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CAPITULOXII
DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

CONCEPTO. SUJETOS. CONTENIDO.

Concepto.~

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

Sujetos.-

Son las asociaciones profesionales (sindicatos); los representantes de los
empleadores (camaras empresariales) y el Estado. Regula las relaciones entre
sujetos colectivos: por un lado, la asociacién sindical (exigiéndose para las prin-
cipales cuestiones la personeria gremial) y, por otro lado, un grupo de empleadores
o una entidad representativa (cdmara empresarial). El Estado asume esencialmen-
te el papel de control como autoridad administrativa (Ministerio de Trabajo).

Contenido.-

El derecho colectivo del trabajo se ocupa principalmente de los conflictos co-
lectivos y las medidas de accidn directa, entre ellas la huelga, cuya normativa
vigente -ley 25.877- se refiere a los servicios esenciales, dec. 272/2006 (BO, 13/3/
2006) y a establecer procedimientos de solucidn -conciliacidn obligatoria (ley
14.786)-, las asociaciones profesionales de trabajadores -sindicatos- (ley 23.551 y
decreto 46%1988) y los convenios colectivos de trabajo (leyes 14.250 y 23.546,
modificadas por la ley 25.877).

PRINCIPIOS.

Sus principios esenciales surgen de distintos convenios de la OIT y de la
Constitucién Nacional, que busca paliar las desigualdades sociales al establecer
garantias minimas para el trabajo, fundadas en principios de solidaridad, coopera-
cion y justicia. El art. 14 bis de la CN establece el derecho de los gremios a concertar
convenios colectivos de trabajo, a recurrir a la conciliacion, al arbitraje y a la huel-
ga; una proteccion especial a los representantes gremiales para el ejercicio de su
gestion (estabilidad en su trabajo) y el derecho a la organizacién sindical libre y
democratica, bastando la simple inscripcion en un registro especial.

Como otros derechos consagrados en la Carta Magna, el derecho a constituir
entidades gremiales, garantizado por el art. 14 bis, no es absoluto. Estd sujetoa la
reglamentacion de las leyes que a tal efecto se dicten (ley 23.551), las cuales
pueden fijar requisitos (razonables) para obtener la personeria gremial y, en su
caso, determinar los motivos que justifiquen su pérdida. Los principios mas tras-
cendentes del derecho colectivo del trabajo son los siguientes: subsidiariedad,
libertad sindical, democracia sindical y autonomia colectiva.
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1. Subsidiariedad. Fue introducido fundamentalmente por las enciclicas papales;
se refiere a la necesidad de que determinadas cuestiones sean maneja_das por las
comunidades inferiores, mientras que el Estado y las comunidades superiores deben
colaborar en esa funcidn e intervenir en caso de que exceda la capacidad o competen-
cia de la comunidad inferior.

2. Libertad sindical. Se sustenta en el art. 14 bis de la CN, en e.l convenio {37 dela
OIT sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho d§’51nd|caﬁlol1 (ra.tlﬁcado
por ley 14.455) y en la ley 23.551. Justo Lépez ]a‘deﬁmo como “el conjunto de
poderes individuales y colectivos, positivos y negatl\./(')s, que aseguran la mfigpen-
dencia de sus respectivos titulares en orden.a la fu.nda'cmn, orgamzam.on,.admmlstra-
cion y gobierno y actividad externa (actividad sindical) de las asociaciones profe-
sionales de trabajadores”. o

La afiliacion de un trabajador s6lo puede ser rechazada por uno de los siguientes

motivos: a) incumplimiento de los requisitos de forma exigidos por los estatutos; b) nd..

desempefiarse en la actividad, profesién,. oficio, cate‘gor.l'a 0 empresa que representa el
sindicato; c) haber sido objeto de expulsion por un sindicato sin que haya transcurrido
un afio desde la fecha de tal medida; d) estar pr(')c.esado o ’haber' 51F1’o c.ond'enado
judicialmente por la comision de un delito en perj.'uxcm <’ie una asociacion sm_dlcal dp
trabajadores. En cambio, para desafiliarse, el trabajaflor solo (.iebe.presentar su 1enuncTa
ante la asociacién sindical por escrito, pudiendo el organo dlrcctlt{vo rechazarla dentro
del plazo de treinta dias de recibida si existiere un motivo legitimo para expulsar al
afiliado renunciante,

3. Autonomia colectiva o autarquia sindical. Consiste en el derecho de Ia. enti-
dad sindical de constituirse y regir sus destinos autdonomamente por medio del
dictado de sus estatutos, estableciendo su propio régimen disciplinario y de
administracién.

4. Democracia sindical. El art. 14 bis de la CN establece que las leyes deben
garantizar a los trabajadores “organizacion sindical libre y dcmocréltica”.'El art. 8° de
laley 25.351 establece que “las asociaciones sindicales garantizardn la efectiva dem?cm-
cia interna. Sus estatutos deberdn garantizar: a) una fluida comunicacién entre los drga-
nos internos dela asociacion y sus afiliados; b) que los delegados a los drganos deliberativos
obren con mandato de sus representados y les informen luego de su gestion; c) la efectiva
participacion de los afiliados en la vida de la asociacidn, garantizando la elecciéft’ directa
de los cuerpos directivos en los sindicatos locales y seccionales; d) la representacion de las
minorias en los cuerpos deliberativos”.

ASOCIACIONES SINDICALES DE TRABAJADORES.

Aspectos generales.- Una asociacidn sindical es una agrupacio’n permanente de tra!)la—
jadores que ejerce una actividad profesional o econdmica para la Figfensa y promocion
de los intereses de los trabajadores y para lograr mejores condiciones de v1de.1. Son
organizaciones permanentes, constituidas por una pluralidad de personas que ejercen
una actividad profesional similar. . .
Se puede diferenciar el gremio del sindicato. El gremio es un conjunto dg personas
que tienen el mismo oficio, profesion, categon’z'l o estado socml'. En cambio, el sindicato es
la organizacion del gremio, es el gremio juridicamente organizado. Puede tratarse de un
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conjunto de personas fisicas (trabajadores) o juridicas (entidades gremiales), cuyo deno-
minador comtin es el ejercer actividad profesional o econdmica para la defensa Y promo-
cién de los intereses de los trabajadores y para lograr mejores condiciones de vida,

Caracteres.- Sus caracteres esenciales son los siguientes. Permanentes: tienen voca-
cién de continuidad en el tiempo, 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 empleadores, sin
perjuicio de la fiscalizacién estatal respecto de la legitimidad de su funcionamiento
(estan sujetas al régimen juridico del pais); sin fin de lucro; no son paritarias en su
organizacidn: estdn estructuradas con jerarquias internas, con organos de conduc-
cion y resolucién que ejercen la autoridad y el poder disciplinario.

Clasificacién.- La doctrina ha efectuado distintas clasificaciones, siendo las mas
trascendentes las que distinguen en virtud del grado de las asociaciones y en fun-
cién de los trabajadores que cada una agrupa.

1) Respecto de la clasificacion en funcion del grado, existen asociaciones sindicales (art. 1 1 ):
- DE PRIMER GR4DO: son los llamados sindicatos o uniones;
- DE SEGUNDO GR4DO: son las que retnen asociaciones de primer grado y se
denominan federaciones; .
- DE TERCER GR4DO. incluyen las confederaciones que agrupan a las asociacio-
nes de primero y segundo grado (CGT).

2) En cuanto a la clasificacion que se basa er los trabajadores que agrupan, se

puede diferenciar los siguientes sindicatos (art. 10):

- HORIZONTALES: agrupan a los trabajadores de un mismo oficio, arte o profesion,
aunque se desempefien en actividades distintas (¢j. viajantes de comercio, camioneros).

- VERTICALES: reune a los trabajadores de una misma actividad (industria o ser-
vicio) o actividades afines.

- PE EMPRESA. son una subespecie de sindicato vertical, y su ambito de repre-
sentaciéon comprende tnicamente al personal que presta servicios en una misnia
unidad productiva, sin importar las tareas o funciones que cumplen.

Estatutos.- El estatuto de la asociacién sindical es el conjunto de normas fundamenta-
les establecidas por el 6rgano deliberativo, a las que deben sujetarse las acciones y
decisiones que exija la vida asociacional.

Elart. 16 hace referencia al contenido de los estatutos. Di spone que “deberdn ajustarse
a lo establecido en el art. 8°y contener:

a) denominacion, domicilio, objeto y zona de actuacion;

b) actividad, oficio, profesidn o categoria de los trabajadores que represente;

¢) derechos y obligaciones de los afiliados, requisitos para su admision y procedimiento para
su separacion, que garanticen el derecho de defensa;

d) determinacion de las autoridades y especificacion de sus funciones con indicacién de las
que ejerzan su representacion legal, duracion de los mandatos, recandos para su revocacion ¥y
procedimientos para la designacion y reemplazos de los directivos e integrantes de los congresos;

¢) modo de constitucion, administracion y control del patrimonio social y su destino en caso
de disolucion, y régimen de cotizaciones de sus afiliados y comtribuciones;
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P época y forma de presentacion, apr« Vb
nos para su revision y fiscalizacion;

) végimen electoral que asegure la democracia interna de acuerdo con los principios de la
presente ley, no pudiendo contener como exigencia para presentar listas de candidatos a 6rganos
asociacionales, avales que superen el tres por ciento de sus afiliados;

) régimen de convocatoria y funcionamiento de asambleas y congresos;

i) procedimiento para disponer medidas legitimas de accion sindical;

J) procedimiento para la modificacion de los estatutos y disolucion de la asociacion”.

Los estatutos son la ley interna de la asociacién sindical. Constituyen una fuente
formal (no estatal) del derecho colectivo del trabajo que emana de la voluntad de los
afiliados y se manifiesta a través de los cuerpos organicos competentes para dictarlos.
En la Argentina, las asociaciones profesionales (sindicatos) que aglutinan los dere-
chos sindicales son solamente aquellas que obtienen la personeria gremial. Esto lleva
a distinguir las asociaciones simplemente inscriptas de las que tienen personeria gre-
mial. Las simplemente inscriptas no tienen el gjercicio de los derechos gremiales y de las
facultades de defensa de los derechos colectivos de los trabajadores, que exclusiva-
mente poseen las asociaciones con personeria gremial.

Elart. 21 de laley 23.551 establece los requisitos de la inscripcion (deben ser
presentados ante la autoridad administrativa del trabajo): a) nombre, domicilio,
patrimonto y antecedentes de su fundacion; b) lista de afiliados; ¢) némina de
nacionalidad de los integrantes de su organismo directivo; d) estatutos. La ins-
cripcion confiere personeria juridica a la asociacidn sindical y los derechos enumera-
dos en el art. 23. Las asociaciones simplemente inscriptas se pueden transformar en
asociaciones con personcria gremial si logran constituirse en las mas representativas
de la actividad, oficio o profesion.

Personeria gremial.-

La personeria gremial es una calificacidn legal que el Ministerio de Trabajo conce-
de a la asociacion sindical que resulte mas representativa dentro de una actividad,
oficio o profesion. El art. 25 establece los requisitos para acceder a dicho otorgamien-
to: a) que esté inscripta de acuerdo a lo prescripto en esta ley y haya actuado durante
un periodo no menor que seis meses; b) que afilie a mds del veinte por ciento de los
trabajadores que intente representar.

La calificacién de mas representativa se atribuye a la asociacién que cuente con
mayor nimero promedio de afiliados cotizantes sobre la cantidad promedio de traba-
jadores que intente representar (se determinan sobre los seis meses anteriores a la
solicitud). La resolucién que otorga la personeria tiene caracter constitutivo, y le
confiere a la asociacion sindical una capacidad especial para ejercer la representatividad
profesional y territorial. El art. 29 dispone que “sole podri otorgarse personeria a un
sindicato de empresa, cuando no obrare en la zona de actuacion y en la actividad o ¢n la
categoria una asociacion sindical de primer grado o union”.

En los sindicatos horizontales, 1a agremiacién se basa en la comunidad de oficio,
profesién o categoria laboral de sus miembros, con prescindencia de la actividad a la
cual se dedica la empresa. Se critica a esos sindicatos por atomizar la representacion, lo
cual disminuye la eficacia de su accionar por pérdida del poder de presién. Para otorgar
personeria gremial a una asociacion sindical de estas caracteristicas, habiendo una
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‘iRdicate de actividad con personeria gremial que comprenda
dicho ambito, se requiere ademdas del cumpiimiento de los requisitos del art. 25 que
exista un interés suficientemente diferenciado.

Para establecer la mayor representatividad no se toma en consideracion la ca}lti—
dad de asociaciones de primer grado o uniones que integren a las f(?deracioneg, ni las
de segundo grado que hagan lo propio con las confederaciones, sino la cantidad de
trabajadores cotizantes que relinan: es importante para las federaciones y copfefiera—
ciones incorporar a asociaciones con gran cantidad de aﬁliac‘los. La.s asociaciones
simplemente inscriptas pueden adherir a federaciones o f:onfederacuzn.es, percf‘los
trabajadores que las integran no son contabilizados (considera a los afiliados a “en-
tidades con personeria gremial™). .

