NEGOCIACION COLECTIVA
SOBRE FORMACION PROFESIONAL

1. Caracteristicas de la Negociacion Colectiva en el Pais

Desde 1953 hasta 1988, la practica negocial fue discontinua, alternandose momentos de normali-
dad, con periodos de clausura de la negociacion colectiva.

Durante 1975 se registré la mayor actividad negocial de las Gltimas décadas, con fuerte predo-
minio de la negociacion por actividad. A partir de 1976 la negociacion colectiva se estanca debido a la
interrupcion de las instituciones democraticas y del estado de derecho.

Recién en 1988 se sanciona la Ley N 23545 que restablece la vigencia de la Ley N 14.250
de Convenciones Colectivas de Trabajo, con algunas modificaciones, y se sancionan ademas dos
normas complementarias; la Ley N 23546 que regula el procedimiento en la negociacion, y la Ley
N < 23544 que ratifica el Convenio N © 154 de la OIT sobre el Fomento de la Negociacion Colectiva.

A partir de 1991, como consecuencia de los cambios estructurales instrumentados en el pais, la
instalacion de nuevas empresas, la privatizacion de los servicios pablicos, y los nuevos conceptos en
gestion empresaria y organizacion del trabajo, se produce un giro en la dinamica negocial, con fuerte
predominio de la negociacion por empresa. Durante este periodo, se sancionan reglamentaciones a la
normativa citada, que imponen la obligacion a las partes de negociar clausulas salariales bajo criterios
de productividad, y promueven ademas la negociacion articulada de médulos aplicables Gnicamente a
la unidad productiva, respecto del convenio que regula la actividad. El panorama a la fecha es el
siguiente®,

8 Se ha omitido en este estudio el abordaje sobre la cantidad de trabajadores convencionados, dado que las fuentes de
informacion consultadas al respecto no presentan datos actualizados ni homogéneos.
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NiveL Convenios Colectivos de Trabajo Vigentes®
Afio | % Periodo | % Periodo % TomaL |%
75 88/90 91/eNERO 99
AcTIVIDAD Y RAMA 304 69 118 80 136 36 58 | 57
EMPRESA 136 31 0 20 252 64 418 | 43
ToraL 440 | 100 148 100 388 100 976 | 100

Fuente: Coordinacion de Investigaciones y Andlisis Laborales —Secretaria de Trabajo- MTSS

El nivel de negociacion colectiva, primordial en nuestro pais hasta fines de los afios ‘80, fue el de
actividad o rama, a través de convenios suscriptos entre el Sindicato o la Federacién y la Camara
empresaria respectiva a nivel nacional. A partir de los "90 se producen una serie de modificaciones en
la representacion empresaria con fuerte impacto en el sistema y en el funcionamiento de la negocia-
cion colectiva.

Las camaras comienzan a debilitarse, a perder su representatividad, su capacidad de liderazgo
sobre las empresas del sector y su poder de lobby. Varios cambios en el contexto influyen sobre su rol
tradicional: i) se traslada la regulacion de los precios de los bienes y servicios, en manos del Estado, a
las fuerzas del mercado; ii) los salarios entran en un proceso de estabilidad, iii) las economias regionales
empiezan a reclamar un lugar dentro de la negociacion. Esta situacién profundiza los conflictos al
interior de las camaras por la diferenciacion entre empresas; firmas exportadoras vs. otras orienta-
das al mercado interno; grandes vs. PyMEs; mayor presencia de inversiones transnacionales que
imprimen una particular gestion de recursos humanos (TOMADA, 1999).

Esta dinamica contribuye a que se vaya marcando la tendencia actual de la negociacion al nivel
de laempresa, articulada con el convenio de actividad. La contraparte sigue siendo la Federacion o el
Sindicato a nivel nacional.

Por otra parte, se observa en los Ultimos afios una cierta resistencia a negociar por parte de
ambos actores sociales en un contexto de progresivo retiro de la intervencion del Estado. Por el lado
de las empresas, ya se menciond la dificultad sobre la conformacion de su representacion, sumada a su
preferencia por acuerdos al interior de la firma, por las negociaciones informales o por la implementacion
de hecho en las unidades productivas de modificaciones en las relaciones de trabajo. Esta situacion se
potencia en una posicion relativa ventajosa para el sector empresario, producto de las transforma-
ciones estructurales de la economia y de una tendencia a sélo querer negociar “a la baja”.

