trabajadores corresponde I delegado. b) De
51 trabajadores a 100 es cle 2 delegaclos. c) A partir de 101 trabajadores corresponde
I representante mas cada 100 (art. 45). d) En los establecimientos que tienen mas de
un turno de trabajo debe haber, como minirno, un delegado pOI'turno (art. 46).

6. Reserva de puesto: al ocupar un cargo electivo 0 representativo 0 cargos
politicos en los pocleres publicos, los trabajadores tienen clerecho a una Iieencia
autornatica sin goce de remuneracion: reserva del puesto por todo el tiempo que dure
su mandate, mas treinta dias a partir cle su finalizacion. La licencia se considera
tiempo de trabajo a los efectos cle la antiguedad,

7. Estabilidad gremial: el delegado continua trabajando y no puede ser suspendi­
do, modificada su condicion cle trabajo, ni despedido durante su mandato y un afio
posterior a Sll cese (salvo justa causa). A partir de la postulacion a un cargo cle
representacion sindical, no puede ser clespedido ni moclificacla su condicion cle tra­
bajo pOI' seis meses, La estabilidad especial desaparece en caso de eesaci6n de las
actividades del establecimiento 0 de suspensi6n general cle tareas,

Practlcas desleales.-

Son practicas contrarias a la etica de las relaciones profesionales de los
ernpleadores.oasociaciones profesionales. La ley 23.551 enumera en el art. 53 distin­
tos easos de practicas desleales de los ernpleadores haeia los trabajadores.

Es una enurneracion taxativa; no pueden considerarse practicas clesleales otras
eonductas analcgas:

- subvencionar en forma clirecta 0 indirecta a una asociacion sindical de trabajadores;

- intervenir 0 interferir en la constitucion, funcionamiento 0 administracion de un
ente de este tipo;

- obstruir, dificultar 0 impeclir la afiliacion de los trabajaclores a una de las asociacio­
nes reguladas por esta Icy;

- prornover 0 auspiciar la afiliacion de los trabajadores a determinada asociacion
sindical;

- adoptar represalias contra los trabajaclores en razon cle su participacion en medi­
clas legitimas de accion sinelical 0 en otras activielacles sindicales 0 de haber
acusado, testimoniado 0 intervenido en los proceclimientos vinculados a
juzgamiento cle las practicas desleales;

- rehusarse a negociar colectivamente con la asociacion sindical capacitada para
hacerlo 0 provocar clilaciones que tiendan a obstrllir el proceso de negociaci6n;

- despedir, suspender 0 moditicar las concliciones de trabajo de su personal, con el
fin de impeclir 0 dificultar el ejercicio de los derechos a que se refiere esta ley;
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-megarse a reservar el empleo 0 no permitir que el trabajador reanude la prestacion
. de los servicios cuando hubiese terminado de estar en uso de la licencia por

desernpefio de funciones gremiales;

- despedir, suspender 0 modificar las condiciones de trabajo de los representantes
sindicales que gocen de estabilidad de acuerdo con los terrninos establecidos por
este regimen, cuando las causas del despido, suspension 0 modificacion no sean
de aplicaci6n general 0 simultanea a todo el personal;

_practicar trato discriminatorio, cualquiera sea su forma, en razon del ejercicio de
los derechos sindicales tutelados por este regimen;

- negarse a suministrar Ja nomina del personal a los efectos de la eleccion de los
delegados de la entidad grernial en los lugares de trabajo.

Las partes estan obligadas a negociar de buena fe en el marco de Ia negociacion
colcctiva; la vulneracion de este presupuesto constituye una conducta que la ley 25.877
en su art. 20, inc. e), sustitutivo del art. 4°, ley 23.546, expresamente dispone: "cuando
alguna de las partes, se rehusare injustificadamente a negociar colectivamente vulnerando
el principia de buena fe, en los terminos del inc. a), Iaparte afectadapar el incumplimiento
podra prornover una accion judicial ante e1 tribunal laboral ccmpetente.jmediante el
proceso surnarisirno establccido en cl art. 498, CPCCN, 0 equivalente de los Codigos
Procesales Civiles provinciales. EI tribunal dispondra el cese inrnediato del comportamiento
violatorio del deber de negociar de buena fe y podra, ademas, sancionar a la parte
incumplidora con una multa de hasta un maxirno equivalente al 20% del total de la masa
salarial del mes en que se produzca el hecho, correspondiente a los trabajadores
comprendidos en eJ ambito personal de la negociacion. Si la parte infractora mantuviera
su actitud, el importe.de la sanci6n se incrernentara en un 10% por cada 5 dias de mora en
acatar la decision judicial. En el supuesto de reincidencia el maximo previsto podra
elevarse hasta el equivalente al 100% de esos montes. Sin perjuicio de ello, el juez, a
peticion de parte, podra tarnbien aplicar 10 dispuesto por el art. 666 bis, CCiv. Cuando
cesaren los actos que dieron origen a la acciou entablada, dentro del plazo que establezca
la decision judicial, elmonto de la sancion podra ser reducido por el juez hasta eI50%.
Todos los importes que as! se devcnguen tendl'an como exclusive destino programas de
inspeccion del Ministerio de Trabajo, Emplet~y Seguridad Social".

Se trata de una accion tendiente a sanciohar la conducta que en el marco de la Icy
25.877 amplia en relacion con la tipificada en el art. 53, ley 23.551, cuando se reficre en
su inc. f) a rehusarse a negociar colectivarnente con la asociacion sindical capacitada
para hacerlo 0 provocar dilaciones que tiendan a obstruir el proceso de negociacion;
puede colegirse este agravamiento en el rnarco de la ley 25.877.

EI contlicto sindical.-

Hay dos tipos de conflictos sindicales: cl intrasindical y el intersindical. Los
conflictos intrasindicales son aquellas controversias que se plantean dentro de una
misma asociacion sindical, mientras que los conf1ictos intersindicales son los que se
presentan entre dos 0 mas entidades gremiales.

Asociaciones profesionales de empleadores.-

Representan los intereses de sus afiJiados y sus fines son mas ampJios: no solo
se limita a cuestiones laborales, sino que ocupa de distintos aspectos de la activi-

dad economica, como el analisis de mercado 0 el asesorumiento tecnico. Son la
contrapartida de las asociaciones de trabajadores y negocia con elIas las condicio­
nes de trabajo y empleo.

Protecci6n de los representantes sindicales.-

1. Tutela sindical: tutela sindical es la protecciou especial que otorga 1a Ley de
Asociaciones SindicaJes a quienes ocupan cargos electivos 0 representatives en las
entidades gremiales a fin de evitar modificaciones en las condiciones de trabajo,
suspensiones, despidos 0 abusos (acciones antisindicales) de los ernpleadores. Tie­
ne sustento en el art. 14 bis de la CN, que garantiza a los representantes grerniales el
eumplimiento de su gestion sindical y la estabilidad en su empleo.

El art. 47 de la ley 23.551 establece una acci6n especial para evitar practicas
antisindicales que impidan el ejercicio de los c1erechos sindicales, Dispone que
to do trabajador 0 asociacion sindical que sea irnpedido u obstaculizado en el ejer­
cicio regular de los derechos de la libertad sindical garantizados por la ley, puede
recurrir ante la justicia mediante el procedimiento sumartsimo para que cese el
comportamiento antisindical.

Establece 10 que la doctrina rnayoritaria llama amparo sindical, un mecanisme
protectorio de la Iibertad sindical que tutela tanto los dercchos individuales como los
colectivos, para irnpedir ataques a los dcrechos sindicales, haccr cesar los ya inicia­
dos 0 restablecer el plene goce del derecho cercenado, Este arnparo es autonorno
respecto del regulado en la ley 16.986 y del incorporado en el art. 43 de la CN despues
de la reforma de 1994. EI proeedimiento es eJ regulado en el art. 498, CPCCN, 0 similar
contempiado en una ley procesal provincial.

Los sujetos legitirnados para ejercitar esta accion son todos los trabajadores,
aunque no esten contemplados dentro de los supuestos de estabilidad sindical (arts.
40, 48 y 50), Y cualquier asociacion sindical (de prirnero, segundo 0 tercer grado,
simplernente inscripta 0 con personeria gremial). En cuanto al sujeto pasivo, la accion
puede ser iniciada contra el Estado, los ernpleadores -en cuanto sus actos afecten la
libertad sindical (individual 0 colectivaj-, y contra los propios sindicatos si incurrieren
en actos violatorios de dicha libertad.

La Iicencia grernial, que implica la suspension de los principales efectos del contrato
de trabajo (deber de poner la fuerza de trabajo a disposicion del crupleador y de pagar
la remuneracion), tiene sustento en el art. 11 bis de la CN, que garantiza a los represen­
tantes gremiales el cumpJimiento de su gesti6n sindical y la estabilidad en su empleo, El
trabajador durante la licencia deja de percibir remuneracion del ernpleador, pero esa
obligacion se traslada a la asociacion sindical en que cumple funciones (no con natu­
raleza remuneratoria, sino de cornpensacion econornica), que debe realizar los aportes
ala seguridad social. Los delegados de personal y miernbros de cornision interna que
no gozan de licencia grernial porque curnplen sus funcioues en la ernpresa, tambien
estan protegidos par las garantias establecidas en el ultimo parrafo de este articulo.

Para que el trabajador goce de la tutela sindical deben cumplirnentarse los re­
quisitos enumerados en el art. 49: debe haber sido eJegido con las normas legales 0

estatutarias y su designacion deber haber sido comuuicada pOl' medio de telegra­
ma, carta documento 0 cualquier otra forma escrita, La tutela cesa si Ia postulaci6n
del trabajador no es oficializada, si la lista del candidato perdidoso no obtiene al
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menos el 5% de los voros validos ernitidos (art. 29, decreto reglamentario 467/
1988) 0 a ~~s sel~ meses de iniciada (el plazo corre desde la recepcion de la lista en
la que este lI1c1ul~o ~.I trabaja?or como candidate por la junta electoral 0 el orga­
rusrno de la aSOClaCIOn que ejerza sus funciones).

La tutela sindical arnpara al representante gremial en casa dc des id. 'j pt os 0 sus-
pe:l~I,on c e personal por razones econornicas (falta 0 disminucion de trabajo) 0
fuel za mayor (arts. 219 22 I y 247 LCT Y art 10 ley 25 013) d d I. " . .. .' ,., ., . ,que an 0 a margen
del o,~kn de ant iguedad que legalmente se establece para disponer tales medi­
das. Sin ~mbargo, cunndo los despidos 0 suspensiones alcanzan ala totalidad de
'.o.s ~raI:aJ:ldores dcl.estable~il11jclll() In proreccion deja de tener sentido, ya que el
lepleStn.tdl~te grernial no ucne ya a quien representar, No cede si el cierre del
eslablec1l11lcn~0es dls])J~eslo por el ernpleador en viclacion al deber de buena fe
y con el solo fill de e ludir la proreccion especial del representante gremial.