Cuando los ambitos pretendidos se superponen con los dc? otra asociaciéq sindi-
cal con personeria gremial no se puede reconocer a _lu peticxonante la amplitud de
representacion sin antes dar intervencion a la asociacion qfectada y .pr.(zceder al
cotejo necesario para determinar cual es la mds representativa. L.a omision de los
recaudos indicados determina la nulidad del acto administrativo o judicial.

El art. 28 establece el procedimiento que se debe seguir para que una asqciacio’n
sindical simplemente inscripta desplace a la que goza de persoperia gremxgl en la
misma zona y actividad o categoria. Resulta insuficiente una simple superioridad
mumérica de afiliados: debe ser al menos de un 10% por encima de los que tenga la
que se quiere desplazar. La asociacién sindical desplazada pier_dc la }_)ersoneria gre-
mial que detentaba. En las zonas o actividades en que no 'ex1ste ninguna enthad
sindical o s6lo actiia una simplemente inscripta, las asociaciones de grado superior
extienden los beneficios de 1a personeria gremia! de la cual gozan a los trabajadores
de dicho ambito (art. 35).

Derechos dedas asociaciones simplemente inscriptas.-

El art. 23 establece que “la asociacidn, a partir de su inscripcion, adquirird personeria
juridica y tendrd los siguientes derechos:

»q) peticionar y representar, a solicitud de parte, los intereses individuales de sus afiliados;

»b) representar los intereses colectivos, cuando no hubiere en la misma actividad o
categoria asociacion con personeria gremial;

e) promover: 1) la formacién de socicdades cooperativas y mutuales; 2) el p{:{fecciona-
miento de la legislacion laboral, previsional y de seguridad social; 3) la educacion general
y la formacién profesional de los trabajadores;

»d) imponer cotizaciones a sus afiliados;

") realizar reuniones o asambleas sin necesidad de autorizacion previa”.

La inscripcion de la asociacion sindical en el registro especial le confiere,
automaticamente, los derechos enumerados en este articulo. El decreto 757/20_01 .(BO,

13/6/2001) reglamenta el art. 23, inc. ade laley 23.551, que facultz{ a‘las asociaciones
sindicales simplemente inscriptas a peticionar y representar, a solicitud de parte, los
intereses individuales de sus afiliados.

Unidad y pluralidad sindical.- o .
Existen en el derecho comparado dos sistemas de modelos sn}dlca].es: -el de uni-
dad o unicidad sindical (al que adhiere la Argentina) y el de pluralidad sindical. En el
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de unidad sindical la ley impone o reconoce un solo sindicato por actividad, oficio o
profesidn, o cuando, existen varios, sélo uno tiene funciones sindicales. Ep la plura-
lidad sindical es posible constituir varias asociaciones por actividad, oficio o profe-
sidn: existen distintas asociaciones representativas de los trabajadores de una misma
actividad u oficio con iguales derechos sindicales.

El sistema adoptado por nuestra legislacion es el de unidad promocionada o
unidad inducida: sdlo se le otorga personeria gremial a la organizacion sindical mas
representativa y que hubiere actuado durante un periodo no inferior a seis meses
como asociaciéon simplemente inscripta (arts. 21 y 22). De todas las asoci.acmnes
registradas s6lo una -la mas representativa- ostenta la representacidn gremial .de la
actividad (art. 25): las otras asociaciones registradas carecen de personeria gremial.

Derechos exclusivos de las asociaciones sindicales con personeria gremial.-

El otorgamiento de personeria gremial a una asociacion sindical le otorga una
capacidad especial para ejercer determinadas pretrogativas y atribuciones lnc.ilsp.en-
sables para cumplir su fin. Entre los principales derechos exclusivos de los s.mdlca—
tos con personeria gremial (art. 31) se destaca el de representar a los trabajadores
defendiendo no sélo sus intereses colectivos sino también los individuales ante
distintos organismos, inclusive estatales, negociar y firmar convenios colectivos de
trabajo, ejercer medidas de accidn directa, crear mutuales y administrar las obr.as
sociales. Tiene también la representacion de los intereses individuales de los trabaja-
dores, aunque es mas restringida, ya que el sindicato debe contar necesariamente
con una autorizacioén expresa del trabajador.

Las federaciones con personeria gremial pueden ejercer los siguientes derechos:

- respecto de los empleadores y del Estado: todos los enunciados precedentemente,
dentro de los limites de sus estatutos y de los de los sindicatos que las integren;

- respecto de las asociaciones adheridas: representarlas en cue_stioncs administr'flti-
vas (como por ejemplo cuestiones de superposicidn o desplazamiento de pcr.sonerxa),
interponer recursos tendientes a defender sus derechos y ejercer el derecho de interven-
cién. 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 person.eria
gremial son el de participar en instituciones de planificacién y.coptrol de conformlc?ad
con lo que dispongan las normas respectivas, vigilar el cumplimiento 'de la normativa
laboral y de la seguridad social, y colaborar con el Estado_en el .estud.lo y solumon'('ie
los problemas de los trabajadores. También pueden cpnstimlr patrimonios de af‘ecta'cxon
que tendrdn los mismos derechos que las cooperativas y mutualidades; es notoria l_a
diferencia con las asociaciones simplemente inscriptas, las que deben constituir
cooperativa o mutuales para gozar de estos beneficios.

Las asociaciones sindicales con persbnerl’a gremial son las Unicas que pueden
intervenir y suscribir el convenio colectivo d_e trabajo, nliienFras que las snpplemeqte
inscriptas solo pueden hacerlo cuando no existen en gl amblto‘ personal ni ter_rlt‘orlal
ninguna asociacion sindical con personeria gremna.l. Tlenen la tacull;ac.i de ac.itmmstrar
sus propias obras sociales y, segtin el caso, participar en la administracion de las
creadas por ley o por convenciones colectivas de trabajo.

Los empleadores estin obligados a actuar como agentes d‘e retencion de }os im-
portes que, en concepto de afiliacién u otros aportes, deban tributar los trabajadores
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a laasociacion sindical con personeria gremial. Las asociaciones simplemente inscriptas
no tienen este derecho y los afiliados deben abonar la cuota sindical en forma perso-
nal o a través de‘algtin cobrador. Obviamente, no es lo mismo que el descuento se
produzca directamente mediante recibo, que apersonarse en el domicilio de la asocia-
cidén sindical para abonar la cuota.

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

Organos de gobierno.-

En cuanto al régimen electoral, la ley 23.551 tiene solo tres disposiciones pero el
decreto reglamentario contiene minuciosas normas al respecto: a) la que establece la
obligatoriedad de la representacién de las minorias en los cuerpos deliberativos; b) la
que dispone que en los estatutos no se puede contener como exigencia para presentar
listas de candidatos avales que superen el 3% de sus afiliados; ¢) el art. 56, apartado
4°, que faculta al Ministerio de Trabajo para disponer la convocatoria a elecciones
pudiendo nombrar las personas para ocuparas de las mismas, pero ello cuando el
organo de la asociacién facultado para ejecutarlo, después que hubiese sido intimado
para que lo hiciere dentro de un lapso determinado, incumpliera el requerimiento. El
art. 12 del decreto 467/88, que reglamenta el art. 16 inc. g) de la ley dispone que el
régimen electoral debe estar contenido en un capitulo especial.

Los 6rganos de gobierno son un consejo directivo y una asamblea. El consejo
directivo -6rgano ejecutivo- esta formado por cinco miembros que deben ser mayo-
res de edad (21 afios), con antigiiedad en la actividad y en la afiliacién de dos afios
como minimo; no debe tener inhibiciones. Es dirigido por un director o secretario
general. Los miembros del consejo directivo se eligen por votacién secreta y directa
de los afiliados o de los delegados que los representan en un congreso celebrado a
tal efecto; duran en sus cargos cuatro afios con posibilidad de reeleccién; actiia
como organo de aplicacion el Ministerio de Trabajo para preservar los derechos de
los afiliados y la transparencia de la eleccién.

El érgano deliberativo que ostenta la méaxima autoridad de las asociaciones sindi-
cales es la asamblea de afiliados. En su ambito anualmente se eligen autoridades y se
aprueban balances, modificaciones en el estatuto y se tratan proyectos de convenios
colectivos. El orden del dia de las asambleas (ordinarias o extraordinarias) se debe
comunicar al Ministerio de Trabajo. Se requiere un minimo del 15% de los afiliados o
del 33% de los delegados congresales para que el consejo directivo deba convocar
una asamblea extraordinaria.

El art. 20 enumera las facultades indelegables de las asambleas o CONEICsos;
pueden clasificarse en:

- NORMATIVAS: establecer el programa de accién que llevara adelante la asociacion
sindical para el cumplimiento de sus fines (inc. a), ejercer las facultades constituyen-
te y legislativa: aprobar y modificar el estatuto (inc. c), los anteproyectos de conven-
ciones colectivas de trabajo (inc. b) y dar mandato con las instrucciones pertinentes a
los delegados a congresos de asociaciones de grado superior (inc. d);

- FEDERATIVAS: una asociacién sindical puede fusionarse con otra, adherirse a una
federacidn, o éstas adherirse a confederaciones; todo debe ser discutido y resuelto
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por las asambleas o congresos (inc. ¢ Himi {as

del decreto reglamentario 467/1988;

- PATRIMONIALES: ejercer las facultades de contralor econémico-financiero (inc.c)y
fijar el monto de las cotizaciones ordinarias y extraordinarias que deberan abonar los
afiliados, sean personas fisicas en las asociaciones de primer grado o de segundo
grado en el caso de federaciones o confederaciones (inc. e). :

Representacion sindical en la empresa.-

L os trabajadores tienen derecho a constituir libremente y sin necesidad de auto-
rizacion previa una asociacién sindical, afiliarse a las ya constituidas, no afiliarse o
desafiliarse, reunirse y desarrollar actividad sindical, peticionar ante autoridades y
empleadores, participar en la vida interna de las asociaciones sindicales y elegir
representantes, ser elegidos y postular candidatos (art. 4°).

1. El defegado del personal: se ha planteado el interrogante de determinar la natu-
raleza del delegado, es decir, si constituye o no una autoridad sindical. Se lo ha
considerado delegado de personal, como representante del plantel de trabajadores de
la empresa, electo sin injerencia del sindicato, y delegado sindical elegido por el
sindicato entre los trabajadores de la empresa pero sin intervencién del personal. En la
Argentina, la realidad ha producido una sintesis entre ambas posibilidades: el delega-
do es clecto por todo ¢l personal de la empresa -afiliado o no afiliado- pero con la
intervencion del sindicado al que debe estar afiliados los electos.

Los delegados del personal y los integrantes de las comisiones internas son la
representacion en el lugar de trabajo de los trabajadores ante el empleador, 1a asocia-
cién sindical y la autoridad administrativa del trabajo (cuando actiia de oficio en el
sitio efectuando inspecciones); también representan a la asociacidn sindical ante el
trabajador y el empleador (art. 40). La representacién sindical de base (la que operaen
el fugar de trabajo) constituye el estamento antiburocratico por excelencia de la
organizacion gremial.

Es elegido por voto directo y secreto de todos los trabajadores del sector repre-
sentado (afiliados y no afiliados), tiene una funcién multiple, ya que representa a los
trabajadores ante el empleador; a los trabajadores ante el sindicato; a los trabajado-
res ante la autoridad administrativa del trabajo que actie de oficio en el lugar de
prestacion; al sindicato ante los trabajadores y el empleador,

2. Requisitos: debe estar afiliado a la asociacién sindical con personeria gremial, ser
elegido en comicios convocados por ésta por voto directo y secreto de los trabajadores
que representara, contar con una antigiiedad minima de un afio en la afiliacion, tener 18
anos de edad como minimo y revistar al servicio de la empresa durante todo el afio
aniversario anterior a la eleccién (art. 41). La ley no establece la obligatoriedad del voro,
pero no existe impedimento para que el estatuto de alguna asociacién gremial la dispon-
ga (la obligatoriedad no alcanza a los no afiliados). La duracién del mandato es de dos
anios, pudiendo ser revocado por asamblea convocada por el 6rgano directivo a peti-
cion del 10% del total de los representados (art. 42).

3. Funciones: entre las principales estan verificar la aplicacién de las normas
legales o convenciones y participar de las inspecciones que disponga la autoridad
administrativa, reunirse con el empleador periédicamente y presentar ante los
empleadores o sus representantes los reclamos de los trabajadores en cuyo nombre
actuan, previa autorizacion de la asociacién sindical.