9 Se incluye la totalidad de los CCT vigentes, es decir, todos aguellos que no han sido denunciados formalmente con
independencia de su real aplicacion, como podria ser el caso de los correspondientes a empresas que han cerrado, o las
ex empresas estatales de servicios publicos actualmente privatizados, entre otros posibles. Esta aclaracion impacta
particularmente sobre la cifra de los CCT de empresa de 1975. Los datos del afio 1999, corresponden al periodo enero—
junio.
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Por su lado, los sindicatos, en una posicion de mayor debilidad en cuanto a su grado de influencia
politica y social, y al conocimiento profundo de las implicancias del cambio tecnolégico y organizacional
(aspectos obviamente liderados por el sector empresario), adoptan una postura defensiva orientada a
no ceder “conquistas” y a lograr la supervivencia de la organizacion gremial. A esta situacion se
agregan los conflictos inter e intra sindicales con respecto a la representacion de la actividad, a raiz
del uso de nuevos materiales para la produccion de determinados bienes; de la prestacion de nuevos
servicios; etc. Las cuestiones de representacion también se verifican con relacion a los cambios en las
categorias funcionales, debido a las modificaciones en la organizacion del trabajo (polivalencia;
polifuncionalidad; superposicion del rol tradicional del supervisor con el del operario que desarrolla
funciones de “lider”).

Como puede observarse en el cuadro anterior, alin estan vigentes CCT firmados en 1975y
también se ha producido una importante descentralizacion de la negociacién a nivel de las empresas.
En este sentido, a partir de 1991 se comprueba una importante reduccion de la negociacion colectiva en
los niveles intermedios, creciendo los acuerdos a nivel de empresas (GOLDIN, 1999).

La lenta renovacion de los CCT mas antiguos se relaciona con el panorama de la dinamica
negocial descripto mas arriba y con el principio de ultractividad reglamentado por la legislacion
vigente®, Pese a esta situacion, se ha renovado aproximadamente el 34% de los CCT negociados en
1975 %, Algunos de los convenios de actividad vigentes desde hace 25 afios son importantes por la
cantidad de trabajadores que cubren y por los sectores de actividad involucrados: mercantiles, meta-
lUrgicos, bancarios, transporte automotor.

Como consecuencia del proceso, coexisten en la actualidad tres grandes grupos de convenios
(TOMADA, 1999);

L Los CCT -predominantemente de actividad- de 1975, alin no renovados.

2. Conwvenios colectivos tanto de actividad como de empresa que comenzaron a negociarse a partir
de 1988, los cuales tienen alguna dinamica de actualizacion y también algunas dificultades de
renovacion debido a los problemas de representatividad de la CAmaras y de los Sindicatos ya
descriptos.

10 Sobre este punto existe en nuestro pais un fuerte debate. Este principio sustenta que un CCT s6lo puede ser sustituido
por uno nuevo, es decir, que hasta tanto no se renueve permanece vigente el CCT anterior. Por un lado, hay quienes
coinciden en que esto significa un verdadero freno a la negociacion; los sectores empleador y trabajador amparandose
en la ultractividad se niegan muchas veces a negociar. La otra posicion sefiala que la supresion de este principio
implicaria un desequilibrio en la negociacion, dado que al momento de vencer el CCT y frente a la dilacién o negativa
de negociar por parte del sector empresario, entraria en vigencia la Ley de Contrato de Trabajo, quedando sin efecto
obligaciones y regulaciones pactadas en las convenciones en beneficio de los trabajadores.

11 En 1975 habia 456 CCT vigentes por rama de actividad (GOLDIN, 1999) y en la actualidad (junio 99) quedan 304.

12 En el andlisis que se realiza mas adelante —en este mismo capitulo- se amplia esta tematica, vinculandola
especificamente con los 6rganos que tienen incumbencia en materia de capacitacion.
13 Fuente: Coordinacion de Investigaciones y Andlisis Laborales. Secretaria de Trabajo - MTSS.
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3 Los CCT -predominantemente de empresa- negociados a partir de 1991, producto del nuevo
contexto de la economia argentina (privatizacién de empresas; inversiones extranjeras; etc).