.2. Aeeiones de reillstalaci6n 0 de restablecimiento de las condiciones de tra­
bal.o: el art 52 de la ley 23.551 otorgu una proteccion especial a los delegados y
dlr~ge~ltcs greruia les c~u.e consiste en que no pueden ser despedidos, suspendi-
dos , m se pueden modificar sus condiciones de trabajo si 110 mediare r I .,. ,[' . I . ' leso uClon
Jl1l ic ".1 previa que los excluya de la garantia, de acuerdo con el procedimiento
sun~al:I:lmodel ~Irt. 49X ~l~l CT)C~N (art. 47). Se extiende a los que se postulen para
un ca rg o de reprcsen tacrou sindical y a los representantes sindicales en la em ore­
sa (delcgados del personal, comisiones internas y organisrnos similares). La tlute­
la se dura ha~ta un aiio despues de la cesacion de sus mandatos salvo justa
causa de desplc!(:- y en el caso del postulante por el terrnino de seis mcses a partir
de su postu lacion.

, E~ cll1p,leac~or que pretenda modit~car las e,ondiciones de trabajo, suspender 0
despedir, I U1ll1.1do en Jus.ta causa a qurenes esten amparados por la tutela sindical
~Ic~~e Illlerp~).I~~I:una accl.cl!1 de eXcl.usion de tutela por via sumarisima para que el
.luez. 10 auto: lee a tornar dichas medidas: su omisi6n Ilroduce la nulidad del a to I'
Itt . . ... I ' c. or
o an c.)' Sl no 1I1.ICIO a exclusion de tutela y sus]JClldi6 0 despidl'O' y It· t . d. ','." .. " .... ' e I a 1aJa or
I~ll.eldl'~ UI1JUICIO de re~nstalaclOn, el empleador no podra discutir ni intentar acredi-
tdl en el las causas, aun cuando estuvieran justifieadas.

M icntras se des~rrolla el proceso el empleador puede peticionar como medida
cautelar la suspensIon de la prestacion laboral cllalldo la pennanencia del cnes­
tl~).nad().en Su.pl.lesto 0 elmant~nimjento de sus condiciones de trabajo pudiera
?L:,lSI~),IM l~ellgJO para la segundad de las personas 0 bielles de la empresa' I
.luez Ilelle.~Il1~~dias pa~'a resolver (art. 52). EI decreto reglamentario 467/1988 (~r~.
31~!,al11pll<l esta facultdd a los casos en que el peligro pOlencial generado por la
P: ~sel~(, I,ade.l, tlltelado en..el lu~ar ~e trab~jo alcanzare a terceros no pertenecien­
~es a 1<1 e.mpi esa 0 ~ su eheaz tunclonamlento y dispone que el empleador puede
Il1CUI111~~lr.s,I~1prevIa autori.zacio.njudicial su deber de dar ocupacion, suspendien­
do al. I epi esen.tante gremwl; sm embargo, debe cumplir con todos los c1emas
~eb~1 es que Ie l~llP?nen las leyes y convenios colectivos de trabajo y permitirle al
Iepl eselltante sll1c!Jcal el desarrollo de su gestion gremial en los terminos d 10
arts. cW, 43 y 44. Debe comunicar la decision al Ministerio de Trabajo denh~o d:

las 48 horas habiles, e iniciar dentro de los quince dias una accion declarativa
para probar el extrema habilitante de suspension previsto en el art. 78 de la LCT
("motivos fundados que impidan la sarisfaccion" del deber de dar ocupacion) a

requerir la exclusion de la tutela.
Lo resuelto en el juicio sumarisil110 no es revisable en un juicio ordinario poste­

rior -tiene efecto de cosa juzgada-; esto produce que si el ernpleador, a pesar de una
resolucion adversa en sede judicial, despide a un delegado gremial el trabajador no
debe demostrar la ilegitimidad de la medida. La vio lacjon del empleador de las
garantias establecidas en los art iculos citados otorga derecho al afectado a de­
mandar judicialmente (por via sUl11arisima) la reinstalacion en su puesto, con mas
los salarios caidos durante la trarnitacion judicial 0 el restablecil11iento de las con­
diciones de trabajo. Si el empleador no inicia la accion de exclusion de tutela, la
modificacion de las condiciones de trabajo, la suspension 0 el despido resultan
ilegltimos -por no haber dado cumplimiento a un requisite formal- y constituyen
injuria con entidad suficiente para justificar el despido indirecto, que otorga el

derecho al cobra de las indemnizaciones agravadas.

La reinstalacicn es una obligacion de hacer del empleador que debe ser ordena­
da judicialmente. Como sancion conrninatoria -en caso de ineumplimiento de la
reinstalacion judicial- el juez puede aplicar astreintes de acuerdo con las disposi­
ciones del art. 666 bis del CCiv. El trabajador -sal vo que se trate de un candidato no
electo- puede optar por considerar extinguido el vinculo laboral en virtud de la
decision del ernpleador, colocandose en situacion de despido indirecto: tiene dere­
cho a percibir, ademas de las indemnizaeiones pordespido sin justa causa, una
suma equivalente al importe delas remuneraeiones que le hubieran correspondido
durante e l tiernpo faltante delmandato y el afio de estabilidad posterior. Si fuese un
candidato no-electo, tiene derecho a percibir, ademas de las indemnizaciones por
despido sin justa causa y de las remuneraciones imputables al periodo de estabili­
dad no agotado, el imrJOrte de un ano mas de remuneraciones. La promocion de las
acciones por reinstalacion 0 por restablecimiento de las condiciones de trabajo
interrumpen la prescripcion de las acciones pOI' cobra de indemnizacion y salarios
caidos; el curso de la preseripcion comienza una vez que se dicte pronunciamiento

tinne en cualquiera de los supuestos.
El trabajador puede optar pOl' interponer una accion ordinaria por despido

indirecto contra el empleador y reclamar las indemnizaciones derivadas del des­
pido sin justa causa, agravadas por la violacion de la garantia de la estabilidad
especial en el cargo, luego de obtener un fallo favorable en la accion de reinsta­
lacion 0 con posterioridad a la resolucion que desestima la exclusion de tutela 0

bien durante la tramitacion de la aceion de exclusion de tutela iniciada por el
empleador. En los dos primeros casos no necesita probar la ilegitimidad de la
medida adoptada por el empleador ya que los fallos dictados hacen cosajuzgada,

en cambio 10 debe probar en elltltimo caso.

255JULIO ARMANDO GRISOLIA
GvrA DE ESTUDIO: LABORAL254



256

CAPITULO XIV
NEGOCIACION Y CONVENIOS COLECfIVOS

257

Generalidades.-

E! convenio 154 de la Ol'T define a la negociacion colectiva expresando que
"cornprende todas las negociaciones que tienen Jugal' entre un ernpleador, un grupo
de ernpleadores 0 una organizacion 0 varias organizaciones de ernpleadores, por una
parte, y una organizaci6n 0 varias organizaciones de trabajadores, por otra, can el fin
de: a) fijar las condiciones de trabajo y empleo, 0 b) regular las relaciones entre
empleadores y trabajadores, 0 c) regular las relaciones entre empleadores 0 sus
organizaciones y una organizacion 0 varias organizaciones de trabajadores, 0 lograr
todos estos fines a la vez".

La negociaci6n co\ectiva se funda en la autonomia de la vo\untad colectiva y se
plasma en el dictado de los convenios colectivos de trabajo regidos porIa ley
14.250 -fuente autonorna del derecho del trabajo- que son obligatorios no s610 para
quienes 10 pactan sino tarnbien para todos aquellos trabajadores afiliados 0 no al
sindicato que conforman la actividad, 10 que significa que alcanza a todas las
personas incluidas en su ambito de aplicacion (erga omnes).'.

En los convenios colectivos se pactan condiciones de trabajo y ernpleo, que hacen
a las especiales caracteristicas de la prestacion de determinada actividad u oficio 0 a
aspectos no tratados en la Ley de Contrato de Trabajo por su caracter general; se
pucden fijar condiciones que resulten mas 0 menos beneficiosas para los trabajadores
con respecto a un convenio colectivo anterior, sin afectar condiciones pactadas previa­
mente en forma individual entre un empleador y el trabajador.

NEGOCIAOONCOLECTIVA.

Procedimiento de la negociaci6n colectiva. Modificaciones de la ley 25.877.-

La Ley de Ordenamiento LaboraI25.877 (80, \9/3/2004) elimina los dos parrafos
que la ley 25.250 habia incorporado al art. 3 de Ia ley 23.546 (2 0 Y30 parrafo). En el
primero, se establecia la facultad de las partes para acordar, en ejercicio de su autono­
mla colectiva y dentro de su capacidad representativa, la preservacion del ambito
funcional 0 territorial del convenio anterior, 0 su modificacion, En el segundo se
disponia que en easo de conflicto relativo a la determinacion del ambito funciona! 0

territorial de la unidad de negociacion, las partes, en el ejcrcicio de su autonomia
colecriva, podian requerir fa intervencion de mediadores publicos 0 privados, suscri­
bir un compromiso arbitral 0 someterse a la intervencion del Scrvicio Federal de
Mediacion y Arbitraje (vel' art. 19, ley 25.877).

Estos problemas que generalmente se suscitan en el sene de la negociacion
colectiva y que antes eran resueItos par las partes, a partir de Ia reforma introduci­
da porIa ley 25-877 se encuentran regulados par los arts. 23 y 24 de la ley 14.250
(conf. art. 18, ley 25.877): en caso de conf1icto son resueltos poria autoridad de
aplicacion, 0 si las partes se ponen de acuerdo, pueden someterse a Ia intervencion
de un Servicio de Mediacion, ConciJiacion y Arbitraje que funcionan\ en el Minis­
terio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social.

SINTESIS GRAFICA CAP XIII:
DEREcHo COLECTIVO DEL TRABAJO

el Derecho Colectivo es la rama del Dereeho del Trabajo que cornpreude a la
organizacion sindical, a la negociaciou colectiva -eonvenios cclectivos- y a los
conflictos coleetivos de trabajo y el eonjunto dc principios y norrnas que regulan
las rclaciones entre sus sujetos.