10 ARI )0 GRISOLIA 251

4. Obligaciones delempleador sin perjuicio de lo acordado en el convenio colec-
tivo deben: facilitar un lugar para el desarrollo de las tareas de los delegados del
personal; concretar las reuniones periddicas con los delegados; conceder a cada
delegado del personal para el ejercicio de sus funciones un crédito en horas mensual-
mente retribuidas segiin el convenio colectivo (art. 44).

5. Cantidad de delegados: salvo que el convenio colective disponga algo dife-
rente, el nimero de delegados varia segin la cantidad de trabajadores que preste
servicios en una empresa: a) De 10 a 50 trabajadores corresponde 1 delegado. b) De
51 trabajadores a 100 es de 2 delegados. ¢) A partir de 101 trabajadores.correspc’)ndc
1 representante mas cada 100 (art. 45). d) En los establecimientos que tienen mas de
un turno de trabajo debe haber, como minimo, un delegado por turno (art. 46).

6. Reserva de puesto: al ocupar un cargo electivo o representativo o cargos
politicos en los poderes publicos, los trabajadores tienen derecho.a una licencia
automatica sin goce de remuneracién: reserva del puesto por todo el tiempo que.dure
su mandato, mds treinta dias a partir de su finalizacién. La licencia se considera
tiempo de trabajo a los efectos de la antigiiedad.

7. Estabilidad gremial: el delegado continda trabajando y no puede ser suspendi-
do, modificada su condicion de trabajo, ni despedido durante su mandato y un afio
posterior a su cese (salvo justa causa). A partir de la postulacién a un cargo de
representacion sindical, no puede ser despedido nt modificada su condlc)'o‘n de tra-
bajo por seis meses. La estabilidad especial desaparece en caso de cesacion de las
actividades del establecimiento o de suspension general de tareas.

Practicas desleales.-

Son practicas contrarias a la ética de las relaciones profesionales dc? ].OS
empleadores,0 asociaciones profesionales. La ley 23.551 enumera en.el art. 53 distin-
tos casos de br:’xcticas desleales de los empleadores hacia los trabajadores.

Es una enunieracion taxativa; no pueden considerarse practicas desleales otras
conductas andlogas:

- subvencionar en forma directa o indirecta a una asociacién sindical de trabajadores;

- intervenir o interferir en la constitucion, funcionamiento o administracidn de un
ente de este tipo;

- obstruir, dificultar o impedir la afiliacién de los trabajadores a una de las asociacio-
nes reguladas por esta ley;

- promover o auspiciar la afiliacién de los trabajadores a determinada asociacion
sindical;

- adoptar represalias contra los trabajadores en razén de su pm‘ti@pacién en medi-
das legitimas de accién sindical o en otras actividades sindlca]esh o de haber
acusado, testimoniado o intervenido en los procedimientos vinculados a
juzgamiento de las préacticas desleales;

- rehusarse a negociar colectivamente con la asociacién sindical capacitada para
hacerlo o provocar dilaciones que tiendan a obstruir el proceso de negociacion;

- despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de su personal, con el
fin de impedir o dificultar el ejercicio de los derechos a que se refiere esta ley;
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- negarse a reservar el empleo o no permitir que el trabajador reanude la prestacion

- de los servicios cuando hubiese terminado de estar en uso de la licencia por
desempefio de funciones gremiales;

- despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de los representantes
sindicales que gocen de estabilidad de acuerdo con los términos establecidos por
este régimen, cuando las causas del despido, suspensidn o modificacién no sean
de aplicacién general o simultdnea a todo el personal;

- practicar trato discriminatorio, cualquiera sea su forma, en razon del ejercicio de
los derechos sindicales tutelados por este régimen;

- negarse a suministrar la némina del personal a los efectos de la eleccion de los
delegados de la entidad gremial en los lugares de trabajo.

Las partes estin obligadas a negociar de buena fe en el marco de la negociacion
colectiva; la vulneracion de este presupuesto constituye una conducta que la ley 25.877
en su art. 20, inc. ), sustitutivo del art. 4°, ley 23.546, expresamente dispone: “cuando
alguna de las partes, se rehusare injustificadamente a negociar colectivamente vulnerando
el principio de buena fe, en los términos del inc. a), la parte afectada por el incumplimiento
podra promover una accion judicial ante el tribunal laboral competente, mediante el
proceso sumarisimo establecido en el art. 498, CPCCN, o equivalente de los Cddigos
Procesales Civiles provinciales. El tribunal dispondra el cese inmediato del comportamiento
violatorio del deber de negociar de buena fe y podrd, ademads, sancionar a la parte
incumplidora con una multa de hasta un maximo equivalente al 20% del total de la masa
salarial del mes en que se produzca el hecho, correspondiente a los trabajadores
comprendidos en el ambito personal de la negociacion. Si la parte infractora mantuviera
su actitud, el importe.de la sancidon se incrementara en un 0% 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 montos. Sin perjuicio de ello, el juez, a
peticidn de parte, podra también aplicar lo dispuesto por el art. 666 bis, CCiv. Cuando
cesaren los actos que dieron origen a la acciéu entablada, dentro del plazo que establezca
la decision judicial, el monto de la sancién podré ser reducido por el juez hasta el 50%.
Todos los importes que asi se devenguen tendran como exclusivo destino programas de
inspeccion del Ministerio de Trabajo, Empleg y Seguridad Social”.

Se trata de una accion tendiente a sancionar la conducta que en el marco de la ley
25.877 amplia en relacidn con la tipificada en el art. 53, ley 23.551, cuando se reficre en
su inc. f) a rehusarse a negociar colectivamente con la asociacidn sindical capacitada
para hacerlo o provocar dilaciones que tiendan a obstruir el proceso de negociacion;
puede colegirse este agravamiento en el marco de la ley 25.877.

El conflicto sindical.-

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

Asociaciones profesionales de empleadores.-

Representan los intereses de sus afiliados y sus fines son mds amplios: no sélo
se limita a cuestiones laborales, sino que ocupa de distintos aspectos de la activi-
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dad econdmica, como el analisis de mercado o el asesoramiento téenico. Son la
contrapartida de las asociaciones de trabajadores y negocia con ellas las condicio-
nes de trabajo y eipleo.

Proteccidn de los representantes sindicales.-

1. Tutela sindical: tutela sindical es la proteccion especial que otorga la Ley de
Asociaciones Sindicales a quienes ocupan cargos electivos o representativos en las
entidades gremiales a fin de evitar modificaciones en las condiciones de trabajo,
suspensiones, despidos o abusos (acciones antisindicales) de los empleadores. Tie-
ne sustento en el art. 14 bis de la CN, que garantiza a los representantes gremiales el
cumplimiento de su gestion sindical y la estabilidad en su empleo.

El art. 47 de la ley 23.551 establece una accion especial para evitar practicas
antisindicales que impidan el ejercicio de los derechos sindicales. Dispone que
todo trabajador o asociacidn sindical que sea impedido 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 sumarisimo para que cese el
comportamiento antisindical.

Establece lo que la doctrina mayoritaria llama amparo sindical, un mecanismo
protectorio de la libertad sindical que tutela tanto los derechos individuales como los
colectivos, para impedir ataques a los derechos sindicales, hacet cesar los ya inicia-
dos o restablecer el pleno goce del derecho cercenado. Este amparo es auténomo
respecto del regulado en la ley 16.986 y del incorporado en el art. 43 de la CN después
de [a reforma de 1994. El procedimiento es ¢l regulado en el art. 498, CPCCN, o similar
contemplado en una ley procesal provincial.

Los sujetos legitimados para ejercitar esta accién son todos los trabajadores,
aunque no estén contemplados dentro de los supuestos de estabilidad sindical (arts.
40, 48 y 50), y cualquier asociacion sindical (de primero, segundo o tercer grado,
simplemente inscripta o con personeria gremial). En cuanto al sujeto pasivo, la accion
puede ser iniciada contra el Estado, los empleadores -en cuanto sus actos afecten la
libertad sindical (individual o colectiva)-, y contra los propios sindicatos si incurrieren
en actos violatorios de dicha libertad.

Lalicencia gremial, que implica la suspension de los principales efectos del contrato
de trabajo (deber de poner la fuerza de trabajo a disposicién del empleador y de pagar
la remuneracion), tiene sustento en el art. 14 bis de la CN, que garantiza a los represen-
tantes gremiales el cumplimiento de su gestion sindical y la estabilidad en su empleo. El
trabajador durante la licencia deja de percibir remuneracion del empleador, pero esa
obligacion se traslada a la asociacion sindical en que cumple funciones (no con natu-
raleza remuneratoria, sino de compensacion econdmica), que debe realizar los aportes
a la seguridad social. Los delegados de personal y miembros de comision interna que
no gozan de licencia gremial porque cumplen sus funciones en la empresa, también
estdn protegidos por las garantias establecidas en el tltimo pérrafo de este articulo.

Para que el trabajador goce de la tutela sindical deben cumplimentarse los re-
quisitos enumerados en el art. 49: debe haber sido elegido con las normas legales o
estatutarias y su designacion deber haber sido comunicada por medio de telegra-
ma, carta documento o cualquier otra forma escrita. La tutela cesa si la postulacién
del trabajador no es oficializada, si la lista del candidato perdidoso no obtiene al




254 GuiA pE Estubio: kb ABORAL

menos el 5% de los votos validos emitidos (art. 29, decreto reglamentario 467
1988) o a los seis meses de iniciada (el plazo corre desde la recepcion de la lista en
la que esté incluido el trabajador como candidato por la junta electoral o el orga-
nismo de la asociacién que ejerza sus funciones).

La tutela sindical ampara al representante gremial en caso de despidos o sus-
pension de personal por razones econoémicas (falta o disminucion de trabajo) o
fuerza mayor (arts. 219,221 y 247, LCT y art. 10, ley 25.013), quedando al margen
del orden de antigliedad que legalmente se establece para disponer tales medi-
das. Sin embargo, cuando los despidos o suspensiones alcanzan a la totalidad de
los trabajadores del establecimiento la proteccidn deja de tener sentido, ya que el
representante gremial no tiene ya a quién representar. No cede si el cierre del
establecimiento es dispuesto por el empleador en violacién al deber de buena fe
y con ¢l solo fin de eludir la proteccion especial del representante gremial.

2. Acciones de reinstalacién o de restablecimiento de las condiciones de tra-
bajo: elart. 52 de la ley 23.551 otorga una proteccidn especial a los delegados y
dirigentes gremiales que consiste en que no pueden ser despedidos, suspendi-
dos, ni se pueden modificar sus condiciones de trabajo, si no mediare resolucion
judicial previa que los excluya de la garantia, de acuerdo con el procedimiento
sumarisimo del art. 498 del CPCCN (art. 47). Se extiende a los que se postulen para
un cargo de representacion sindical y a los representantes sindicales en la empre-
sa (delegados del personal, comisiones internas y organismos similares). La tute-
la se dura hasta un ano después de la cesacion de sus mandatos, salvo justa

causa de despido, y en el caso del postulante por el término de seis meses a partir
de su postulacion. '

El empleador que pretenda modificar las condiciones de trabajo, suspender o
despedir, fundado en justa causa a quienes estén amparados por la tutela sindical,
debe interponer una accion de exclusién de tutela por via sumarisima para que el
juez lo autorice a tomar dichas medidas: su omision produce la nulidad del acto. Por
lo tanto, si no inicié la exclusion de tutela y suspendié o despidid, y el trabajador
iniciara un juicio de reinstalacién, el empleador no podra discutir ni intentar acredi-
tar en ¢l lag causas, aun cuando estuvieran justificadas.

Mientras se desarrolla el proceso el empleador puede peticionar como medida
cautelar la suspension de la prestacién laboral cuando la permanencia del cues-
tionado en su puesto o el mantenimiento de sus condiciones de trabajo pudiera
ocasionar peligro para la seguridad de las personas o bienes de la empresa; el
juez tiene cinco dias para resolver (art. 52). El decreto reglamentario 467/1988 (art.
30) amplia esta facultad a los casos en que el peligro potencial generado por la
presencia del tutelado en el lugar de trabajo alcanzare a terceros no pertenecien-
tes a la empresa o a su eficaz funcionamiento y dispone que el empleador puede
incumplir sin previa autorizacién judicial su deber de dar ocupacidn, suspendien-
do al representante gremial; sin embargo, debe cumplir con todos los demas
deberes que le imponen las leyes y convenios colectivos de trabajo y permitirle al
representante sindical el desarrollo de su gestion gremial en los términos de los
arts. 40, 43 y 44. Debe comunicar la decision al Ministerio de Trabajo dentro de
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as 48 horas habiles, ¢ nicial dentro detos quince dias una accién declarativa

para probar el extremo habilitante de suspensién previsto en el art. 78 de lz§ 'LCT
(“motivos fundados que impidan la satisfacciéon” del deber de dar ocupacion) o
requerir la exclusién de la tutela.