Cabe destacar, que no se podria hablar de un cuarto grupo ligado a los convenios para el sector
de pequefias empresas (regulados por la Ley N 24.467 sancionada en 1995), debido a que ellos no han
alcanzado suficiente desarrollo.

Con respecto a la vigencia de los convenios colectivos, hoy — a diferencia de fines de los "80-
tienen una mayor duracién (dos 0 mas afios), debido a la estabilidad econdmica del pais y a la necesidad
de las empresas en regular sus relaciones laborales de manera mas estable. Al mismo tiempo, estos
convenios dan lugar a la aparicion de mecanismos de negociacion permanente, a través de la creacion
de drganos de coparticipacion o Comisiones Paritarias con funciones mas amplias a las pautadas por
la legislacion'?, que dinamizan los procesos. Se da respuesta de esta manera, a la necesidad de mante-
ner actualizado el convenio, ya sea por los cambios tecnoldgicos o en el proceso de trabajo, 0 para
resolver conflictos sin necesidad de recurrir al MTSS.

En este mismo sentido de lograr algun tipo de adecuacion de los CCT, y frente a las dificultades
antes sefialadas con respecto a acelerar la renovacion de todas las convenciones vigentes, se ha
producido un importante proceso de actividad negocial a través de la firma de acuerdos anexos a los
CCT o actualizaciones parciales de éstos. En el periodo 1991 - junio/99, se registraron 388 CCT
(actualmente vigentes) y simultaneamente se efectivizaron —durante el mismo periodo- 1.214 anexos
0 renovaciones parciales, a los cuales genéricamente se los denomina en este estudio “acuerdos”. La
actividad negocial en estos Gltimos afios asciende, por lo tanto, a 1.602 casos®.
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos aportados por la Coordinacion de Investigaciones y Analisis Laborales
— Secretaria de Trabajo — MTSS.

14 En el andlisis de las clausulas relacionadas con Ial%apacitacién gue se realiza mas adelante, se seleccionan
convenios correspondientes a estos sectores. ° °



Para finalizar este panorama sobre la practica de la negociacion colectiva en nuestro pais en los
Gltimos afios, corresponde hacer algunos comentarios sobre los contenidos regulados convencional-
mente. Los nuevos temas giran en torno a; organizacion del trabajo; jornada; productividad; esquemas
de remuneracion variable; capacitacion; derecho a la informacion; mecanismos alternativos para la
resolucion de conflictos; subcontratacion; reduccidén de categorias y nuevas calificaciones y competen-
cias. En el periodo 1991 - junio/99, considerando los 1.602 CCT y acuerdos negociados, se identifican los
siguientes contenidos:

CCT v AcUERDOS |PORCENTAJE SOBRE

CLAUSULAS MAS FRECUENTES QUE CONTIENEN | EL TOTAL DE CCT
ESTAS CLAUSULAS Y ACUERDOS

AFECTACION DEL TIEMPO DE TRABAJO 571 35.6%

HABILITACION DE FORMAS CONTRACTUALES PROMOVIDAs | 484 30.2%

MOVILIDAD O POLIVALENCIA FUNCIONAL

Y TRABAJO EN EQUIPO 478 29.8%
CAPACITACION 369 23.0%
MECANISMOS DE AUTOCOMPOSICION DE CONFLICTOS 363 22.6%
DISTRIBUCION ANUAL DE VACACIONES 355 22.1%

REASIGNACION DE FUNCIONES Y CRITERIOS SELECTIVOS

EN PROMOCION Y VACANTES 324 20.2%
REGLAMENTACION DE ACTIVIDADES SINDICALES 239 14.9%
Uso DE ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL 197 12.3%
CoMISION DE HIGIENE Y SEGURIDAD EN LA EMPRESA 137 8.5%

Fuente: Coordinacién de Investigaciones y Andlisis Laborales — Secretaria de Trabajo - MTSS

Como puede observarse, la negociacion sobre aspectos vinculados a la capacitacion ocupa el
cuarto lugar entre las clausulas mas frecuentemente acordadas. La inclusion de esta tematica ha ido
creciendo en el periodo, y se registra con mayor frecuencia en los CCT de los sectores electricidad, gas
y agua; industria manufacturera; transporte; y servicios .