E
las asociaciones profesionales (sindicatos);
los representantes de los empleadores (camaras empresariales) y
el Estado (Ministerio de Trabajo),

1. Subsidiariedadr= 2. Libcrtad sindicalt: 3. Autonol11ia colectiva 0 autarguia sindieal
4. Democracia sindical.

Concepto:

Sujetos:

Prtnclptos:

ASOCIACIONES SINDICALES DE TRABAJADORES

Concepto: es una agrupacion permanente, constituida pOl' una pluralidad de personas fisicas (trabajado­
res) 0 juridicas (entidades gremiales) que ejcrcen una aetividad profesional similar. Su finalidad
cs la defensa de los intcreses de los trabajadores para lograr mejores condiciones de vida.

Ca rac te r es ;
- Permanetttes: tienen vocacion de continuidad en el tiernpo, consolidando Sll desarrollo;

Voluntarias: su existencia depende de la voluntad de sus integrantes; -,.,.

llldepelldielltes: son creadas, gobernadas y adrninistradas sin injerencia del Estado ni de los
empleadores, sin perjuicio de la fiscalizacion cstatal respecto de la legitimidad de su funcionamiento
(estan sujetas al regimen juridico del pais);

No SOil parital'ias ell S/I orgallizacioll: estan estructuradas con jerarqulas internas, con organos de
conducciou y resolucicn que cjercen la autoridad y el poder disciplinario;

Sill filles de /llcro.

Cf n sf Il cn cf o n :

I
-~ I) En funcion dcl grlldo de las nsoclnclones:

~ De primer g1'lldo: son los llarnados sindicaros 0 unioncs,

- De segul/do grado: reuncn asociaciones de primer grado y se denominan federaciones.

- De /erCf!!:..grado: incluyen las confcderaciones que agrupan a las asociaciones de primero y
segundo grado (CUT).

- 2) En funcldn de los trub ajndo res que agrupnn:

- Sindicatos horizonrales: agrupan a los trabajadores de un mismo oficio, arte 0 profesion,
aunque se desempeiten en actividadcs distintas (ej. viajantes de comercio, camioneros).

- Si",licato.~ verticales: reline a los trabajadcrcs de una misma actividad (industria 0 servicio) 0

actividades afines.
- Silu/ica/os de empresa: son una subespecic de sindicato vertical, y su ambito de reprcsentacion

cornprende unicarnente al personal que presta servicios en una misma unidad productiva, sin
importar las tareas 0 funciones que cumplen.

lJnidad y pluralidad sindical.> Existen en el derccho comparado 2 sistemas de 1110delos sindicales:

- cI dc unidad sindical (al que adhiere la Argentina): la ley reconoce un solo sindicato pOl' actividad.
oficio 0 profesion 0, cuando existcn varios, solo uno tiene funciones sindicales.

- el de pluralidad sindical: existen distintns asociaciones representativas de los trabajadores de una
misma actividad u oficio con iguales derechos sindicales.

Nuestra legislaci6n adopto el sistema de I/llidacf pl'Omociol/ada: solo se Ie otorga personeria gremial a la
organizacion sindicalmos representativa y que hubiere aCluado durante un perlodo no inferior a 6 Illeses
como asociacion silllplemenle inscripta. As; podemos distinguir entre:

. asociacioncs sill1plemente inscriptas: no tiencn el ejercicio de los derechos grell1iales ni las facultades
de defensa de los derechos colectivos de los trabajadores.

- asociaciones con personcrla grelllial: estas asociaciones aglutinan con exclusividad los dereehos sindi~

cales de los trabajadores.



JULIO ARMANDO GRISOLIA

EI inciso e) del art. 4 de la ley 23.546 segun la redaccion del art. 20 de la ley 25.877,
preve la posibilidad de que una parte inicie acciones legales en caso de que la otra se
rehusare a negociar colectivamente vulnerando el principia de buena fe.

El derecho a la informacion es otro de los temas que, introducido oportunamente
por la ley 25.250, es tratado tam bien por la Ley de Ordenamiento Laboral.

EI deber de informacion, que para la ley es una consecuencia del deber de nego­
ciar de buena fe, se encuentra regulado en los incisos a) apartado III, b), c) y d) del
art. 4 de la ley 23.546 (texto segun art. 20 ley 25.877).

EI inciso a), como se via en el punto anterior, regula el deber generico que tienen
las partes de intercambiar la informacion necesaria para arribar a un acuerdo. Este
intercambio debera incluir obligatoriamente la informacion relativa ala distribucion
de los beneficios de la productividad, la situacion actual del emplco y las previsiones
sobre su futura evolucion,

EI inciso b) preve la informacion que se debe suministrar cuando se negocie a
nivel de ernpresa. Aqui se advierte una diferencia con relacion a la ley 25.250, ya que
en esta la informacion era requerida cuando la empresa tenia una dotaci6n superior a
los 40 trabajadores. En cambio, en la ley 25.877 no se efectua aclaracion alguna, pOI'10
que se aplica a la negociacion del convenio de ernpresa, cualquiera sea la cantidad de
trabajadores que tcnga. En estos caos, ademas de la informacion obligatoria general
se debe brindar datos relativos a los siguientes temas: I) Situacion econ6mica de la
ernpresa, del sector y del entorno en el que aquella se desenvuelve; II) Costa laboral
unitario; 1IJ) 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; y VII) Planes yacciones
en materia de formacion profesional....-

En incise c) establece el suplies to de las empresas que han iniciado el procedi-
miento de crisis 0 que sc cncuentran concursadas. Se trata de ernpresas que estan en
una situacion particular que pueden afectar directarnente la relacion can los trabaja­
dares bajo Sll depcndencia, par 10cual resulta razonable que deban comunicarle a la
representacion sindicallas causas y circunstancias que las lIevaron a iniciar el proce­
dirnienro de crisis 0 la presentacion en concurso.

En el caso de procedimienro de crisis, la empresa debera informar sobre las si­
guientes materias: I) Mantenimiento del empleo; II) Movilidad funcional, horario 0

salarial; III) Innovacion tecnologica y cambio organizacional; IV) Recalificacion y
forrnacion profesional de los trabajadores; V) Reubicacion interna 0 externa de los
trabajadores y programas de reinsercion laboral; VI) Aportes convenios al Sistema
Integrado de Jubilaciones y Pensiones; y VII) Programas de apoyo a la generacion de
microernprendimientos para los trabajadores.

En el supuesto de las ernpresas concursadas, mantiene las directivas dispuestas
en la ley 25.250 y obliga a las empresas a informar sabre las siguientes materias: I)
Causas de la crisis y sus repercusiones sabre el empleo; II) Situacion economico
financiera de la ernpresa y del entorno en que se desenvuelve; III) Propuesta de
acuerdo can los acreedores; IV) Rehabilitaci6n de la actividad productiva; y V) Sio/~T: .

It .. ·c •.." ...,.. '

cion de los creditos laborales. ,.. I:))/<!
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Tambien se suprimi6 del art. 3 de la ley 23.546 la expresion que disponia que
ambas partes estaban obligadas a negociar de buena fe, aunque I fue incorporada
en el articulo siguiente.

Otra elirninacion importante es la del art. 3 bis de la ley 23.546, que habia institui­
do el Servicio Federal de Mediaci6n, como persona de derecho publico no estatal,
COil autonornia funcional y autarqufa financiera, y cuya funcion era intervenir en
los conflictos colectivos que se plantearan en el marco de la negociacion colectiva,
si fuera requerido de COll1l'1l1 acuerdo par las partes.

Este organa, que nunca llego a funcionar, no fue ten ida en cuenta par la nueva
Icy; la Icy 25.877 al sustituir el art. 7 de la ley 23.546 determine que en los diferendos
que sc susciten en el curso de las negociaciones se aplicara la ley 14.786, aunque las
partes podrun de C0l111111 acuerdo sorneterse a la intervencion de un servicio de
rncdiacion, conci liacion y arbitraje que funcionara en el ambito del Ministerio de
Trabajo, Ernpleo y Seguridad Social.

En el art. 5 de la ley 23.546, la ley 25.877 suprime Ia ultima parte que preveia que la
posicion de la mayoria en el seno de una parte, que prevaleceria en caso de no haber
unanirnidad, se haria de conforrnidad can su aptitud representativa y de acuerdo con
10establecido en el art. 2 de la ley 14.250 (conf. art. 21 ley 25.877).

Esto se debe, como se analizo precedentemente, a que la nueva ley reforrno la
forma en que se debera constituir la unidad de negociacion del sector ernpleador, que
ahora es determinada por la autoridad de aplicacion.

La Icy 25.877 sustituye el art. 6 de la ley 23.546 (art. 221ey25.877), y preve que las
convenciones colectivas de trabajo son homologadas por el Ministerio de Trabajo,
Emplco y Seguridad Social. Debera producirse dentro de un plaza no mayor de 30 dias
de recibida Ia solicitud, siempre que la convencion reuna todos los requisitos estable­
cidos a tal efecro, Transcurrido dicho plazo se la considerara tacitamenre homologada,

La ley 25.877 regula el deber de negociar de buena fe en su articulo 20 que
sustituye los incises aye del art. 4 de la ley 23.546.

Cabe recordar que este deber no fue introducido par la Ley de Ordenamiento
Laboral, sino que ya habia sido incorporado por la ley 25.0 13 Ypor la ley 25.250, que
10 regulaban en forma similar.

EI inciso a) del art. 4 de la ley 23.546 segun la redaccion del art. 20 de la ley
25.877, luego de disponer que las partes estan obligadas a negociar de buena fe,
agrega que ello implica:

I) Concurrir a las reuniones acordadas 0 fijadas por la autoridad de aplicacion

II) Designar negociadores con mandato suficiente

III) Intercambiar la informacion necesaria a los fines del examen de las cuestiones en
debate, para obtener una discusion fundada Y obtener un acuerdo. Dicho inter­
carnbio debera obligatoriamente incluir la informacion relativa ala distribucion
de los beneficiDS de la productividad, la situacion actual del empleo y las previ­
siones sabre su futura evolucion

IV) Rea lizar esfuerzos conducentes a lograr acuerdos
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Elinciso d) impone guardar secreto a quienes reciban informacion calificada de
confidencial por la ernpresa, 10 que es consecuencia del cumplimiento de los deberes
de informacion.
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Homologaci6n.-

Es ~I acto ~dministrat.ivop~r eI cual el Estado aprueba 0 presta confonnidad al
convenl~, tornandolo ~blJ~atono.Supone la verificacion del Estado de la legalidad,
oportumdad y convel1lenc~a del convenio. Una vez homologado y publicado rige
respecto de todos los trabajadores de la actividad 0 de la eategorfa dentro de la zona
a la que estos CCT se refieran. ".

tiv~ no alt.era la esenci~ d~ s~ ~aturalezajuridica, ya que a pesar de su fuerza obliga­
tona n~ tiene categona juridica de ley. Por su especial naturaleza juridica no es
necesana su prueba en juicio (art. 8°, LCT).