Lo resuelto en el juicio sumarisimo no es revisable en un juicio ordinario poste-
rior -tiene efecto de cosa juzgada-; esto produce que siel emplca.dor, a pesar de una
resolucién adversa en sede judicial, despide aun delegado gremial el trabajador no
debe demostrar la ilegitimidad de la medida. La violacién del empleador de las
garantias establecidas en los articulos citados c?torga dle,recho al afegtado a d?~
mandar judicialmente (por via sumarisima) la reinstalacion en su leesto, con mas
los salarios caidos durante la tramitacién judicial o el restab]ecnm.e}]to de las con-
diciones de trabajo. Si el empleador no inicia la accion de exclusion F{e tutela, la
modificacion de las condiciones de trabajo, la suspen‘si.(m o el despido 1'e§ultan
ilegitimos -por no haber dado cumplimi.ento aun 1‘eq}usxt'0 ﬂ‘)rmal- y constltuyen1
injuria con entidad suficiente para justificar el despido indirecto, que otorga e
derecho al cobro de las indemnizaciones agravadas.

La reinstalacién es una obligacion de hacer del empleadm: que debp ser ordena-
da judicialmente. Como sancién conminatoria -en caso de mcumplnmentq de lla
reinstalacién judicial- el juez puede aplicar astreintes de acuerdo con las fixsp051~
ciones del art. 666 bis del CCiv. El trabajador -salvo que se trate de un capdxdato no
electo- puede optar por considerar extingtlid9 el vincul(? lal')orz-xl en vn.‘tud de la
decisién del empleador, colocindose en situacién de deSp].dO m.dn'.eclo: tiene dere-
cho a percibir, ademas de las i.ndemnizacion.es por despido sin Jtlsta..c:atlsa,(il.lga
suma equivalente al importe de las remuneraciones quelc hubieran .cone.spon ido
durante el tiempo faltante del mandato y el ailo de estabilidad postenqr. Sx_ fuese un.
candidato ndelecto, tiene derecho a percibir, ademas de las mdel}mlzacxones qu
despido sin justa causa y de las remuneraciones 1mputa.bles al periodo dE ?stabllll-
dad no agotado, el importe de un afio mas de re'muneracxones La. p.romouon .de as
acciones por reinstalacion o por restablecimiento de 1a§ cond1@on§§ de tr ab.gJo
interrumpen la prescripcion de las acciones por cobro de md(*jmmzacxon y salf"u ios
caidos; el curso de la prescripeion comienza una vez que se dicte pronunciamiento
firme en cualquiera de los supuestos. .

El trabajador puede optar por interponer una a(fci(n.] ordinar§a por despido
indirecto contra el empleador y reclamar las indemnizaciones derivadas de.l Fies—
pido sin justa causa, agravadas por la violacidn de la garantia de.l'a eStabl']ld:ld
especial en el cargo, luego de obtener un fallo favorable enla accion de rel.n? a-
lacién o con posterioridad a la resolucion que deses.‘uma la exclus.lo-n.de tutela o
bien durante la tramitacién de la accién de exclusion de tutgla 1pl'c1z.1da por el
empleador. En los dos primeros ¢asos no necesita p.robar la 1leg1tnmd.ad dedla
medida adoptada por el empleador ya que los fallos dictados hacen cosa juzgada,
en cambio lo debe probar en el iltimo caso.
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SINTESIS GRAFICA CAP XI1I:
DeRECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

Concepto: el Derecho Colectivo es la rama del Derecho del Trabajo que comprende a la
organizacidn sindical. a la negociacién colectiva -convenios colectivos- y a fos
conflictos colectivos de trabajo y el conjunto de principios y normas que regulan
las relaciones entre sus sujetos.
las asociaciones profesionales (sindicatos);
E los representantes de los empleadores (camaras empresariales) y
el Estado (Ministerio de Trabajo).

1. Subsidiariedad

2. Libertad sindical

3. Autonomia colectiva o autarquia sindical
4. Democracia sindical,

Sujetos:

Principios:

ASOCIACIONES SINDICALES DE TRABAJADORES
Concepto: es una agrupacion permanente, constituida por una pluralidad de personas fisicas (trabajado-
res) o juridicas (entidades gremiales) que ejercen una actividad profesional similar. Su finalidad
es la defensa de los intereses de los trabajadores para lograr mejores condiciones de vida.

Caracteres:

~— Permautentes: tienen vocacion de continuidad en el tiempo, consolidando su desarrollo;

— Voluntarias: su existencia depende de la voluntad de sus integrantes; ’

——Independientes: son creadas, gobernadas y administradas sin injerencia del Estado ni de los
empleadores, sin perjuicio de la fiscalizacion estatal respecto de la legitimidad de su funcionamiento
(estan sujetas al régimen juridico del pais);

— No son paritarias en su organizacidn: estin estructuradas con jerarquias internas, con Grganos de
conduccion y resolucion que cjercen la autoridad y el poder disciplinario;

Sin_fines de lucro.

Clasificacion:
- 1) En funcién del grado de Ias asociaciones:
- De primer grado: son los llamados sindicatos o uniones.
- De segundo grado: reimen asociaciones de primer grado y se denominan federaciones.
- De tercer grado: incluyen las confederaciones que agrupan a las asociaciones de primero y
segundo grado (CGT).

— 2) En funcion de los trabajadores que agrupan:

~ Sindicatos horizontales: agrupan a los trabajadores de un mismo oficio, arte o profesidn,
aunque se desempeiien en actividades distintas (ej. viajantes de comercio, camioneros).

- Sindicatos verticales: reline a los trabajadores de una misma actividad (industria o servicio) o
actividades afines.

- Sindicatos de empresa: son una subespecie de sindicato vertical, y su ambito de representacion
comprende tnicamente al personal que presta servicios en una misma unidad productiva, sin
importar las tareas o funciones que cumplen.

Unidad y pluralidad sindical.- Existen en ¢! derecho comparado 2 sistemas de modelos sindicales:

- ¢l de unidad sindical (al que adhiere la Argentina): la ley reconoce un solo sindicato por actividad,
oficio o profesidn o, cuando existen varios, sélo uno tiene funciones sindicales.

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

Nuestra legisiacion adoptd el sistema de unidad promocionada: sélo se e otorga personeria gremial a la

organizacion sindical 1mas representativa y que hubiere actuado durante un periodo no inferior a 6 meses

como asociacion simplemente inscripta. Asi podemos distinguir entre:

- asociaciones simplemente inscriptas: no tienen el gjercicio de los derechos gremiales ni las facultades
de defensa de los derechos colectivos de los trabajadores.

- asociaciones con personeria gremial: estas asociaciones aglutinan con exclusividad los derechos sindi-
cales de los trabajadores.
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CAPITULOXIV
NEGOCIACION Y CONVENIOS COLECTIVOS

NEGOCIACION COLECTIVA.

Generalidades.-

El convenio 154 de la OIT define a la negociacion colectiva expresando que
“comprende todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo
de empleadores o una organizacién o varias organizaciones de empleadores, por una
parte, y una organizacidn o varias organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin
de: a) fijar las condiciones de trabajo y empleo, o b) regular las relaciones entre
empleadores y trabajadores, o c) regular las relaciones entre empleadores o sus
organizaciones y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores, o lograr
todos estos fines a la vez”.

L.a negociacion colectiva se funda en la autonomia de la voluntad colectiva 'y se
plasma en el dictado de los convenios colectivos de trabajo regidos por la ley
14.250 -fuente auténoma del derecho del trabajo- que son obligatorios no sélo para
quienes lo pactan sino también para todos aquellos trabajadores afiliados o no al
sindicato que conforman la actividad, lo 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 empleo, que hacen
a las especiales caracteristicas de la prestacidn de determinada actividad u oficio o a
aspectos no tratados en la Ley de Contrato de Trabajo por su caracter general; se
pueden fijar condiciones que resulten mas o 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.

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

La Ley de Ordenamiento Laboral 25.877 (BO, 19/3/2004) elimina los dos parrafos
que la ley 25.250 habia incorporado al art. 3 de la ley 23.546 (2° y 3° parrafo). En el
primero, s¢ establecia la facultad dc las partes para acordar, en gjercicio de su autono-
mia colectiva y dentro de su capacidad representativa, la preservacion del ambito
funcional o territorial del convenio anterior, o su modificacion. En el segundo se
disponia que en caso de conflicto relativo a la determinacion del ambito funcional o
territorial de la unidad de negociacién, las partes, en el ejercicio de su autonomia
colectiva, podian requerir la intervencién de mediadores ptiblicos o privados, suscri-
bir un compromiso arbitral 0 someterse a la intervencidn del Servicio Federal de
Mediacion y Arbitraje (ver art. 19, ley 25.877).

Estos problemas que generalmente se suscitan en el seno de la negociacion
colectiva y que antes eran resueltos por las partes, a partir de la reforma introduci-
da por la ley 25-877 se encuentran regulados por los arts. 23 y 24 de la ley 14.250
(conf. art. 18, ley 25.877): en caso de conflicto son resueltos por la autoridad de
aplicacién, o si las partes se ponen de acuerdo, pueden someterse a la intervencidn
de un Servicio de Mediacion, Conciliacién y Arbitraje que funcionara en €l Minis-
terio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social.
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También se suprimid del art. 3 ¢ e
ambas partes estaban obligadas a negociar de buena fe, aunque | fue incorporada
en el articulo siguiente.

Otra eliminacidén importante es la del art. 3 bis de la ley 23.546, que habia institui-
do el Servicio Federal de Mediacién, como persona de derecho piiblico no estatal,
con autonomia funcional y autarquia financiera, y cuya funcién era intervenir en
los contlictos colectivos que se plantearan en el marco de la negociacion colectiva,
si fuera requerido de comin acuerdo por las partes.

Este organo, que nunca lHegé a funcionar, no fue tenido en cuenta por la nueva
ley; la ley 25.877 al sustituir el art. 7 de la ley 23.546 determind que en los diferendos
que se susciten en el curso de las negociaciones se aplicara la ley 14.786, aunque las
partes podran de comun acuerdo someterse a la intervencidén de un servicio de
mediacion, conciliacion y arbitraje que funcionara en el ambito del Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social.

Enelart. Sdelaley 23.546, laley 25.877 suprime la tiltima parte que preveia que la
posicién de la mayoria en el seno de una parte, que prevaleceria en caso de no haber
unanimidad, se haria de conformidad con su aptitud representativa y de acuerdo con
lo establecido en el art. 2 de la ley 14.250 (conf. art. 21 ley 25.877).

Esto se debe, como se analizd precedentemente, a que la nueva ley reformé la
forma en que se debera constituir la unidad de negociacién del sector empleador, que
ahora es determinada por la autoridad de aplicacién.

Laley 25.877 sustituye el art. 6 de la ley 23.546 (art. 22 ley 25.877), y prevé que las
convenciones colectivas de trabajo son homologadas por el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social. Debera producirse dentro de un plazo no mayor de 30 dias
de recibida la solicitud, siempre que la convencion retina todos los requisitos estable-
cidos a tal efecto. Transcurrido dicho plazo se 1a considerara tacitamente homologada.

La ley 25.877 regula el deber de negociar de buena fe en su articulo 20 que
sustituye los incisos a y e del art. 4 de la ley 23.546.

Cabe recordar que este deber no fue introducido por la Ley de Ordenamiento
Laboral, sino que ya habfa sido incorporado por la ley 25.013 y por la ley 25.250, que
lo regulaban en forma similar.

El inciso a) del art. 4 de la ley 23.546 segiin la redaccién 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 o fijadas por la autoridad de aplicacion

IT) Designar negociadores con mandato suficiente

III) Intercambiar la informacidn necesaria a los fines del examen de las cuestiones en
debate, para obtener una discusion fundada y obtener un acuerdo. Dicho inter-
cambio debera obligatoriamente incluir la informacion relativa a 1a distribucidn
de los beneficios de la productividad, la situacion actual del empleo y las previ-
siones sobre su futura evolucién

IV) Realizar esfuerzos conducentes a lograr acuerdos
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nlaredaccion del art. 20 de la ley 25.877,
prevé la posibilidad de que una parte inicie acciones legales en caso de que la otra se
rehusare a negociar colectivamente vulnerando el principio de buena fe.

Elderecho a la informacion es otro de los temas que, introducido oportunamente
porlaley 25.250, es tratado también por la Ley de Ordenamiento Laboral.

El 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 I1I, b), ¢) y d) del
art. 4 de la ley 23.546 (texto segun art. 20 ley 25.877).

El inciso a), como se vio en el punto anterior, regula el deber genérico que tienen
las partes de intercambiar la informacion necesaria para arribar a un acuerdo. Este
intercambio deberd incluir obligatoriamente la informacidn relativa a la distribucién
de los beneficios de la productividad, la situacion actual del empleo y las previsiones
sobre su futura evolucion.