Modalidades.-

. Las parte~ pu~?en desarr~llarsus negociaciones en forma directa entre elias, 0

bajo la coordinacion del funcionario que Ia autoridad de aplicacion designe (art 40
d~creto 2.00/1988). EI,~rt. 3° de la I~y [4.250 enurnera los requisitos de forma y cO;lte~
nido ~I dls~onerque las.conveflclOnes colectivas deberan celebrarse por escrito y
c0l1s1gfl~ra~I:' a) lugar y fecha de Sll celebracion; b) elnombre de los intervinientes
y acreditacion de Sll personerla; c) las actividades y las categorlas de rrabajadores
a q.llese refieren; d) la zona de aplicacion, e) el periodo de vigencia 'f) Las materia
objeto de la negociacion .. '

Arflculaclnn y suceslon de convenios.-

EI a~. 18 de la ley 25.~77 introdujo el Capitulo IVa la ley 14.250 (arts. 23 y 24). EI art.
23 preve .~ue los eon~el1los colectivos de ambito mayor podran establecer forrnas de
articulacion entre 1Il.lIdades de negociacion de arnbitos diferentes, ajustandose las
~art~s a sus resp~ctlvas facultades de representacion, Es decir, es el eonvenio de
al.n~lto ma'y0r quren ahora podra establecer mecanisrnos de articulacion entre los
distintos niveles de negociacion,

Dichos convenios podran deterrninar sus rnaterias propias y hacer rernision ex­
presa de las materias a negoeiar en los convenios de ambito menor.

Los convenios de a111b.ito men.or, en c~s~ de existir un convenio de ambito mayor
que los cornprenda, podran considerar distintas materias.

a) mat.eria~ delegadas par el convenio de ambito mayor: de esta forma, el convenio
de am.blt? mayor ?uede fijar cuales seran los temas que por sus caractcristicas y
especificidad seran tratados por la convencion de ambito menor:

b) mate~ias no tratadas por eI de ambito mayor: se trata de temas que no han sido
con~lderadospor el convcnio de ambito mayor, por no ser generales 0 presentar­
se solo en deterrninados establecimientos 0 regiones;

c) materias.propias ~e la organizacion de la empresa: en este inciso, la ley parece
confundir converuo de a~lblto.mel~or con eonvenio de ernpresa. Es cierto que el
de empresa es un converno de ambito menor, pero no que un convenio de ambito
rnenor sea necesariamente de empresa. Por ejernplo, puede ser de ambito menor
un convenio regional respecto al convenio nacional de actividad. De todas for­
mas, la norma quiso establecer la posibilidad de que sea en el convenio de ambito
menor donde se discutan y regulen las materias que particularmente se presen-
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Objeto.-

Su objeto principal es fijar las normas que han de regir las relaciones laborales y
las condiciones de trabajo de una determinada categoria profesionaI. Es obligatorio
para quienes 10 suscribieron y tambien para los trabajadores y ernpleadores cornpren­
didos en su ambito de aplicacion; su alcance se extiende a terceros por la hornologa­
cion de la autoridad de aplicacion (art. 4°, ley 14.250). EI convenio colectivo esta en
un ran go jerarquico inmediatamente inferior a la ley; si bien tiene el caracter de
generalidad que caracteriza a la ley, se circunscribe -en cuanto a su alcance y aplica­
cion- a un ambito menor.

Naturaleza juridica.-

Aetna como una ley en sentido material de origen privado, pero en realidad es un
contrato de derecho publico. 0 sea, nace como contrato y actua como una ley. Por su
forma de celebracion es similar a un contrato (acuerdo de voluntades), pero cn virtud
dela hornologacion de la autoridad administrativa extiende su alcance obligatorio a
terceros y adquiere caracter de ley en senti do material. La hornologacion adrninistra-

Concepto.-

La recornendacion 91 de la OrT sefiala que "la expresion contrato colectivo com­
prende todo acuerdo escrito relativa a las condiciones de trabajo y empleo, celebrado
entre un empleador, un grupo de empleadores 0 una 0 varias organizaciones de
empleadores, por una parte, y, por otra, una 0 varias organizaciones representativas
de trabajadores 0, en ausencia de tales organizaciones, representantes de los trabaja­
dores interesados, debidarnente elegidos y autorizados por estos ultirnos, de acuerdo
ala legislacion nacional".

Son acuerdos escritos relativos a las condiciones dc trabajo y de empleo -y a las
remuneraciones- celebrados entre un empleador 0 grupo de empleadores y una aso­
ciacion profesional de trabajadores con personeria gremial (art. 1°, ley l 4.250). Para
tener efecto erga ornnes, es decir, respecto de todos los que incluye en-su ambito de
aplicacion, deben ser homologados por el Ministerio de Trabajo. La representacion
de las partes que 10 pueden celebrar es amplia respecto de los empleadores y limitada
respecto de la de los trabajadores, ya que solarnente Ia asociacion mas representativa
de la categoria 0 actividad de que se trate obtiene personeria grernial, y con ella, el
derecho exclusivo a intervenir en negociaciones colcctivas y a firmar convenios
colectivos de trabajo segun la ley 14.250.

Todo convenio 0 acuerdo quc no cumpJa los requisitos de la ley en cuanto a la
naturaleza de Jas partes (sujetos quc Ja suscriben) no se rige por Ja ley 14.250 sino por
el derecho cornun. Por ejernplo, un acuerdo suscripto entre eJ personal de una ernpre­
sa -sin intervencion del sindicato con personeria grernial- y la direccion relativo al
pago de prernios por productividad.



COlltellido.-

EI contenido del convenio puede definirse como el conjunto de disposiciones que
las partes entienden que deben ser incluidas en el. Las principales son Jas siguientes:

Los convenios colectivos en la Argentina.-

Los convenios colectivos en la Argentina presentan caracteristicas distintivas:

a) SON NAOIQNALES: rigen en la mayoria de los casos en todo el pais, existiendo
poeos convenios locales.

b) SON DE ACTIVIDAo:comprenden a todas las empresas de una deterrninada actividad;
sin embargo, en los ultimos afios se han suscripto muchos convenios de empresa.

c) SON OBLIGATORIOS: rigen para todos los empleadores 0 trabajadores de la actividad,
aunque los empleadores no formen parte de la asociacicn patronal que firma el
convenio ni los trabajudores esten afiliados al sindicato firmantc: efecto erga omnes.

d) SON NORMATIVOS: establecen normas generales, condiciones de trabajo y rernune­
raciones que se adjudican a todos los alcanzados por su aplicacion,

e) SON FORMALES: tienen que cumplir ciertas formalidades en su redaccion y celebra­
cion. Deben ser escritos y hornologados, registrados y publicados para que
entren en vigencia, interviniendo en estos ultimos actos el Ministerio de Trabajo
como autoridad de aplicacion.
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- las clausulas que se refieren a las condiciones de trabajo (son la mayoria), por
ejernplo categorias profesionales, vacaciones, jornada, salarios, etc.;

- las que se ocupan de las obligaciones de los empleadores hacia los trabajadores:
aportes y contribuciones patronales;

- las que establecen obligaciones reciprocas solo para los firmantes.

Las disposiciones legales imperativas no se pueden dejar sin efecto 0 ser restrin­
gidas por los convenios colectivos.

Teniendo en cuenta su contenido, las clausulas de los convenios colectivos
pueden clasificarse en:

- CLAusULAS NORMATIVAS: Constituyen el ruicleo de los convenios y no solo tienen
efecto sobre las partes contratantes sino tambien a quienes estes representan: traba­
jadores y ernpleadores cornprendidos en su ambito (efecto erga ornnes). Por ejemplo,
las clausulas sobre salarios y condiciones de trabajo y ernpleo.

- CLAusULAS OBLlGAC!ONALES: Son aquellas que generan derechos y obligaciones
exclusivarnente a los sujetos pactantes, es decir, a los que firmaron el convenio: la
entidad sindicaJ con personeria gremial y la representacion de los empleadores. Por
ejemplo, las clausulas que se ocupan de la creacion de cornisiones intemas. Las clausu­
las mas difundidas son las comprornisorias (las partes se obligan a dirirnir por medio de
arbitros las cuestiones divergentes); las de reincorporacion (establecen la obligacion
de los empleadores de retomar a los trabajadores que hayan participado en medidas de
fuerza); y las clausulas penales (sancionan el incumplimiento de las disposiciones).

Clasificacion.-
Los convenios colectivos se pueden clasificar adoptando diversos criterios:

1) Segun las personas a las cuales se aplican: se dividen en: convenios colectivos de
ernpresa; convenios colectivos horizontales 0 de profesion, oficio 0 categoria; con­
venios colectivos verticales 0 de actividad; intersectoriales 0 convenio marco y
convenios colectivos para Pymes.
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Vigencia.-

EI convenio colectivo homologado rige a partir de la fecha en que se dicto el acto
administrativo que resuelve la hornologacion el registro segun el caso (art. 5°, ley
14.250, texto segun art. 12 de la ley 25.877). En cuanto al ambito de aplicacion tempo­
ral. cl art. 6° de In ley 14.250 (texto segun art. 13 de la ley 25.877) establece que una
convencion de trabajo, cuyo termino estuviere vencido, mantendra la plena vigencia
de todas sus clausulas hasta que una nueva conveneion colectiva la sustituya, salvo
que en la convencion colectiva vencida se hubiese acordado 10 contrario.

Es dccir que reinstala la ultraactividad como principio, al disponer que el conve­
nio perrnanecera vigenre hasta que se dicte un nuevo convenio colectivo. Cabe
destacar, que este principia, que rigio con mayo 0 menor intensidad desde la sancion
misma de la ley 14.250, habia sido dejado sin efecto par la ley 25.250. Asirnismo, se
advierte que la ley muntiene la vigencia de todas sus clausulas, no efectuando distin­
cion a lguna entre normativas y obligacionales, y en cste ultimo caso, a cargo de los
trabajadorcs 0 del sector ernpleador,

.Sin embargo, deja librado a las partes establccer en la convencion colectiva la
determinacion de form as distintas de terminacion del propio convenio. Asi, en el con­
venio se puede pac tar la fecha de terrninacion de cada una de sus clausulas, 0 pac tar la
extincion de alguna y la vigencia de otras por ultraactividad, 0 incluso establecer que el
convenio permanezca vigente hasta que algunas de las partes 10 denuncie; etc.

Finalmente, cabe sefialar que la ley 25.877 introdujo un ultimo capitulo (VI) a la ley
14.250, que consta de solo un articulo (26), el cual preve que con relacion a los
convenios que se encontraran vigentes pOI' ultraactividad, el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social establecera un mecanisme voluntario de rnediacion, con­
ciliacion y arbitraje, destinado a superar la falta de acuerdo entre las partes para la
rcnovacion de dichos convenios.

tan en determinadas ernpresas, y que por esa circunstancia, no son tratados en el
convenio de ambito mayor;

d) Condiciones mas favorables: a diferencia de 10 que sucedia en la ley 25.250, en la
cual el convenio de ambito menor prevalecia aunque contuviera condiciones
menos beneficiosas, en la ley 25.877 s610 se van a aplicar sus disposiciones en la
mcdida que sean mas favorables,

EI art. 24 de la ley 14.250 preve los supuestos de sucesi6n y prelacion de norrnas,

En cuanto a la sucesion de COilveil ios colectivos de trabajo, el inciso a) preve que
eI convenio posterior de puede rnodificar a un convenio anterior de igual ambito. En
este punto se sigue el principio general de que convenio posterior deroga al conve­
nio anterior aunque contenga disposiciones menos favorables que este ultimo.

En 10 que respecta a la prelacion de normas se establece que un convenio de
ambito distinto, mayor 0 mcnor, modifica al convenio anterior en tanto establezca
condiciones mas favorable para el trabajador, A tal fin, la comparacion de ambos
convcnios debera SCI' efectuada por instituciones.

,:i
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a) CONVENIO COLECTIVO DE EMPRESA: es un acuerdo entre el sindicato con personeria
gremial y una empresa, y es homologado por el Ministerio de Trabajc. Su alcance
queda reducido al ambito de fa empresa pactante.

b) CONVENIO COLECTIVO HORIZONTAL 0 DE PROFESION, OFICIO 0 ACTIVIDAD: comprende a
una especialidad determinada (por ejemplo, viajante de comercio e industria,
encargados de casa de renta, choferes).

c) CONVENIO COLECTIVO DE ACTIVIDAD: abarca toda la actividad, es decir, a todos los
trabajadores y empresas de la misma actividad.

d) CONVENIO INTERSECTORIAL (convenio marco): se celebra para fijar condiciones 0

principios aplicables a determinadas actividades u oficios respecto de los cuales
deberan ajustarse los convenios colectivos que se suscriban. Por ejemplo, un
convenio marco entre la COT y distintas carnaras 0 federaciones empresarias con
el fin de que los convenios colectivos (horizon tales, verticales 0 de empresa)
adecuen sus clausulas a las pautas establecidas en ese convenio intersectorial.

e) CONVENIOS C:OLECTIVOS PARA PEQUENAS EMPRESAS: la ley 24.467 -Ley de Pyrnes- al
ocuparse de las relaciones de trabajo (titulo UI) en las pequei'ias empresas (aque­
lias con personal inferior a 40 trabajadores y determinada factu~acion an~af),
preve particularidades en la negociacion colectiva y en los converiios colectivos

(arts. 99 a 103).

2) Segun el ambito territorial en el cual rigen, pueden ~lasific~rseen: nll~ni~ipales,
provinciales, nacionales, regionales: la ley 25.877 mencrona a titulo enunciative otro
tipo de CCT, el nacional, regional 0 de otro ambito territorial.

3) Seglll1 la finalidad que persegllida: se c1asifican en:
a) CONSTITUTIVOS: crean condiciones de trabajo y rernuneraciones para toda una

categoria en una zona determinada;
b) INTERPRETATIVOS: declaran el alcance de las clausulas oscuras de una convenci6n

anterior;
c) DECLARATORIOS: enuncian propositos de las partes contratantes de realizar una

accion cornun.

COMISIONES PARITARIAS.
Las comisiones paritarias, segun la ley de Ordenamiento Laboral, son un conjun­

to de personas constituidas con un nurnero i.gual.de representante~ de ernplcadores
y de trabajadores, cuyo funcionamiento y atnbuclOnes son establecidas en el respec­
tivo convenio, sin perjuicio de las funciones particulares que Ie asigna la nueva ley.

La diferencia con el regimen anterior es que ahora la ley exige que para su
constitucion, deben estar previstas en el convcnio colectivo y ya no estan presidi­
das por un funcionario publico, sino que su regulacion queda librada a la autono­
mia colectiva. Tampoco su constitucion es obfigatoria, si no fue prevista par el
convenio aplicable. Solo se exceptua el supuesto en que sc deba interpretar un
convenio colectivo con alcance general, y en ese caso, si el convenio no preve el
fllrlcionamiento de las comisiones paritarias, cualquiera de las partes puede solici­
tar laconstitucion de las mismas, a ese solo efecto. En este caso, la cornision sera

presidida por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, y estara integrada por un
numero igual de representantes de trabajadores y empleadores (art. 16 ley J4.250,
texto segun art. 17, ley 25.877).

Las atribuciones de las comisiones paritarias son las siguientes:

a)Funciones interpretativas: interpreta con alcance general el convenio colectivo
de trabajo ante un conflieto. La comision actua como un organo de interpretacion
autentica de Ia convencion, no adrnitiendose otra interpretacion que la aceptada
por ella; es adernas de caracter general, 10que irnplica que no se va a aplicar a un
caso particular sino a todos los casos que se planteen en el futuro.

b) Funciones conciliatorias: estas funciones no se Iirnitan a las controversias
individuales 0 pluriindividuales sino que tarnbien se extienden a las colectivas.

b.l) Faz individual: la comision paritaritaria puede intervenir en las controversias
o conflictos de caracter individual 0 pluriindividual por la aplicacion de norrnas
convencionales cuando las partes del convenio colectivo de trabajo 10 solici­
ten. Estos acuerdos celebrados ante Ia cornision carecen de fuerza ejecuriva y
para adquirir autoridad de cosa juzgada deben ser presentados ante eI SECLO,
para que sean debidamentc homologados 0 ante la autoridad judicial.

b.2.) Faz co/ectiva: entre las facultades de la comision paritaria se encuentran la
de intervenir al suscitarse un conflicto colectivo y solo cuando arnbas partes
asi 10 acuerden.

cjFunciones normativas: procede a clasificar las nuevas tareas que se creen y
reclasificar las que experirnenten modificaciones por efecto de las innovaciones
tecnologicas 0 nuevas forrnas de organizacion de la ernpresa.

d) Funciones complementarias: el convenio colcctivo, al disponer la constitucion
de las comisiones paritarias, puede establecer otras funciones distintas a las
fijadas en la ley. Asimismo, Ia reglarnentacion establece que las convenciones
colectivas de trabajo podran otorgar a las comisiones paritarias funciones corn­
plementarias a las previstas en Ia ley 14.250.

EI procedimiento que se debera seguir, los plazos para dictar la resolucion y los
eventuales recursos que podrian plantearse ante las decisioncs de las comisiones
paritarias, deberan ser establecidos en los respectivos convenios colectivos.

No se debe confundir las comisiones paritarias con las comisioues negociado­
ras, que son aquellas que tienen por objeto discutir y acordar el convenio colectivo.
Es decir que se constituyen para pactar y lograr Ia firma del convenio, y estan integra­
das por iguaI numero de representantes del sindicato con personeria gremial y la
reprcsentacion de los empleadores. En cambia, las cornisiones paritarias so constitu­
yen cuando el convenio ha sido finnado, homologado, registrado y publicado y
tiene, como funcion eseneial, interpretar ese convenio colectivo.



266

SINTESIS GRAFICA CAP. XIV:

NEGOCIACION COLECTIVA

Genernlldades. Se funda en la autonornia de la voluntad colectiva y se plasma en el dictado
de los convenios colectivos de trabujo que son obligatorios no solo para quienes 10 pactan sino
tambie» para todos aqucllos Irabajadores afiliados a no al sindicato que conforman 1a aetividad,
/0 que significa que alcanza a todas las personas incluidas en su ambito de uplicacion (erga
o mne s ).

Procedimiento de la negociaci6n eolectiva. Es requisito indispensable que exista volun­
tad de las partes de concertar un convenio colectivo. Las cornisiones negociadoras tienen por
objclo discutir y acordar el convenio colectivo y se constituyen para pactar y lograr la firma del
con venia. La integran un numero igual de representantes del sindicato con personeria gremial y
de los cmpleadores, actuando el Ministerio de Trabajo como autoridad de aplicacion, fiscalizan­
do In negociacion y homologando el convcnio co lectivo.

Modlf'icaciunes de III ley 25.877. EI procedimiento de la negociacion colectiva esta regulado
en la ley 23.546. reforrnada par la ley 25.877, que introdujo modificaciones que pueden dividirse

en Ires puntas:~ a) Dcber de negociar de buena fe.
" b) Derecho a la informacion.

c) Solucion de conflictos a traves de 10 dispuesto par la Icy 14.7860 de un
servicio de mediacion, conciliacion y arbitraje dentro del Ministerio de traba-

CONVENIOS COLEC~IVOSDE 1'RABA./O (CC1')

Dcfinici6n: son acuerdos escritos relativos a las condiciones de trabajo y de empleo y a las
remuneraciones, celcbrados entre un empleador 0 grupo de empleadores y una asociacion
profcsional de rrabajadores con personeria gremiul,

Natu ruleza jurtdica: nace como eontrato y acrua como ley. Por su forma de celebraci6n es similar
a un contrato, pero en virtud de la homologacicn de la autoridad admiuistrativa extiende su alcance
obligurorio a terceros Y adquiere caracter de ley en sentido material.

Bomolugaei6n: cs el acto administrativo por el cual el Estado aprueba 0 presta conforrnidad al
convcnio, tornandolo obligatorio.

Clasilkaci6n,- Los convenios colectivos se pueden clasificar adoptando diversos crirerios:
I) SegllO las personas a las cunles se apliean. Se dividen en:

a) ~:~,!!:£(lIio co/eetboo de emprcsa: eS lUI acuerdo entre el sindicato con persoueria gremial y
una empresa, y es homclogado por cl Ministerio de Trabajo. SlI alcance queda reducido al
ambito de la empress pactante. EI convenio cclecrivo de emprcsa homo logado prevalece
sobre el convenio cclectivo de actividad.

b) C(JIII'Cllio coleclil'o horizolltal 0 de pro(e.l'ioll, olicio 0 actividad: comprende a una cspccia­
lidad dctcnninada (por ejernplo, viajante de comcrcio e industria, chofercs, etc.).

e') COIII'ellio coleetil'o de actividad: abarca toda la aetividad, es decir. a todos los trabajadores
y empresas de la misma actividad.

(/) COIII'ellio illter.l'ectorial (coIIl'ellio mareo): se celebra para lijar condiciones 0 principios
aplicables a detenninadas actividades u oficios respecto de los cuales deberan ajustarse los
convenios colectivos que se suscriban.

e) COlIl'cllios eo{el·til'l)S para peqllel1as emprems: la ley 24.467 -ley de Pymes- al ocuparse de
las relaciones de trabajo en las pequei'las empresas, preve particularidades en la negociuei6n
colectiva y en los convenios colectivos.