El inciso b) prevé la informacién que se debe suministrar cuando se negocie a
nivel de empresa. Aqui se advierte una diferencia con relacion alaley 25.250, ya que
en ésta la informacién era requerida cuando la empresa tenia una dotacién superior a
los 40 trabajadores. En cambio, en la ley 25.877 no se efectia aclaracién alguna, por lo
que se aplica a la negociacion del convenio de empresa, cualquiera sea la cantidad de
trabajadores que tenga. En estos caos, ademas de la informacidn obligatoria general
se debe brindar datos relativos a los siguientes temas: 1) Situacidn econdmica de la
empresa, del sector y del entorno en el que aquella se desenvuelve; I11) Costo laboral
unitario; 111) Causales e indicadores de ausentismo; I'V) Innovaciones tecnolégicas y
organizacionales previstas; V) Organizacion, duracién y-distribucién del tiempo de
trabajo; V1) Siniestralidad laboral y medidas de prevencion; y VII) Planes y acciones
en materja de formacion profesional.

En incisgz) establece el supuesto de las empresas que han iniciado el procedi-
miento de crisis o que se encuentran concursadas. Se trata de empresas que estan en
una situacion particular que pueden afectar directamente la relacion con los trabaja-
dores bajo su dependencia, por lo cual resulta razonable que deban comunicarle a la
representacion sindical las causas y circunstancias que las llevaron a iniciar el proce-
dimiento de crisis o la presentacién en concurso.

En el caso de procedimiento de crisis, la empresa debera informar sobre las si-
guientes materias: 1) Mantenimiento del empleo; 1) Movilidad funcional, horario o
salarial; I11) Innovacién tecnolégica y cambio organizacional; V) Recalificacién y
formacion profesional de los trabajadores; V) Reubicacion interna o externa de los
trabajadores y programas de reinsercion laboral; V1) Aportes convenios al Sistema
Integrado de Jubilaciones y Pensiones; y VII) Programas de apoyo a la generacién de
microemprendimientos para los trabajadores.

En el supuesto de las empresas concursadas, mantiene las directivas dispuestas
enlaley 25.250 y obliga a las empresas a informar sobre las siguientes materias: I)
Causas de la crisis y sus repercusiones sobre el empleo; IT) Situacién econémico
financiera de la empresa y del entorno en que se desenvuelve; IIT) Propuesta de
acuerdo con los acreedores; [V) Rehabilitacidn de la actividad productiva; y V) Siﬁ'l'a'— :

ci6n de los créditos laborales.

i |._l
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Elinciso d) impone guardar secreto a quienes reciban informacidn calificada de
confidencial por la empresa, lo que es consecuencia del cumplimiento de los deberes
de informacion.

CONVENIOS COLECTIVOS.

Concepto.- »

La recomendacién 91 de la OIT sefiala que “la expresion contrato colectivo com-
prende todo acuerdo escrito relativa a las condiciones de trabaj.o y emplqo, c;lebrado
entre un empleador, un grupo de empleadores 0 una o varias organizaciones de
empleadores, por una parte, y, por otra, una o varias organizaciones representativas
de trabajadores o, en ausencia de tales organizaciones, reprcsenta'nt.es de los trabaja-
dores interesados, debidamente elegidos y autorizados por estos ultimos, de acuerdo
a la legislacion nacional”.

Son acuerdos escritos relativos a las condiciones de trabajo y de empleo -y a las
remuneraciones- celebrados entre un empleador o grupo de empleadores y una aso-
ciacion profesional de trabajadores con personeria gremial (a}rt. 1°, ley 14.2’50).' Para
tener efecto erga omnes, es decir, respecto de todos_ los que mc'luye en-su ambxto.('ie
aplicacién, deben ser homologados por el Ministerlo de Trabajo. La representacion
de las partes que lo pueden celebrar es amplia respecto de lqs e{r'rxplea}dores y hmltz}da
respecto de la de los trabajadores, ya que solarpente la asociaciéon mas representativa
de la categoria o actividad de que se trate obtiene personeria gremial, y con el]a,. el
derecho exclusivo a intervenir en negociaciones colectivas y a firmar convenios
colectivos de trabajo seglin la ley 14.250.

Todo convenio o acuerdo que no cumpla los requisitos de la ley en cuan_to ala
naturaleza de las partes (sujetos que la suscriben) no se rige por la ley 14.250 sino por
el derecho comin. Por ejemplo, un acuerdo suscripto entre el pers'onal'c}e una empre-
sa -sin intervencion del sindicato con personeria gremial- y la direccién relativo al
pago de premios por productividad.

Objeto.-

Su objeto principal es fijar las normas que han de rc?gir las rglacioncs lab.ora!es.y
las condiciones de trabajo de una determinada categoria profesional. Es obligatorio
para quienes lo suscribieron y también para los trabfl_] adores y empleadores compren-
didos en su ambito de aplicacidn; su alcance se extiende a tercerqs por la l}on1olc)’ga-
cion de la autoridad de aplicacidn (art. 4°, ley 14.250). El convenio colectlvq estaen
un rango jerarquico inmediatamente inferior a.la ley; si bien tiene el carécter de
generalidad que caracteriza a la ley, se circunscribe -en cuanto a su alcance y aplica-
cidn- a un ambito menot.

Naturaleza juridica.- '

~ Actiia como una ley en sentido material de origen privadof pero en realidad es un
contrato de derecho publico. O sea, nace como contrato y actia como una ley. Pgr su
forma de celebracién es similar a un contrato (acuerdo .de voluntades), pero en v1r'tud
de'la homologacién de la autoridad administrativa gxtwnde su alcan(?e’ obllggtquo a
terceros y adquiere caracter de ley en sentido material. La homologacion administra-
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tiva no altera la esencia de su naturaleza juridica, ya que a pesar de su fuerza obliga-
toria no tiene categoria juridica de ley. Por su especial naturaleza juridica no es
necesaria su prueba en juicio (art. 8°, LCT).

Modalidades.-

Las partes pueden desarrollar sus negociaciones en forma directa entre ellas, o
bajo la coordinacién del funcionario que la autoridad de aplicacidn designe (art. 4°,
decreto 200/1988). El art. 3°de la ley 14.250 enumera los requisitos de forma y conte-
nido al disponer que “las convenciones colectivas deberan celebrarse por escrito y
consignaran: a) lugar y fecha de su celebracién; b) el nombre de los intervinientes
Y acreditacion de su personeria; c) las actividades Y las categorias de trabajadores
a que se refieren; d) la zona de aplicacién; e) el periodo de vigencia; f) Las materia
objeto de la negociacion”

Homologacién.-

Es el acto administrativo por el cual el Estado aprueba o presta conformidad al
convenio, tornandolo obligatorio. Supone la verificacion del Estado de la legalidad,
oportunidad y conveniencia del convenio. Una vez homologado y publicado rige
respecto de todos los trabajadores de la actividad o de la categoria dentro de la zona
a la que estos CCT se refieran. -

Articulacién y sucesién de convenios.-

Elart. 18 de la ley 25.877 introdujo el CapitulolValaley 14.250 (arts. 23 y 24). El art.
23 prevé que los convenios colectivos de ambito mayor podran establecer formas de
articulacién entre unidades de negociacién de ambitos diferentes, ajustandose las
partes a sus respectivas facultades de representacién. Es decir, es el convenio de
ambito mayor quien ahora podra establecer mecanismos de articulacion entre los
distintos niveles de negociacién.

Dichos convenios podran determinar sus materias propias y hacer remision ex-
presa de las materias a negociar cn los convenios de 4mbito menor.

Los convenios de &mbito menor, en caso de existir un convenio de ambito mayor
que los comprenda, podran considerar distintas materias.

a) materias delegadas por el convenio de ambito mayor: de esta forma, el convenio
de ambito mayor puede fijar cuales serdn los temas que por sus caracteristicas y
especificidad seran tratados por la convencién de dmbito menor,;

b) materias no tratadas por el de 4mbito mayor: se trata de temas que no han sido
considerados por el convenio de ambito mayor, por no ser generales o presentar-
se s0lo en determinados establecimientos o regiones;

¢) materias propias de la organizacién de la empresa: en este inciso, la ley parece
confundir convenio de &mbito menor con convenio de empresa. Es cierto que el
de empresa es un convenio de 4mbito menor, pero no que un convenio de ambito
menor sea necesariamente de empresa. Por ejemplo, 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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tan en determinadas empresas, y
convenio de ambito mayor;

d) Condiciones mas favorables: a diferencia de lo que sucedia en la ley 25.250, en la
cual el convenio de 4mbito menor prevalecia aunque contuviera condiciones
menos beneficiosas, en la ley 25.877 s6lo se van a aplicar sus disposiciones en la
medida que sean mads favorables.

Elart. 24 de la ley 14.250 prevé los supuestos de sucesion y prelacién de normas.

En cuanto ala sucesion de convenios colectivos de trabajo, el inciso a) prevé que
el convenio posterior de puede modificar 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 tltimo.

En lo que respecta a la prelacion de normas se establece que un convenio de
ambito distinto, mayor o menor, modifica al convenio anterior en tanto establezca

condiciones mds favorable para el trabajador. A tal fin, la comparacién de ambos

convenios deberd ser efectuada por instituciones.

Vigencia.-

El convenio colectivo homologado rige a partir de 1a fecha en que se dicté el acto
administrativo que resuelve la homologacion el registro segiin el caso (art. 5° ley
14.250, texto segiin art. 12 de la ley 25.877). En cuanto al ambito de aplicacién tempo-
ral, el art. 6° de la ley 14.250 (texto segun art. 13 de la ley 25.877) establece que una
convencion de trabajo, cuyo término estuviere vencido, mantendra la plena vigencia
de todas sus cldusulas hasta que una nueva convencion colectiva la sustituya, salvo
que en la convencion colectiva vencida se hubiese acordado lo contrario.

Es decir que reinstala la ultraactividad como principio, al disponer que el conve-
nio permanecera vigente hasta que se dicte un nuevo convenio colectivo. Cabe
destacar, que este principio, que rigid con mayo o menor intensidad desde la sancidn
misma de la ley 14.250, habia sido dejado sin efecto por la ley 25.250. Asimismo, se
advierte que la ley mantiene la vigencia de todas sus clausulas, no efectuando distin-
cién alguna entre normativas y obligacionales, y en cste tiltimo caso, a cargo de los
trabajadores o del sector empleador.

.Sin embargo, deja librado a las partes establecer en la convencidn colectiva la
determinacidn de formas distintas de terminacién del propio convenio. Asi, en ¢l con-
venio se puede pactar la fecha de terminacion de cada una de sus clausulas, o pactar la
extincion de alguna y la vigencia de otras por ultraactividad, o incluso establecer queel
convenio permanezca vigente hasta que algunas de las partes lo denuncie; etc.

Finalmente, cabe sefialar que la ley 25.877 introdujo un iltimo capitulo (VI) a la ley
14.250, que consta de sélo un articulo (26), el cual prevé que con relacién a los
convenios que se encontraran vigentes por ultraactividad, el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social establecerd un mecanismo voluntario de mediacién, con-
ciliacion y arbitraje, destinado a superar la falta de acuerdo entre las partes para la
renovacion de dichos convenios.

Contenido.-

El contenido del convenio puede definirse como el conjunto de disposiciones que
las partes entienden que deben ser incluidas en €l. Las principales son las siguientes:
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ciones de trabajo (son la mayoria), por
ejemplo 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 sélo para los firmantes.

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

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

- CLAUSULAS NORMATIVAS: Constituyen el nuicleo de los convenios y no sélo tienen
efecto sobre las partes contratantes sino también a quienes éstos representan: traba-
jadores y empleadores comprendidos en su ambito (efecto erga omnes). Por ejemplo,
las clausulas sobre salarios y condiciones de trabajo y empleo.

- CLAUSULAS OBLIGACIONALES: Son aquellas que generan derechos y obligaciones
exclusivamente a los sujetos pactantes, es decir, a los que firmaron el convenio: la
entidad sindical con personeria gremial y la representacion de los empleadores. Por
ejemplo, las cldusulas que se ocupan de la creacion de comisiones internas. Las clausu-
las mas difundidas son las compromisorias (las partes se obligan a dirimir por medio de
arbitros las cuestiones divergentes); las de reincorporacion (establecen la obligacidn
de los empleadores de retomar a los trabajadores que hayan participado en medidas de
fuerza); y las cldusulas penales (sancionan el incumplimiento de las disposiciones).

Los convenios colectivos en la Argentina.-
Los convenios colectivos en la Argentina presentan caracteristicas distintivas:
a) SON NACIQNALES: rigen en la mayoria de los casos en todo el pais, existiendo
pocos convenios locales.
b) SoN bE ACTIVIDAD: comprenden a todas las empresas de una determinada actividad;
sin embargo, en los ultimos afios se han suscripto muchos convenios de empresa.
¢) SON OBLIGATORIOS: rigen para todos los empleadores o trabajadores de la actividad,
aunque los empleadores no formen parte de la asociacidn patronal que firmoé el
convenio ni los trabajadores estén afiliados al sindicato firmante: efecto erga omnes.
d) SoN NORMATIVOS: establecen normas generales, condiciones de 1rabajo y remune-
raciones que se adjudican a todos los alcanzados por su aplicacion.
¢) SON FORMALES: tienen que cumplir ciertas formalidades en suredaccién y celebra-
cién. Deben ser escritos y homologados, registrados y publicados para que
entren en vigencia, interviniendo en estos ltimos actos el Ministerio de Trabajo
como autoridad de aplicacion.