2) Segun cl :Imbito ter'ritorilll en el euall'igen. PlIeden clasilicarsc en:
a) /'Illlllidpales,
b) Prt})liIlCiale~',

e) Naciol/ales,
d) Regiollales.

3) S('gllll la Iinalidad que perseguida. Se cJasifican en:
a) COl/slitlltivos': crean condiciones de trabajo y remuneraciones para toda una categoria en L1na

zona delcnninada;
b) lllterprctatil'oS': declaran el alcanee de Ius clausulas oscllras de una convencion anterior;

c) Dcc/aratorios: enllncinn propositos de las pnrtes contratantes de realizar una accion C0111lll1.

CAPITULO :xv
CONFLlCTOS COLECTIVOS DE TRABAJO

MEDlDAS DE ACCION DIRECTA

CONFLICTOS COLECTlVOS.

Concepto.-

Un conflicto, en sentido amplio, puede definirse como una controversia 0 con­
frontacion entre dos partes 0 sectores, que se rnaterializa por medic de acciones. EI
conflicto colectivo de trabajo es la confrontacion de intereses entre los distintos
sujetos del derecho colectivo de trabajo, es decir, entre las asociaciones profesiona­
les -sindicatos- y los representantes de los ernpleadores -camaras empresariales-.

Clasificaci6n.-
Los conflictos se clasifican en individuales, pJuriindividuales y colectivos, y

estos ultimos en conflictos de derecho y de intereses. Los conflictos individuales
son los que afectan a un trabajador determinado que, por ejemplo, intenta el cobro
de tina indemnizacion por un despido injustificado. Los pluriindividuales afectan a
varios trabajadores que pretenden, por ejemplo, el cobro de un credito Jaboral
emergente de una diferencia salarial, Se trata de un grupo de personas determina­
das e individualizadas.

Los conflictos colectivos involucran el interes abstracto de una determinada
categoria profesionaI. A diferencia de los pluriindividuales, se ocupa de un grupo
no detennin,'t.9o de personas que pertenecen 0 perteneceran a esa categoria. Se
puede diferenciar dos tipos de conflictos coJectivos de trabajo: los de derecho y
los de intereses.

Los conflictos colectivos de derecho fijan pautas respecto del cumplimiento de
una disposicion legal 0 de la interpretacion de una norma. En cambio, los contlictos
colectivos de intereses pretenden la sancion de una nueva disposicion ell determina­
da materia, 0 la reforma de ulla norma vigente.

HUELGAYOTRASMEDIDASDEACCIONDIRECTA.
Concepto de huclga.-

El derecho de huelga tiene ran go constitucional (esta especialmente garantizado
en el art. 14 bis) y consiste en la abstenci6n colectiva y concertada de la prestacion
laboral, con caracter temporal y con abandono del lugar de tareas, como forma de
presi6n sobre la voluntad del empleador, con el prop6sito de conseguir un beneficio
mediante la sancion de una nueva disposici6n, la refonna de una vigente 0 bien el
cumplimiento de una norma.

Para Etala, la huelga supone la suspension colectiva de la prestacion laboral,
aunque para entiende que no se exige que sea precedida de una deliberaci6n previa ni
que sea concertacla, ya que no existe ninguna norma que asi 10requiera. Agrega que 10
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habitual sera que se presente esta concertacion 0 deliberacion anterior. Pero inc lui rIa
como elemento constitutivo del concepto juridico de huelga implicaria agregar un
componente no exigido por la ley que podria sugerir la necesidad de acreditar un
hecho -Ia concertacion odeliberacion previa- que ninguna norma impone como
requisito indispensable para la existencia -0 licitud- de la huelga.

Es un derecho operativo, es decir, que puede ser invocado y ejercido aunque no
haya ley reglamentaria a su respecto. El art. 14 bis de la CN garantiza el derecho de
huelga a los gremios, no debiendo entenderse necesariarnente por ell os a "asociacion
sindical con personeria gremial". En efecto, "gremio" es la palabra con que se designa
al conjunto de personas que tienen un misrno oficio, ejercicio, profesion 0 estado social
mientras que "sindicato" es la organizacion del gremio y es necesario afiliarse para
pertenecer a el, Sin embargo, distintos factores lIevaron a la doctrina y lajurisprudencia
rnayoritaria a otorgar ese derecho solo al sindicato con personerla gremial.

Finalidad y consecuencias de la huelga.-

La huelga se caracteriza por perseguir fines esencialrnenteprofesionales: lograr
una mejora en las condiciones de trabajo, la aceptacion por el ernpleador de reclarna­
ciones profesionales, el reconocirniento de un nuevo derecho, 0 que se evite el
desconocimiento de uno existente. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
considera que los intereses defendidos por los trabajadores engloban la busqueda
de soluciones para las cuestiones de politica economico-social y los problemas que
se plantean en la empresa y que interesen directamente a los trabajadores.

En 10 referido a sus consecuencias, el cfecto principal de la huelga es que sus­
pende las condiciones basicas del contrato de trabajo: la prestacion de servicios y cl
pago de la rernuneracion. Si bien el trabajador tienc derecho a no curnplir sus presta­
ciones sin ser pasible de sancion, el ernpleador no esta obligado a pagar la rernunera­
cion por el tiempo no trabajado, ya que debe soportar la huelga y no subsidiarla
indirectarnente. EI principio general es que durante el periodo de huelga el trabajador
no percibe remuneracion: no tiene derecho a los salarios caidos, salvo en el caso
excepcional de que la huelga haya sido provocada por dolo u otra actitud similar del
ernpleador, 0 en caso de que se configure un incumplirniento grave del ernpleador
respecto de una obligacion esencial contemplada en la LCT (por ejemplo, no pagar
los salarios durante un largo periodo).

EI plaza por el cual se extienda la huelga debe ser computado como ticrnpo de
servicios a los efectos de todos aquellos derechos que derivan de la antiguedad, ya
que no se trata de un incumplirniento contractual sino del ejercicio de un derecho
constitucionalmente reconocido que solo suspenden las prestaciones basicas,

La huelga en los servicios esenciales.-

EI art. 24 de la ley 25.877 (BO, 19/3/2004), preve que cuando por un conflicto de
trabajo alguna de las partes decidiera la adopci6n de medidas legitimas de acci6n
directa que involucren actividades que pudieran considerarse servicios esenciales,
debeni garantizar Ia prestacion de servicios minimos para evitar su interrupci6n. Cons i­
dera esenciales los servicios sanitarios y hospitalarios, la produccion y distribucion de
aguapotable, energia electrica y gas y el control del trafico aereo.

. Tamb!en puede ser calificada excepcionalmente de esencial por una cornision
independiente mtegra~a.se~,un estable~~a la reglamentacion y previa apertura del
procedIlTIle?~o/de concl.l~aclOn, una actividad en los siguientes supuestos: a) cuando
por la ~uraclO~ y extension territorial de la interrupcion de la actividad la ejecuci6n de
la medld~ ?Udlera poner en peligro la vida, la seguridad 0 la salud de toda 0 parte de
la poblacion; b) cuando se trate de un servicio publico de importancia trascendentaJ
conforme a I~s criterios de los organisrnos de control de la Organizacion Internacio­
nal.del TrabaJ~. Preve que el Poder Ejecutivo Nacional con la intervencion del Minis­
terio ?e TrabaJ~, Ernpleo y Seguridad Social y previa consulta de ernpleadores y de
trabajadores, dl~te.I~ reglarnentacion de este articulo dentro del plazo de 90 dias,
confo.r;ne I~s p:~ncIP.lOs de la Organizaci6n Internacional del Trabajo. Mientras ello
ocurrio se siguio aplicando las disposiciones del decreto 843/00.

C::0n relacion al procedimiento a seguir, resulta claro que previa a recurrir a una
mech.d~ I~¥itima. de accion directa, las partes deberan recurrir al procedimienn, de
concdlac~on ob ligatoria previst? en la ley 14.786. Ello es asf por cuanto la ley de
Ordenarniento Laboral ~o derogo 1'1 ley 14.786, y en el art. 2 expresarnente se dispone
que la~ partes en conflicto, antes de rccurrir a rnedidas de accion directa deben
cOJm.I~lc~I:loa 1'1 autoridad administrativa para formaJizar la instancia obligatoria de
c?ncIlI.aclOn. Este es un tramite obIigatorio que c1ebi6 observarse tanto durante la
vigencra del decreto 843/00, como con el Dec. 272/2006 (80, 13iJ/20(6). Cabe advertir
que la apertur~ ~el procedimiento de conciliaci6n esta previsto en forma previa,
cuando una a~tlvldadno comprendida dentro de la enurneracion de servicio csencial
pueda ser calificada como tal por la cornision indepcndiente.

EI decreta 272/2?06 (80, .1.3/3/2996) reglamenta los conflictos colectivos de trahajo
que dan lugar a 1'1 mterrupcion total 0 parcial de servicios escncialcs 0 calificados
como tales, crea 1'1 Cornision de Garantia y deroga el decreto 843/2000.

. Sus fines .SO~1 "evitar dafios irreversibles y que no guarden proporcion con los
intereses profesionales de las partes en el conflicto, asi como de no causal' dafios a
terceros, .es decir, los usuaries 0 los consumidores que sufren las consecuencias de
los confl ictos colectivos" (ver considerandos).

El1IlI~l.era ql~e a.ctivi.~ades van a ser consideradas servicios esenciales. Incluye la
produccjon y distribucionde gas y, en cambio, excluye a los servicios tclef6nicos.
De/ega, a~ r~mitir a una ~omisi6n indepcndicnte la calificacion en forma exccpcional
de una actividad 110 considerada como servicio esencial. Pcro la delegacion efectuada
por la.I~X no es gen~:ica, si.no :estringi.da a dos ~~lpuestos especiales: a) cuando por
la dl~raclon ~ extension ternt?naI de la mterrupcion de la actividad la ejecucion de la
mcdld~ !JlIchere poner en peligro 1'1 vida, la seguridad 0 la salud de toda 0 parte de 1'1
poblacion. b) cuando se trata de un servicio publico de importancia trascendental
conforrne a los criterios de los organismos de control de Ia OIT. '

En cuanto al sujeto legitimado para determinar cuales son los servicios l11inimos
que dcb~l~ brindarse, el primer parrafo del art. 24 determina que es Ia parte que dccidiera
Iaadop~l?n de ~"~a medida leg!tima de accion directa la que debe garantizar la prestacion
de servlclos.ml11l1110S para eVltar su interrupcion. Sin embargo, el decreto 272/2006 Ie
otorga amplJas facultades a laAutoridad de Aplicaci6n para fijar los servicios minimos



indispensables para la prestacion del servicio, si 10 considerase insuficiente, y para
ello, s610debe consultar ala Cornision de Garantlas, sin que su dictamen sea vinculante.