Clasificacion.-

Los convenios colectivos se pueden clasificar adoptando diversos criterios:
1) Segiin las personas a las cuales se aplican: se dividen en: convenios colectivos de
empresa; convenios colectivos horizontales o de profesién, oficio o cate'goria; con-
venios colectivos verticales o de actividad; intersectoriales o convenio marco y
convenios colectivos para Pymes.




264 Guia pE Es

a) CONVENIO COLECTIVO DE EMPRESA: €§ Un acuerdo entre el §indicato con personeria
gremial y una empresa, y €s homologado por el Ministerio de Trabajo. Su alcance
queda reducido al &mbito de la empresa pactante.

b) CONVENIO COLECTIVO HORIZONTAL O DE PROFESION, OFICIO O ACTIVIDAD: con'1prend<? 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 celebrg para fijar condiciones o
principios aplicables a determinadas actividades u oﬁcxos'respecto de. los cuales
deberan ajustarse los convenios colectivos que se suscrxpan. Por CJCH]PIO, un
convenio marco entre la CGT y distintas cdmaras o federactones empresarias con
el fin de que los convenios colectivos (horizontales, vertical.es o de empr.esa)
adecuen sus clausulas a las pautas establecidas en ese convenio intersectorial.

¢) CONVENIOS COLECTIVOS PARA PEQUENAS EMPRESAS: laley 24.46~7 -Ley de Pymes- al
ocuparse dc las relaciones de trabajo (titulo III) en las pequefias empresas (aque-
llas con personal inferior a 40 trabajadores y determinada factu-r‘acmn anqal),
prevé particularidades en la negociacion colectiva y en los convenios colectivos
(arts. 99 a 103).

2) Scgun el ambito territorial en el cual rigen, pueden clasificarse en: mL{mf:lpales,
provinciales, nacionales, regionales: la ley 25.877 menciona a titulo enunciativo otro
tipo de CCT, el nacional, regional o de otro ambito territorial.

3) Segun la finalidad que perseguida: se clasifican en:
a) CONSTITUTIVOS: crean condiciones de trabajo y remuneraciones para toda una
categoria en una zona determinada;

b) INTERPRETATIVOS: declaran el alcance de las clausulas oscuras de una convencion
anterior; .

¢) DECLARATORIOS: enuncian propésitos de las partes contratantes de realizar una
accion comun.

COMISIONES PARITARIAS.

Las comisiones paritarias, segun la ley de Ordenamiento Laboral, son un conjun-
to de personas constituidas con un ntmero igual‘de representantes de empleadores
y de trabajadores, cuyo funcionamiento y atribuciones son establec_ldas en el respec-
tivo convenio, sin perjuicio de las funciones particulares que le asigna la nueva ley.

La diferencia con el régimen anterior es que ahora la ley exige que para su
constitucién, deben estar previstas en el convenio colectivo y yano estan presidi-
das por un funcionario publico, sino que su regulaciéx_l qugda librada a ]a autono-
mia colectiva. Tampoco su constitucién es obligatoria, si no fue p'rev1sta por el
convenio aplicable. Sélo se exceptiia el supuesto en que Sc deba {nterpretar'un
convenio colectivo con alcance general, y en ese caso, sl el convenio no prevé c;l
fiincionamiento de las comisiones paritarias, cualquiera de las partes pue.d?'501101:
tar la constitucién de las mismas, a ese s6lo efecto. En este caso, la comision sera
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presidida por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, y estard integrada por un
numero igual de representantes de trabajadores y empleadores (art. 16 ley 14.250,
texto seglin 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 conflicto. La comision actiia como un 6rgano de interpretacion
auténtica de la convencién, no admitiéndose otra interpretacidon que la aceptada
por ella; es ademas de caracter general, lo que implica 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 limitan a las controversias
individuales o pluriindividuales sino que también se extienden a las colectivas.

b.1) Faz individual: la comisién paritaritaria puede intervenir en las controversias
o conflictos de caracter individual o pluriindividual por la aplicacién de normas
convencionales cuando las partes del convenio colectivo de trabajo lo solici-
ten. Estos acuerdos celebrados ante la comisidn carecen de fuerza ejecutiva 'y
para adquirir autoridad de cosa juzgada deben ser presentados ante el SECLO,
para que sean debidamente homologados o ante la autoridad judicial.

b.2.) Faz colectiva: entre las facultades de la comision paritaria se encuentran la

de intervenir al suscitarse un conflicto colectivo y solo cuando ambas partes
asi lo acuerden.

¢)Funciones normativas: procede a clasificar las nuevas tareas que se creen y
reclasificar las que experimenten modificaciones por cfecto de las innovaciones
tecnoldgicas o nuevas formas de organizacion de la empresa.

d) Funciones complementarias: el convenio colectivo, al disponer la constitucion
de las comisiones paritarias, puede establecer otras funciones distintas a las
fijadas en la ley. Asimismo, la reglamentacion establece que las convenciones
colectivas de trabajo podrin otorgar a las comisiones paritarias funciones com-
plementarias a las previstas en la ley 14.250.

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

No se debe confundir las comisiones paritarias con las comisiones negociado-
ras, que son aquellas que tienen por objeto discutir y acordar el convenio colectivo.
Es decir que se constituyen para pactar y lograr la firma del convenio, y estan integra-
das por igual numero de representantes del sindicato con personeria gremial y la
representacion de los empleadores. En cambio, las comisiones paritarias se constitu-
yen cuando el convenio ha sido firmado, homologado, registrado y publicado y
tiene, como funcidn esencial, interpretar ese convenio colectivo.
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SINTESIS

NEGOCIACION COLECTIVA

Generalidades, Se funda en la autonomia de la voluntad colectiva y se plasma en el dictam
de los convenios colectivos de trabajo que son obligatorios no sélo para quienes lo pactan sino
también para todos aquellos trabajadores afiliados o no al sindicato que conforman la actividad,
lo que significa que alcanza a todas las personas incluidas en su ambito de aplicacion (erga
omnes).

Procedimiento de la negociacién colectiva. Es requisito indispensable que exista volun-
tad dc las parles de concertar un convenio colectivo. Las comisiones negociadoras tienen por
objeto discutir y acordar el convenio coleclivo y se constifuyen para pactar y fograr la firma del
convenio. La integran un numero igual de representantes del sindicato con personeria gremial y
de los empleadores, actuando ¢l Ministerio de Trabajo como autoridad de aplicacién, fiscalizan-
do la negociacién y homologando el convenio colectivo.

Modificaciones de la ley 25.877. El procedimiento de la negociacién colectiva estd regulado
en la ley 23.546, reformada por la ey 25.877, que introdujo modificaciones que pueden dividirse

en tres puntos: § a) Decbher de negociar de buena fe.

b) Derecho a la informacién.
¢) Solucién de conflictos a través de lo dispuesto por la ley 14.786 o de un
K servicio de mediacidn, conciliaciéon y arbitraje dentro del Ministerio de truby

CONVENIOS COLECTIVOS DE TRABAJO (CCT)

/’Deﬁnicién: son acuerdos escritos relativos a las condiciones de trabajo y de empleo y a las
remuneraciones, celebrados entre un empleador o grupo de empleadores y una asociacion
profesional de trabajadores con personeria gremial.

Naturaleza juridica: nace como contrato y actiia como ley. Por su forma de celebracion es similar
a un contrato, pero en virtud de la homologacién de la autoridad administrativa extiende su alcance
obligatorio a terceros y adquiere caracter de ley en sentido material.

Homologacién: ¢s el acto administrativo por el cual ¢l Estado aprueba o presta conformidad al
convenio, tornandolo obligatorio.

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

1) Segun las personas a las cuales se aplican, Se dividen en:

a) Convenio colectivo de empresa: es un acuerdo entre ¢! sindicato con personeria gremial y
una empresa, y ¢s homologado por ¢l Ministerio de Trabajo. Su alcance queda reducido al
ambito de la empresa pactante. El convenio colectivo de empresa homologado prevalece
sobre el convenio colectivo de actividad.

b) Convenio colective horizontal o de profesidn, oficio o actividad: comprende a una especia-
lidad determinada (por ejemplo, viajante de comercio ¢ industria, choferes, ete.).

¢) Convenio colectivo de actividad: abarca toda la actividad, es decir, a todos los trabajadores
y empresas de la misma actividad.

d) Convenio intersectorial (convenip marce): se celebra para fijar condiciones o principios
aplicables a determinadas actividades u oficios respecto de los cuales deberan ajustarse los
convenios colectivos que se suscriban,

¢) Convenios colectivos para pequeiias empresas: la ley 24.467 -ley de Pymes- al ocuparse de
las reluciones de trabajo en las pequeiias empresas, prevé particularidades en la negociacion
colectiva y en los convenios colectivos.

2) Segan el Ambito territorial en el cual rigen. Pueden clasificarse en:

a) Municipales,

b) Provinciales,

¢) Nacionales,

d) Regionales.
3) Scgiin Ia finalidad que perseguida. Se clasifican en:

a) Constitutives; crean condiciones de trabajo y remuneraciones para toda una categoria en una
zona determinada;

b) Interpretativos: declaran el alcance de las clausulas oscuras de una convencién anterior;
K ¢) Declaratorios: enuncian propdsitos de las partes contratantes de realizar una accién comy

s

CAPITULOXV

CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO
MEDIDAS DE ACCION DIRECTA

CONFLICTOS COLECTIVOS.

Concepto.-

Un conflicto, en sentido amplio, puede definirse como una controversia o con-
frontacién entre dos partes o sectores, que se materializa por medio de acciones. El
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 empleadores -cdmaras empresariales-.

Clasificacién.-

Los conflictos se clasifican en individuales, pluriindividuales y colectiveos, 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 una indemnizacién por un despido injustificado. Los pluriindividuales afectan a
varios trabajadores que pretenden, por ejemplo, el cobro de un crédito laboral
emergente de una diferencia salarial. Se trata de un grupo de personas determina-
das e individualizadas.

Los conflictos colectivos involucran el interés abstracto de una determinada
categoria profesional. A diferencia de los pluriindividuales, se ocupa de un grupo
no determingdo de personas que pertenecen 0 perteneceran a esa categoria. Se
puede diferenciar dos tipos de conflictos colectivos de trabajo: los de derecho y
los de intereses. 7~

Los conflictos colectivos de derecho fijan pautas respecto del cumplimiento de
una disposicion legal o de la interpretacién de una norma. En cambio, los conflictos
colectivos de intereses pretenden la sancién de una nueva disposicion en determina-
da materia, o la reforma de una norma vigente.

HUELGAY OTRAS MEDIDAS DE ACCION DIRECTA.
Concepto de huelga.-

El derecho de huelga tiene rango constitucional (estd especialmente garantizado
en el art. 14 bis) y consiste en la abstencién colectiva y concertada de la prestacion
laboral, con caracter temporal y con abandono del lugar de tareas, como forma de
presién sobre 1a voluntad del empleador, con el proposito de conseguir un beneficio
mediante la sancién de una nueva disposicion, la reforma de una vigente o bien el
cumplimiento de una norma.

Para Etala, la huclga supone la suspension colectiva de la prestacién laboral,
aunque para entiende que no se exige que sea precedida de una deliberacion previa ni
que sea concertada, ya que no existe ninguna norma que asi lo requiera. Agrega que lo
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habitual serd que se presente esta concertacidon o deliberacion a'nten:or. %’ero incluirla
como elemento constitutivo del concepto juridico dt't huelga uppllcarla agregar un
componente no exigido por la ley que podria sugerlr'la necesidad d'e acreditar un
hecho —la concertacién o deliberacién previa.- que ninguna norma impone como
requisito indispensable para la existencia —o licitud- de la huelga. o

Es un derecho operativo, es decir, que puede ser invocado y e)e_:rmdo aunque 1(110
haya ley reglamentaria a su respecto. El art. 14 bis dg la CN garantiza el“derec.ho. de
huelga a los gremios, no debiendo entenderse necgszgmnwnte por ellos a asociacion
sindical con personeria gremial”. En efecto, “greymo' es .la_palabra con que se desng}u;
al conjunto de personas que tienen un mismo oficio, gjercicio, profesun} o es;gdo socla
mientras que “sindicato” es la organizacion del gremio y es necesario aﬁ iarse para
pertenecer a él. Sin embargo, distintos fact(?res. llevaronala doctrfna yla !Llrlspmde11c1a
mayoritaria a otorgar ese derecho sélo al sindicato con personeria gremial,

Finalidad y consecuencias de la huelga.-

La huelga se caracteriza por perseguir fines esep’cialmentg;‘pirofesionales: llograr
una mejora en las condiciones de trabajo, la aceptacion por el empleador de rec .amai
ciones profesionales, el reconocimiento de. un nuevo dergcho, 0 que se .ev1te;
desconocimiento de uno existente. La Organizacidn ]r}ternamonal del TrabaJ'o (OId)
considera que los intereses defendidos por los tr;}ba’Jadores. engloban la bisqueda
de soluciones para las cuestiones de poh’tic§ economico-social y lqs problemas que
se plantean en la empresa y que interesen directamente a los trabajadores.

En lo referido a sus consecuencias, el efecto p.rincipal de lq ’huelga es que sus‘-
pende las condiciones basicas del contrato de tr'abaJo: la prestacion de s.c'rvwlos y 'cl
pago de la remuneracidn. Si bien el trabajador tiene d,erec]'lo a no cumplir sus presta-
ciones sin ser pasible de sancion, el empleador no estd obligado a pagar la rel;npdqerzlx-
cion por el tiempo no trabajado, ya que dcbe soportar’la huelga y no su 51' .1adr a
indirectamente. El principio general es que durante el pe'rlodo c’le huelga el trab‘llja or
no percibe remuneracion: no tiene_derecho a los salarios caidos, sz}lvg en c;l cz(ljiti
excepcional de que la huelga haya sujo provoc.ada por ('iol.o u otra. actli{u ! smulard !
empleador, o en caso de que se configure un mcumphmlento grave e] empleado
respecto de una obligacién esencial contemplada en la LCT (por ejemplo, no pagar
los salarios durante un largo periodo).

El plazo por €l cual se extienda la huelga debe ser computado como t.x'cmpo de
servicios a los efectos de todos aquellos derechos que derlvgn d? !a antigiiedad, ya
que no se trata de un incumplimiento contractual sino del ejercicio de un derecho
constitucionalmente reconocido que sélo suspenden las prestaciones bésicas.

La huelga en los servicios esenciales.- '

El art. 24 de la ley 25.877 (BO, 19/3/2004), }?r,evé que cu.ando por un conﬂlcto. (’le
trabajo alguna de las partes decidiera la ad9pcmn de .medldas legl‘tn-nas de ac‘:c]mn
directa que involucren actividades que pudlle_ran consxder'arse servicios §§en(c:jla e§:
debera garantizar la prestacion de servicios mininios para evitar su_l}lterru.pm_on. . ’onzl
dera esenciales los servicios sanitarios y hospitalarios, Ila prod,uccmn y distribucion de
agua potable, energia eléctrica y gas y el control del trafico aéreo.
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También puede ser calificada excepcionalmente de esencial por una comision
independiente integrada segun establezca la reglamentacion ¥ previa apertura del
procedimiento,de conciliacin, una actividad en los siguientes supuestos: a) cuando
por la duracidn y extensién territorial de la interrupcion de 1a actividad ja ejecucion de
la medida pudiera poner en peligro la vida, la seguridad o la salud de toda o parte de
la poblacién; b) cuando se trate de un servicio ptiblico de importancia trascendental,
conforme a los criterios de los organismos de control de Ia Organizacién Internacio-
nal del Trabajo. Prevé que el Poder Ejecutivo Nacional con la intervencién del Minis-
terio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social y previa consulta de empleadores y de
trabajadores, dicte la reglamentacion de este articulo dentro del plazo de 90 dias,
conforme los principios de la Organizacién Internacional del Trabajo. Mientras ello
ocurri6 se siguid aplicando las disposiciones del decreto 843/00.

Con relacién al procedimiento a seguir, resulta claro que previo a recurrir a una
medida legitima de accién directa, las partes deberan recurrir al procedimiento de
conciliacion obligatoria previsto en la ley 14.786. Ello es asi por cuanto la ley de
Ordenamiento Laboral no derogd la ley 14.786, yen el art. 2 expresamente se dispone
que las partes en conflicto, antes de recurrir a medidas de accion directa, deben
comunicarlo a la autoridad administrativa para formalizar la instancia obligatoria de
conciliacién. Este es un tramite obligatorio que debid observarse tanto durante la
vigencia del decreto 843/00, como con el Dec. 272/2006 (BO, 13/3/2006). Cabe advertir
que la apertura del procedimiento de conciliacién estd previsto en forma previa,
cuando una actividad no comprendida dentro de la enumeracion de servicio esencial
pueda ser calificada como tal por la comisién independiente.

Eldecreto 272/2006 (BO, 13/3/2996) reglamenta los conflictos colectivos de trabajo
que dan lugar a la interrupcion total o parcial de servicios esenciales o calificados
como tales, crea la Comision de Garantia y deroga el decreto 843/2000.

Sus fines son “evitar daiios irreversibles ¥ que no guarden proporcion con los
intereses profesionales de las partes en el conflicto, asi como de no causar dafios a
terceros, es decir, los usuarios o los consumidores que sufren las consecuencias de
los conflictos colectivos™ (ver considerandos). '

Enumera qué actividades van a ser consideradas servicios esenciales. Incluye la
produccién y distribucién-de gas ¥y, en cambio, excluye a los servicios telefonicos.
Delega, al remitir a una comision independiente la calificacion en forma excepcional
de una actividad no considerada como servicio esencial. Pero la delegacion efectuada
por la ley no es genérica, sino restringida a dos supuestos especiales: a) cuando por
la duracién y extensién territorial de Ia interrupcion de la actividad la ejecucion de la
medida pudiere poner en peligro la vida, la seguridad o Ia salud de toda o parte de la
poblacién. b) cuando se trata de un servicio publico de importancia trascendental,
conforme a los criterios de los organismos de control de la OIT.

En cuanto al sujeto legitimado para determinar cuales son los servicios minimos
que deben brindarse, el primer parrafo del art, 24 determina que es la parte que decidiera
la adopcion de una medida legitima de accién directa la que debe garantizar la prestacién
de servicios minimos para evitar su interrupcion. Sin embargo, el decreto 272/2006 le
otorga amplias facultades a la Autoridad de Aplicacion para fijar los servicios minimos
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indispensables para la prestacion del servi ! IcTent
ello, sélo debe consultar a la Comisién de Garantias, sin que su dictamen sea vinculante.
Procedimiento. De acuerdo al art. 7, decreto 272/2006, antes de recurrir a una
medida de accion directa, las partes deben transitar el procedimiento de conciliacién
obligatoria previsto en la ley 14.786. Es decir, deben comunicario a la autoridad
administrativa para formalizar los trdmites de la instancia obligatoria de conciliacién.
El ministerio puede actuar de oficio, si lo considera necesario en virtud de la
dimensidn del conflicto, convocando e imponiendo a las partes el procedimiento de
conciliacion obligatoria, obligdndolas a retrotraer la situacién al dia anterior a la
iniciacién del conflicto.

Las partes deben acordar frente a la Autoridad de Aplicacidn los servicios minimos
que se mantendran durante el conflicto, las modalidades de su ejecucion y el personal
que asignard a la prestacion de los mismos: se indicara la cantidad o el porcentaje de
trabajadores que debera prestar servicios, y la forma en que el mismo se desarrollara.

El incumplimiento de los recaudos antes sefialados o la insuficiencia de los servicios
minimos acordados, faculta a la Autoridad de Aplicacién, en consulta con la Comisién
de Garantias, a fijar los servicios minimos indispensables para asegurar la prestacién
del servicio. Esta decision se debe notificar a las partes involucradas, y en caso de
incumplimiento, se aplicarin las sanciones que correspondan.

La empresa o el organismo que presta el servicio esencial debe garantizar la
ejecucion de tos servicios ‘fminimos, asi como también poner en conocimiento de los
usuarios, por medios de difusion masiva, las modalidades de la prestacion durante el
conflicto. Esa comunicacion debe realizarse dentro del plazo de 48 horas antes de
iniciada la medida de accion directa, debiendo detallarse el tiempo de iniciacién y la
duracién de las medidas, la forma de distribucién de los servicios garantizados y la
reactivacion de las prestaciones (art. 12, decreto 272/2006).

La reglamentacién también se aplicara cuando la medida de accidn directa consistiera
en un paro nacional de actividades o cualquier otra ejercida por centrales sindicales u
organizaciones empresariales con representatividad sectorial multiple.

Régimen sancionatorio. El art. 14, decreto 272/2006 prevé que la inobservancia
por alguna de las partes de los procedimientos conciliatorios establecidos, dara lugar
ala aplicacion de las sanciones fijadas por las leyes 14.786,23.551 y 25.212. Asimismo,
la falta de cumplimiento del deber de trabajar por las pérsonas obligadas a la ejecucién
de los servicios minimos, dara lugar a las respotsubi]idades previstas en las
disposiciones legales, estatutarias o convencionales que les resultaren aplicables.

La norma prevé distintas sanciones segun se trate de la asociacién sindical, las
empresas u organismos prestadores de los servicios o las personas obligadas a la
ejecucién de los servicios:

-asociaciones sindicales: se remite alaley 23.551, cuyo art. 56 inc. 2 y 3 facultaala
autoridad administrativa de aplicacién a: requerir a las asociaciones sindicales que
dejen sin efecto medidas que importen violacién de las disposiciones legales o
estatutarias o incumplimiento a disposiciones dictadas por la autoridad competente
en el ejercicio de facultades legales; peticionar, en sede judicial, la suspension o
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Oheria premial o 14 intervencion de la asociacion sindical, en
caso de incumplimiento de las intimaciones antes referidas, o cuando hay comprobado
que en las asociaciones se ha incurrido en graves irregularidades administrativas.
También pueden ser pasibles de las sanciones previstas en la ley 25.212.

-empresas 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
1l incluye el régimen general de sanciones por infracciones laborales, calificando de
muy graves {ver art. 4 inc. f) la violacién por cualquiera de las partes de las resoluciones
dictadas con motivo de los procedimientos de conciliacion obligatoria y arbitraje ¢n
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, régimen general). En casos
de reincidencia, el régimen de sanciones prevé: a) la clausura del establecimiento
hasta un maximo de diez dias, manteniéndose el derecho de los trabajadores; y b) Ia
inhabilitacién por un afio para acceder a la licitacién piblica y la suspensién de los
registros de proveedores o aseguradores de los Estados nacional, provincial y de la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires (art. 5, inc. 5, régimen general). Asimismo, la ley
14.786, a la que también remite la norma, sanciona al empleador con el pago de la
remuneracién 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
prevé que la falta de cumplimento del deber de trabajar darad lugar a las
responsabilidades previstas en las disposiciones legales, estatutarias o
convencionales que resultaren aplicables.

La ley 14.986 sanciona a los trabajadores con la pérdida del derecho a percibir. las
remuneraciones correspondientes al periodo de cesacion o reduccion del trabajo sino
cesaren después de la ftimacion de la autoridad de aplicacion.

Ilegalidad.-

El Ministerio de Trabajo o la Justicia del Trabajo pueden declarar ilegal una huel-
ga. Para ello deben evaluar si la declaracién y ejercicio de la hug]ga ha respetad.o lo
dispuesto en el art. 14 bis de la Constitucién Nacional y las condiciones de lcgahdafi
necesarias. Son causales de declaracion de ilegalidad no haber agotado los procedi-
mientos de autocomposicién establecidos en las leyes vigentes (conciliacién), o en
los convenios colectivos de aplicacién; no responder su objeto a una causa de
caracter laboral; no haber sido decidida por una asociacion sindical con perso‘nerl’a
gremial; y haberse producido en su ejercicio la toma del establecimiento o acciones
de violencia sobre los bienes de la empresa.

La consecuencia esencial que produce la declaracion de ilegalidad es que cada
trabajador que participe de la huelga puede ser puesto en mora e inli-m.adf) por el
empleador a dejar sin efecto la medida y retornar al trabajo, baj(? z'xpe'rmbumento' en
caso de persistir en esa tesitura de considerar su actitud grave injuria y despedirlo

con justa causa.
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Lockout.-

'Es también llamado “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 también puede ser imponer determi-
nadas condiciones de trabajo (cierre patronal ofensivo); responder a huelgas u otros
medios de presion (cierre patronal defensivo); razones de solidaridad (cierre patronal
de solidaridad); o circunstancias politicas (cierre patronal politico).

Ni en los convenios de la OIT, ni en nuestra legislacion hay norma que regule tal
derecho. La jurisprudencia, excepcionalimente, reconocid el lockout defensivo, pero
s6lo para oponerlo a las demandas injustas de los huelguistas, y no para imponer a
éstos condiciones distintas de las preexistentes, derivadas de un convenio colectivo
de la actividad. En el primer supuesto, se eximi6 al empleador del pago de salarios a
los trabajadores que no se habian adherido a la medida de fuerza.