Proccdimiento. De acuerdo al art. 7, decreto 272/2006, antes de recurrir a una
rnedida de acci6n directa, las partes c1eben transitar el procedimiento de conciliacion
obligatoria previsto en la ley 14.786. Es decir, deben comunicarlo a la autoridacl
adminisrrativa para formalizar los trarnites de la instancia obligatoria de conciliacion.
EI ministerio puede actuar de oficio, si 10 considera necesario en virtud de la
dimension del conflicto, convocanclo e imponiendo a las partes el procedimiento de
conciliacion obligatoria, obligandclas a retrotraer la situacion al dia anterior a la
iniciacion del contlicto.

Las partes deben acordar frcnte ala Autoridad de Aplicacion los servicios mlnimos
que se mantendran durante cl conflicto, las modalidades de su ejecucion y el personal
que asignara a la presracion de los mismos: se indicara la cantidad 0 el porcentaje de
trabajadores que debera prestar servicios, y la forma en que el mismo se desarrollara.

EI incumplirniento de los recaudos antes sefialados 0 la insuficiencia de los servicios
min imos acordados, faculta a la Autoridad de Aplicacion, en consulta con la Cornision
de Garantias, a fijar los servicios minimos indispensables para asegurar la prestacion
del servicio. Esta decision se debe notificar a las partes invoJucradas, y en caso de
incumplimiento, se aplicaran las sanciones que correspondan.

La cmpresa 0 el organismo que presta el servicio esencial debe garantizar la
ejecucion de los servieios ~11inil1los, asi como tambien poner en conocimiento de los
usuarios. por medics de difusion masiva, las rnodalidades de la prestacion durante el
couflicto. Esa comunicacion debe realizarse dentro del plazo de 48 horas antes de
inic iada la medida de accion directa, debiendo detallarsc el tiempo de iniciaci6n y la
duracion de las medidas, la forma de distribucion de los servicios garantizados y la
reactivacion de las prcstaciones (art. 12, decreto 272/2006).

La reglarncntacion tambien se aplicara cuando la medida de accion 'directa consistiera
en un paro nacional de actividades 0 cualquier otra ejercida por centrales sindicales u
organizaciones ernpresariales can representatividad sectorial multiple,

Regimen sancionatorio. EI art. 14, decreto 272/2d06 preve que la inobservancia
por alguna de las partes de los procedirnientos conciliatorios estableciclos, dara lugar
ala aplicacion de las sanciones fijadas por las leyes 14.7i86, 23.551 y 25.212. Asirnismo,
la falra de curnplimiento del deber de trabajar par las p~rsonas obligadas ala ejecucion
de los servicios minimos, dara lugur a las respohsabilidades previstas en las
disposiciones legales, estatutarias 0 convencionales que les resultaren aplicables.

La norma preve distintas sanciones segun se trate de la asociacion sindical, las
empresas u organisrnos prestadores de los servicios 0 las personas obligadas a la
ejecucion de los servicios:

-asociaciones sindicales: se remite a la ley 23.55 1, cuyo art. 56 inc. 2 y 3 faculta a la
autoriclad administrativa de aplicacion a: requerir a las asociaciones sindicales que
dejen sill efecto rnedidas que importen violaci6n de las disposiciones legales 0

estatlltarias 0 inclllllplimiellto a disposiciones dictadas por la autoridad competente
ell el ejercicio de facultades legales; peticionar, en sede judicial, la suspension 0
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Ilegalidad.-
EI Ministerio de Trabajo 0 la Justicia del Trabajo pueden declarar ilegal una huel­

gao Para clio deben evaluar si la declaracion y ejercicio de la huelga ha respetado 10
dispuesto Cll el art. 14 bis de la Constituci6n Nacional y las condiciones de legalida.d
necesarias, Son causales de declaracion de ilegalidad no haber agotado los procedi­
mientos de autocomposici6n establecidos en las leyes vi gentes (conciliacion), 0 en
los convenios colectivos de aplicacion; no responder su objeto a una causa de
caracter laboral; no haber sido decidida por una asociacion sindical con personeria
gremial; y haberse producido en su ejercicio la toma del establecimiento 0 acciones
de violencia sobre los bienes de la ernpresa.

La consecuencia esencial que produce la declaracion de ilegalidad es que cada
trabajador que participe de la huelga puede ser puesto en mora e intimado por el
ernpleador a dejar sin efecto la medida y retornar al trabajo, baj? ~pe.rcibil11ient~en
caso de persistir en esa tesitura de considerar su actitud grave lI1Juna y despedlrlo

con justa causa.

cancelacion de la personeria gremial 0 la intervencion de la asociacion sindical, en
caso de incumplimiento de las intimaciones antes referidas, 0 cuando hay comprobado
quc en las asociaciones se ha incurrido en graves irregularidades administrativas.
Tarnbien pucden ser pasibles de las sanciones previstas en la ley 25.212.

-ernpresas U organismos prestadores de los servicios esenciales: en caso de que
estas incurrieren en incumplimientos, resulta aplicable la ley 25.212, que en su Anexo
II incluye el regimen general de sanciones por infracciones laborales, calificando de
muy graves (ver art. 4 inc. f) la violacion par cualquiera de las partes de las resoluciones
dictadas con motivo de los procedimientos de conciliaci6n obligatoria y arbitraje en

los conflictos colectivos.
Las infracciones muy graves son sancionadas con multa de $ 1.000 a $ 5.000, por

cada trabajador afectado por la infraccion (art. 5, inc. 3, regimen general). En casos
de reincidencia, el regimen de sanciones preve: a) la clausura del establecimiento
hasta un maximo de diez dias, manteniendose el derecho de los trabajadores; y b) la
inhabilitacion por un afio para acceder ala Iicitacion publica y la suspension de los
registros de proveedores 0 aseguradores de los Estados nacional, provincial y de la
Ciudad Autonoma de Buenos Aires (art. 5, inc. 5, regimen general). Asimismo, la ley
14.786, a la que tambien rernite la norma, sanciona al ernpleador con el pago de la
rernunerac ion que le habrian correspondido a los trabajadores de no haberse

adoptado la medida.
-personas obligadas a la ejecucion de los servicios minimos: para estos casos

preve que la fa l ta de cumplimento dcl deber de trabajar dara lugar a las
responsabilidades previstas en las disposiciones legales, estatutar ias 0
convencionales que resultaren aplicables.

La ley 145786 sanciona a los trabajadores con la perdida del derecho a percibir las
remuneraciones correspondientes al periodo de cesacion 0 reduccion del trabajo si no
cesaren despues de lalutimacion de la autoridad de aplicacion.
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Lockout>

Es tarnbien lIamado "cierre patronal"; es una medida de accion directa dispuesta
por el empleador, que consiste en el cierre temporal del establecimiento a fin de
impedir el ingreso a los trabajadores. Su objeto tarnbien puede ser imponer determi­
nadas condiciones de trabajo (cierre patronal ofensivo); responder a huelgas u otros
rnedios de presion (cierre patronal defensivo); razones de solidaridad (cierre patronal
de solidaridad); 0 circunstancias politicas (cierre patronal polftico).

Ni en los convenios de la OlT, ni en nuestra legislaci6n hay norma que regule tal
derecho. Lajurisprudencia, excepcionalmente, reconocio ellockout defensive, perc
solo para oponerlo a las demandas injustas de los huelguistas, y no para imponer a
estes condiciones distintas de las preexistentes, derivadas de un convenio colectivo
de la actividad. En el primer supuesto, se eximio al empleador del pago de salarios a
los trabajadores que no se habian adhcrido a la medida de fuerza.

Otras medldas de accton directa.-

Existen otras medidas de accion directa, que se pueden calificar de "irregulares".
Estas medidas Ilevan a la paraiizacion total de la prestacion laboral y presentan
algunas caracterlsticas que las distinguen de la huelga, Por ejernplo, los denomina­
dos "piquete", "paro", "sabotaje", "Iistas negras", "trabajo a reglamenro" y "trabajo
a desgano".

El "piquete", practicado licitamente, es el apostamiento en forma pacifica, de
los trabajadores que l1evan adelante una huelga en el exterio~ d~ los accesos 0 en
las salidas del establecimiento. Su objetivo es poner en C0110CIl111el1to de los traba­
jadores que no participan la medida de fuerza decidida e intentar persuadirlos para

su adhesion.
El "paro" (0 "huelga de brazos caidos") se d~stingue d~ la huelg.a. propia~l1ente

dicha en varios aspectos. Mientras la huelga configura una IIlternlJ~CIOnpor.t~empo

iudefinido -hasta que se solucione el conflicto-, el paro es una mterrupcron p~r

determinado tiernpo (horas 0 dias), En la huelga existe abstencion de tareas sui
pcrrnanencia en el lugar de trabajo. mientras que en el paro I~s trabajadores que no
lIevan adelante la prestacion permanecen en el lugar de trabajo.

EI "sabotaje" es un acto de destruccion 0 depredacion de los instrumentos de
trabajo, materia prima 0 elaborada, maquinarias 0 edificios que forman parte de la
infraestructura de la ernpresa.

Las Ilarnadas "Iistas negras" (tarnbien denorninadas boicot) constituyen un me­
dio de presion, ya que en elias se alistan ernpleadores can los cuales no se deben
efectuar relaciones contractuales (laborales 0 cornerciales).

En el "trabajo a reglamento" se disminuye el ritmo normal de la tarea bajo fa
apariencia de un cumplirrtiento estricto de las exige~lciasque establece el regla­
mento de trabajo. Del mismo modo que en el trabaJo a desgano, no se produce
una interrupcion de las prestaciones, sino que el trabajador disminuye la colabo­
racion y se limita a realizar elminimo posible para evitar que se Ie impute abando­

no de servicios.

CONCILIACIONYARBITRAJE EN CONFLICTOS LABORALES.
LEY 14.786.

I

Hasta la sancion de la ley 25.250, coexistian distintos rnetodos de solucion de
conflictos colectivos: Ia rnediacion, eI arbitraje voluntario y obligatorio (ley 16.936)
y la con~iliacion (Iey 14.786). La ley 25.250 derogo la ley 16.936, derogacion que
se rnantiene can la ley 25.877 (BO, 19/3/2004). Esta ultima sustituy6 el art. 7 de la
ley 23.546 y determine que, en los diferendos que se susciten en el CUT so de las
negociaciones, se aplicara la ley 14.786, aunque las partes podran de comun
acuerdo someterse a la intervencion de un servicio de mediacion, conciliacion y
arbitraje que funcionara en el ambito del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguri­
dad Social.

La actividad conciliatoria en el plano de las relaciones colectivas consiste en la
funcion de un tercero (rnediador 0 conciliador) que lJeva a las partes a encontrar una
solucion. Puede originarse en un acuerdo preexisrente (a rcquerimiento de cualquiera
de las partes) 0 en una norma estatal que imponga el procedirniento conciliatorio. La
ley 14.786 establcce una instancia obligatoria cle conciliacion: la obligatoricdad esui
referida a que las partes, ante Ull contlicto, antes de rccurrir a medidas de accion
directa cleben comunicarlo ala autoridad de aplicacion para que esta forma lice los
trarnites de la ins tan cia.

Las partes tienen la carga de denunciar el conflicto e impone al tramite concilia­
torio una duracion de hasta quince dias, prorrogables hasta veinte de existir posi­
bilidades couciliatorias. En caso de no Ilegar a ningun acuerdo conciliatorio, ni
haber suscripto un compromise arbitral, estan habilitadas para recurrir a las medi­
das oportunas de accion directa. La ley 14.786 establece un procedimiento de
caracter obligatorio, que tiene pOI' objeto la solucion de un conflicto colectivo de
intereses existente entre las partes a fin de evitar la adopcion de medidas de accion
directa; es una instancia de conciliacion obligatoria desarrollada en el ambito del
Ministerio de Trabajo.

EI procedimiento de conciliaci6n obfigatoria para conl1ictos colectivos, establecido
en la Icy 14.786, consta de los siguientes pasos:

1) Ante un conflicto colectivo, cualquiera de las partes, antes de recurrir a una
medida de accion directa, debe comunicarlo a la autoriclad adrninistrutiva para for­
malizar los trarnites de la instancia obligatoria de concilincion. El Ministerio puede
actuar de oficio, si 10 considera necesario en virtud de la dimension del conflicto,
convocando e imponiendo a las partes el procedirniento de conciliacion obligato­
ria, ohligandolas a retrotraer la situacion al dia anterior ala iniciacion del conflicto
(art. 2°).

2) La autoridad de aplicacion puede disponer la realizacion de las audiencias que
considere necesarias para lograr un acuerdo. En caso de fracasar el avenimicnto de
las partes, propone una formula conciliatoria y esta autorizada para realizar investiga­
ciones, recabar asesoramiento de las reparticioncs ptlblicas ° instituciones privadas
y ordenar cualquier medida para ampliar el campo de conocimiento de la cucstion
planteac!a (art. 3°).



EI pac-to pOI'el cuallas partes voluntariamcnte se avienen a dicha forma de solu­
cion sc clenomina "compromiso arbitral". En ese pacta se debe precisar: la materia
sobre la que versa el pronunciamiento, la indicacion del arbitro 0 la delegacion de su
designaci6n en un instituto privaclo 0 pllblico, el procedimiento al que se ajustani su
actuadon y la revisibilidad del pronunciamiento. EI laudo dirimente del cont1ieto
adquiere los efectos de un convenio eolectivo. El arbitraje obligatorio surge de la
obligaci6n legal cle las partes de someterse a este metodo de soluci6n.

275SINTESIS GRAFICA CAP. XV
CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO

bOCko u t

"
cierre ~alronal

.... .--

Cont'licto es la confrontaciou de intereses entre los distintos sujetos del de~echo co-
Colectivo lectivo de trabajo, es decir, entre las asocia?iones profeslon~les -sindicatos­

y los representantes de los empleadores -camaras ernpresariales-.

Clasificaci6n
• individuales => afectan a un trabajador delerminado . .. '. .
• pluriindividuales => afectan a un grupo de personas determinadas e Jndl~lduahzadas

• colectivos => involucran el interes abstracto de una determinada categorra profesional . . ..

t conflictos tie derecho => fijan pautas respecto del cumplimiento de una disposicion
. legal 0 de la interpretacion de una norma., . . ,

conflictos de intereses => pretenden la sancion de una nueva disposicion en dcterrninada
. materiav o la reforma de una norma vrgenre

H i a' abstencion colectiva y concertada de la prestacion laboral, con caracter temporal y
co~ea~a;ldono del lugar de tareas, como forma de presion snb.re la voluntad del e~nple~do~, CO~l
el proposito de conseguir un beneficio mediante la .sanclo~, de una nueva disposiciou, la
refonna de una vigente 0 bIen el cumplimiento de una nornl~~ _

- lograr una mejora en las condicioneS(J;; trabajo . .
,. '. L. - la aceptucion pOI' el empleador de reclarnaciones pr?teslonales .

FIna lldad '" _el reconocirniento de un nuevo derecho, 0 que se evrte el desconoci-
miento de uno existente . . b" d I

tecto principal de la huelga => suspende las condiciones asicas e con­
Consecuencfas I~n~t~, °d~r;~abajo: la prestacion de servicios y el pago de la remuneracion.

La huclga en los __ Se debe garantizar la prestacion d~ servicios
servlcios esenclales minirnos que irnpidan su mterrupcron

. . Ilcgalidad de la huclgaa) los servicios sanitarios y hospitalarios Causales
b) la produccion y distribucion de agua _ no haber agotado los procedimientos de autoco~po

potable, energia electricu y gas. sicion establecidos en las leyes \'Ige'.ltes (conciliacion),
c) el control de trafico aereo 0 en los convenios colectivos de aphCaCIO!l; .

- no responder su objeto a 'lila causa de c~ra~.ter I~bo.ral,
- no haber sido decidida pur una asocracion sindical

con personeria grcmial; .
- haberse producido en su ej e rc tc i o la tom a del

establecimiento 0 acciones de vlolencla sobre los
bienes de la cmpresa.

COllsecllcllcias: el trabajador puedc s~r pu~sto ':11 mora
e intimado pOI' el elllplea.dor a. dCJar sin. efecto la
medida y retornnr al 1'ra1)(IJo, baJo aper~lb1Jlllento e.n
casn de persistir en esa lesitura de .col1s,derar su actl­
tud grave injuria y despedirlo con Justa causa.

en
...:
~ Otras medidlls de accion directa
o . Piquete
~ • Para

• Sabotaje
• Listas ncgras
• 'rrabajo a reglal11cnto
• Trabajo a desgano .

Procedillliento de conciliacion obligatoria para conf1ictos coleclJvos .. .
. dirt t s de recunir a una medida de aCClon dlrecta,

• A~t~~~'~~~~lif~oac~~e~:I\~~idc~~11~~II~~~ist~atf~aP~a~:' to~n~alizar los tni~lites ~e la concili~cion.
~~a autoridad de aplicaci6~ puede disponer. larealiz~ci0ln de l~ :l.Ud~~~~~I~:I~,~~O;~:~~:;~an~~~~~'~i~~t,~:;o~l
un acuerdo En casO de tracasar cl avel1ll11,enlo e as pal es, . . '11" 'nstituciones
autorizada rara realiza~ il1veSliga~i~~I1es,~e'~:~~;~~a~s~~~,:.~;~n~~~~'~~~i:;~f~;~~c~~n~,~~~II:S;~~~ ~I~nteada.
pnvadas y ordenar cuaqUlcl I,nee Ita par., _ '", .~. _ .","1 en Sli reempJazo no fueran
• Si la f6rlllLda cOllcillaton,a propucsta 0 las sugelel~chl~ ~~?Ie.s,l; l~itrl'e Si este ofrecimiento no
admitidas, eI conciliador in~l~a. a la~ ~;.ar_tes u S~Il1~et~~el,~g~lU~~~I~;tl~~a~ dcl'~(;nnicto, reSUtllen de las
es aceptado, sc debe public", ulliln .~llne quc. ~Ol 1a p"'le que la propuso la acepto 0 la rechazo.
ncrociacioncs, 101 formula tIc conet IUCIon propucs a y : . .. e

• ~n caso de que las pa.rtes acepten el orretl~.ic~ltO. ~onl~I:~~~;;:~~s~~~~~ ~~S~rl~~e~~~rC~;l~)I,~~ll~~'~eG~s
illdique: el n~l11bre del arb~tro,. los puntos ~ e, 1~~~lsJOyn'plazo en el cual se deben\ expedir el arbitro.
y en caso afll'1natlvo el termmo de su PIOlucclon , . I'"
.'La sentencia arbitra'i se debe dictar en el termino de 10 dias habilcs prorr~ga~les, y liene un p azo
m'nimo de vigencia de 6 meses; contTa ella solo se admite .el recurs? ele nLi KIa.: d' t
• Durante todo el periodo de conci liacion no se puede reahzar medtdas ele acclOn Irec a.
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3) Si la formula conciliatoria propuesta 0 las sugerencias expresadas en su reem­
plazo no fueran adrnitidas, el conciliador invita a las partes a someter la cuestion al
arbitraje. Si este ofrecimiento no es aceptado, se debe publicar un informe que con­
tenga las eausas del contlicto, resumen de las negociaciones, la formula de concilia­
cion propuesta y la parte que la propuso, la acepto 0 la rechazo (art. 4°). El objeto de
esta eomunicaci6n es dar a conoecr a la opinion publica -adernas de rendir cuenta de
la gesti6n realizada- de futuros padecimientos derivados de la accion directa que
puedan sobrevenir ante el fraeaso de la conciliacion,

4) En caso de que las partes acepten el ofrecimiento conciliatorio, deben suscribir
un compromiso que indiquc: el nornbre del arbitro, los puntos de discusion, la mani­
festaei6n de si ofrecieron 0 no pruebas y, en caso afirmativo, el terrnino de su produc­
cion y plaza en el eual se debera expedir el arbitro (art. 50).

5) La senrencia arbitral se debe dictar en el tcrmino de diez dias habiles prorroga­
bles, y tiene un plazo minimo de vigencia de seis meses; contra ella s610 se admite el
recurso de nulidad (art. ()O).

6) Durante todo el periodo de conci liacinn no se puede realizar rnedidas de
accion di recta.

El arbitraje es un meto do de resolucion de los conflictos eolectivos en el eual
acnia un arbitro designado que evalua las posiciones de las partes y las pruebas
ofrecidas. EI fallo arbitral da pOI' terrninado el conflicto y es recurrible ante lajusticia
en deterrninados casos (arbitrariedad manifiesta 0 error esencial), EI arbitraje volun­
tario se basa en el compromiso previa de las partes para someterse a la decisi6n
arbitral. EI arbitro 0 cuerpo arbitral debe actual' a titulo de simple particular, firrnando
un compromise previa Cclausula arbitral"). Tambien es voluntario cuando las partes
aceptan el ajuste de las difcrencias bajo una metodologia arbitral detenninada previa­
mente en la norma estatal.