Otras medidas de accion directa.- ‘

Existen otras medidas de accion directa, que se pueden calificar de “irregulares™.
Estas medidas llevan a la paralizacion total de la prestacion laboral y presentan
algunas caracteristicas que las distinguen de la huelga. Por ejemplo, los denomina-
dos “piquete”, “paro”, “sabotaje”, “listas negras”, “trabajo a reglamento™ y “trabajo
a desgano”.

El “piquete”, practicado licitamente, cs el apostamiento en forma pacifica, de
los trabajadores que llevan adelante una huelga en el exterior de los accesos o en
las salidas del establecimiento. Su objetivo es poner en conocimiento de los traba-
jadores que no participan la medida de fuerza decidida e intentar persuadirlos para

su adhesion.

El “paro” (o “huelga de brazos caidos™) se distingue de la huelg.a propia.menle
dicha en varios aspectos. Mientras la huelga configura una interrupcxén por.t’lcmpo
indefinido -hasta que se solucione el conflicto-, el paro es una interrupcion por
determinado tiempo (horas o dias). En la huelga existe abstcncién' de tareas sin
permanencia en el lugar de trabajo, mientras que en el paro los trabajadores que no
llevan adelante la prestacion permanccen en el lugar de trabajo.

El “sabotaje” es un acto de destruccién o depredacion de los instrumentos de
trabajo, materia prima o elaborada, magquinarias o edificios que forman parte de la
infraestructura de la empresa.

Las llamadas “listas negras” (también denominadas boicot) constituyen un me-
dio de presién, ya que en ellas se alistan empleadores con los cuales no se deben
efectuar relaciones contractuales (laborales o comerciales).

En el “trabajo a reglamento” se disminuye el ritmo normal de la tarea bajo la
apariencia de un cumplimiento estricto de las exigencias que establece el regla-
mento de trabajo. Del mismo modo que en el trabajo a desganq, no se produce
una interrupcion de las prestaciones, sino que el trabajador dismlpuye la colabo-
racion y se limita a realizar e} minimo posible para evitar que se le impute abando-

no de servicios.
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CONCILIACION YARBITRAJE EN CONFLICTOS LABORALES.
LEY 14.786.

7

Hasta la sancién de la ley 25.250, coexistian distintos métodos de solucién de
contlictos colectivos: la mediacidn, el arbitraje voluntario y obligatorio (ley 16.936)
y la conciliacion (ley 14.786). La ley 25.250 derogé la ley 16.936, derogacién que
se mantiene con la ley 25.877 (BO, 19/3/2004). Esta tltima sustituyé el art. 7de la
ley 23:546 y determind que, en los diferendos que se susciten en el curso de las
negociacioues, se aplicara la ley 14.786, aunque las partes podran de comin
acuerdo someterse a la intervencién de un servicio de mediacion, conciliacién 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 (mediador o conciliador) que lleva a las partes a encontrar una
solucion. Puede originarse en un acuerdo preexistente (a requerimiento de cualquiera
de las partes) o en una norma estatal que imponga el procedimiento conciliatorio. La
ley 14.786 establece una instancia obligatoria de conciliacion; la obligatoriedad esta
referida a que las partes, ante un conflicto, antes de recurrir a medidas de accién
directa deben comunicarlo a la autoridad de aplicacion para que ésta formalice los
tramites de la instancia.

Las partes tienen la carga de denunciar el conflicto € impone al tramite concilia-
torio una duracidén de hasta quince dias, prorrogables hasta veinte de existir posi-
bilidades conciliatorias. En caso de no llegar a ningtn acuerdo conciliatorio, ni
haber suscripto un compromiso arbitral, estin habilitadas para recurrir a las medi-
das oportunas de accidn directa. La ley 14.786 establece un procedimiento de
cardcter obligatorio, que tiene por objeto la solucién 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 desarroliada en el ambito del
Miunisterio de Trabajo.

El procedimiento de conciliacion obligatoria para conflictos colectivos, establecido
en la ley 14.786, consta de los siguientes pasos:

1) Ante un conflicto colectivo, cualquiera de las partces, antes de recurrir a una
medida de accion directa, debe comunicarlo a la autoridad administrativa para for-
malizar los tramites de la instancia obligatoria de conciliacion. El Ministerio puede
actuar de oficio, si lo considera necesario en virtud de la dimension del conflicto,
convocando e imponiendo a las partes el procedimiento de conciliacion obligato-
ria, obligandolas a retrotraer la situacidén al dia anterior a la iniciacion del conflicto
(art. 2°).

2) La autoridad de aplicacién puede disponer la realizacion de las audiencias que
considere necesarias para lograr un acuerdo. En caso de fracasar el avenimiento de
las partes, propone una férmula conciliatoria y estd autorizada para realizar investiga-
ciones, recabar asesoramiento de las reparticiones publicas o instituciones privadas
y ordenar cualquier medida para ampliar el campo de conocimiento de la cuestion
planteada (art. 3°).
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g - C ONFLIGTOS COLECTIVOS DE TRABAJO
. 3) Sila férmula cppcﬂmtorm pr'o.puesta 0 1as sugerencias expresada¥eh su reem- ’——C_onflicto esla confreniacién de intereses entre los distintos sujetos del derecho co-
‘ - P]EZO no fueran admltldus, el conciliador invita a las partes a someter ia cuestién al Colectivo lectivo de trabajo, es decir, entre las asociaciones profesionales -sindicatos-
o arbitraje. Si e recimie . . los representantes de los empleadores -cAmaras empresariales-,
| aj ste ofrecimiento no es aceptado, se debe publicar un informe que con- Clasil'ic'lciéi 5 5 P

t(?l’lga las causas del conflicto, resumen de las negociaciones, la férmula de concilia-

cion propuesta y la parte que la propuso, la aceptd o la rechazé (art. 4°). El objeto de

H esta CO'l]’]lvllllCﬂCi(')ll es dar a conocer a la opinién puiblica -ademds de rendir cuenta de

- la gestion realizada- de futuros padecimientos derivados de la accién directa qu ot e e o e Ta mierpretacion de wna nomma T
que legal o de la interpretacién de una norma

puedan sobrevenir ante el fracaso de la conciliacid |
lacion. | conflictos de intereses => pretenden la sancion de una nueva disposicion en determinada
materia, o la reforma de una norma vigente

* individuales => afectan a un trabajador determinado
* pluriindividuales => afectan a un grupo de personas determinadas e individualizadas
* colectivos => involucran el interés abstracto de una determinada categoria profesional

CONFLICTOS
COLECTIVOS

4) En caso de que lzlg partes acepten el ofrecimiento conciliatorio, deben suscribir —
;Cm con}]pl(;n]lso que indique: el nombre del arbitro, los puntos de discusién, la mani-
estacion de si ofreci C rueb: ‘mati Srmi ,
F feste ( e st ofrecieron o no i uebas y, en caso afirmativo, el término de su produc-
ciony plazo en el cual se debera expedir el arbitro (art. 5°).

Huelga: abstencion colectiva y concertada de la prestacién laboral, con cardcter temporal y
con abandono del lugar de tareas, como forma de presion sobre la voluntad del empleador, con
el propdsito de conseguir un beneficio mediante la sancién de una nueva disposicion, la
reforma de una vigente o bien el cumplimiento de una norma.

o 5) Lfl sentencia arbitral se debe dictar en el término de diez dias habiles prorroga-
es, y tiene un plazo minimo de vigencia de seis meses: contra ella sélo se admite el
recurso de nulidad (art. 6°).

- lograr una mejora en las condiciones de trabajo
Finalidad < - la aceptacion por el empleador de reclamaciones profesionales
- ¢l reconocimiento de un nuevo derecho, o que se evite el desconoci-
miente de uno existente
efecto principal de la huelga => suspende las condiciones basicas del con-

6) Durante todo el periodo de conciliacion no se puede realizar medidas de
trato de trabajo: la prestacién de servicios y el pago de la remuneracién.

i accion directa. Consecuencias

La huelga en los Se debe garantizar la prestacion de servicios

El arbitraj 4 es ¥ ‘e . $
actia un 4 [;.Jte CSdlu'{ me(ledo de resolucion de los conflictds colectivos en el cual < servicios esenciales minimos que impidan su interrupeion
a un arbitro designado que evaly S sici ‘tes i : ’
ofrecidas. Bl fulles bb ] 1 : e\A]'ua las posiciones de las partes y las pruebas S | a) los servicios sanitarios y hospitalarios ”"g““d‘é" d‘e[ln huelga
as. bltallo arbitral da por terminado el conflicto y es recurrible ante la justic] @ Q| b) la produccién y distribucién de agua ausafes
. y 1ble ante la justic p Y g -
en determinados casos (arbitrariedad ifi or i I ' = potable, energia eléctrica y gas - o huber agotado los procedimicntos de autocompo
d manitiesta o crror esencial). El arbitraje volun- = ) el cont ol de tréfico acrea ) sicion establecidos en las leyes vigentes (conciliacidn),
¢) ¢l control de trafico acre o en los convenios colectivos de aplicacion;

( (dl'l‘o se 1_>‘as:a en el compromiso previo de las partes para someterse a la decisidn
arbitral. ElLdrbitro o cuerpo arbitral debe actuar a titulo de simple particular, firmando
un compromiso previo (“clausula arbitr ié i ’

( ' promiso previo ( . (:ldu,su‘la arbitral”). También es voluntario cuando las partes
aceptan el ajuste de las diferencias bajo una metodologia arbitral determinada previa-

- no responder su objeto a una causa de caracter laboral;

- no haber sido decidida por una asociacién sindical
con personeria gremial;

- haberse producido en su ¢jercicio la toma del
establecimiento o acciones de violencia sobre los

Lockout
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cierre patronal

.

Y OTRAS MEDIDAS DE ACCION DIRECTA

mente en to ‘ma est: . ' :
{ n fa norma estatal. Otras medidas de accién directa bienes de la empresa.
El pacto por el cual las partes ariar : : * Piquete HN Consecuencias: ¢l trabajador puede ser puesto en mora
cion se dcnolmina “com ’;ol?:tcs.v.g]'lmt"l’l tamente se avienen a dicha forma de solu- « Paro ¢ intimado por el em]J)lemlcln 4 dcja,psm efecto la
( bre I I .SO f" itral”. En ese pacto se debe precisar: la materia * Subotaje medida y retornar al trabajo, bajo apercibimiento en
sobre la que versa el pronunciamiento, la indicacion del arbitro o la delegacién d « Listas negras caso de persistir en esa tesitura de considerar su acti-
dCSlgnHCI('m en un instituto privado o publi ! pr .. £ - ae su * Trabajo a reglamento tud grave injuria y despedirlo con justa causa.
( actuacion y la revisibilidad del puvlico, el procedimiento al que se ajustara su * Trabajo a desgano
d é ibilidad de P . :
{ adquiere los efectos de u‘n Conv};;(]')glgz)ﬁ:gg:lingl Elbl.atUd.o dll;;{nente del conflicto : Procedimiento de conciliacién obligatoria para conflictos colectivos
. Elar ¢ i ; ; . Lo
itraje obligatorio surge de la » Ante un conflicto colectivo, cualquiera de las partes, antes de recurrir a una medida de accién directa,

Ob igacid ye P ,

ligacion legal de las partes de someterse a este método de solucidn. debe comunicarlo a la awtoridad administrativa para formalizar los tramites de la conciliacién.
» La autoridad de aplicacién puede disponer la realizacién de las audiencias que considere necesarias para lograr
un acuerdo. En caso de fracasar ¢l avenimiento de las partes, propone una férmula conciliatoria y esta
autorizada para realizar investigaciones, recabar asesoramiento de las reparticiones publicas o instituciones
privadas y ordenar cualquier medida para ampliar el campo de conocimiento de la cuestién planteada.
+ Si la formula conciliatoria propuesta o las sugerencias expresadas en su reemplazo no fueran
admitidas, el concilindor invita a las partes a someter la cuestion al arbitraje. Si este ofrecimiento no
es aceptado, se debe publicar un informe gque contenga las causas del conflicto, resumen de las
negociaciones, fa formula de conciliacién propuesta y la parte que la propuso, la acept6 o la rechazd.
+ En caso de que las partes acepten el ofrecimiento conciliatorio, deben suscribir un compromiso que
indique: el nombre del arbitro, los puntos de discusién, la manifestacion de si ofrecieron o no pruebas
y, en caso afirmativo, ¢l término de su produccién y plazo en el cual se debera expedir el arbitro.
» La sentencia arbitral se debe dictar en el término de 10 dias habiles prorrogables, y tiene un plazo
minimo de vigencia de 6 meses; contra ella sélo se admite el recurso de nulidad.
« Durante todo el periodo de conciliacién no se puede realizar medidas de accién directa.

CONCILIACION Y ARBITRAJE
EN CONFLICTOS LABORALES