La normativa que regula la relacion “negociacion colectiva - capacitacion” es sélo de fomento,
abriendo por tanto numerosas posibilidades para que los actores sociales definan colectivamente todos
los aspectos atinentes a la formacion profesional.

15 Segln el CCT 225/93: “sélo en caso de igualdad de cualidades entre postulantes se privilegiard al de mayor
antigiiedad en la empresa..”.
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2. Convenios Colectivos que regulan aspectos de Formacion Profesional

Los CCT y acuerdos articulados que se analizan en el préximo apartado se pueden agrupar de
lasiguiente manera;

SECTOR SERvICIOS; EMPRESAS PRIVATIZADAS. Las empresas privatizadas han firmado con
celeridad una diversidad de conwvenios colectivos posteriores a la privatizacion.

SECTORES VINCULADOS AL SURGIMIENTO DE NUEVAS ACTIVIDADES, Las reformas al régi-
men jubilatorio y al de accidentes de trabajo, asi como la expansion de los seguros de vida y la
introduccion de los seguros de capitalizacion y retiro, han otorgado al sector seguros una fuerte
dindmica en materia de negociacion colectiva. Otras de las actividades que se han expandido son las
de comidas rapidas (fast-food), elaboracion y despacho (delivery)de alimentos.

INDUSTRIA MANUFACTURERA: TERMINALES AUTOMOTRICES Y AUTOPARTISTAS. El sector
automotriz ha sido el referente histérico en materia de empleo industrial, organizacion del trabajo y
de concentracion dinamica de trabajadores por unidad productiva. En los tltimos afios la instalacion
de firmas de capital internacional ha profundizado un nuevo madelo de convenios colectivos en el pais
(NOVICK, 1996).

OTros CCT pEe RELEVANCIA. Si bien en los grupos anteriores se incluyen algunos convenios
de actividad, en su mayoria se refieren a acuerdos de empresa. Aqui se agregan cinco CCT de
actividad, debido a las caracteristicas de sus respectivas clausulas de capacitacion y al impacto que
ellas tienen sobre el conjunto de los trabajadores del sector. Se incluye asimismo dos CCT adicionales
de empresa, y el primer convenio colectivo regional del MERCOSUR, por las particularidades de sus
respectivos articulos vinculados a la formacion.

3. Descripcion y Anélisis de las Clausulas Convencionales
Relacionadas con la Capacitacion Laboral

Sector servicios: Empresas privatizadas

En los convenios y acuerdos del sector de empresas publicas privatizadas que fueron analizados,
la capacitacion aparece ligada a objetivos maltiples aunque éstos no se plasmen en la totalidad de los
convenios. EI CCT de Metrogas -por ejemplo- la refiere como vinculada a mejorar las habilidades de
los trabajadores y a mantener la calidad del servicio.

En los de electricidad, telecomunicaciones, Aguas Argentinas, YPF (petroleo), Ferrosur Roca, se
mencionan cuatro enunciados: mejorar habilidades para desarrollo personal, mejorar habilidades para
mantener la calidad del servicio, movilidad y polivalencia funcional, y promocion de puestos. En este
sentido, un representante empresarial del sector Telecomunicaciones, destacd que la inclusion de la
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capacitacion en la negociacion colectiva, se debid a que la misma constituyd “un objetivo estratégico
de la empresa, estrechamente vinculado a la productividad y a la calidad de servicio, frente al proceso
de reestructuracion del sector.” Sefialando ademas, que durante el proceso de negociacion, el tema de
la capacitacion “fue un punto de encuentro”, dato que cabe destacar.

Analizando el acuerdo de Telecomunicaciones (CCT 201/92), la movilidad funcional refiere
directamente a la capacitacion, ya que se la define como la “aptitud que tiene todo trabajador para
realizar tareas que sean propias de su ambito laboral y profesional, a partir de acceder a la capaci-
tacion y entrenamiento.” Para ello, las empresas signatarias del CCT se comprometieron “a proveer
la capacitacion y entrenamiento mediante programas formales y/o practicas que correspondan al rol
polivalente definido”, Las informaciones suministradas por una empresa del sector, indican que duran-
te los primeros ocho meses de 1999, se desarrollaron un total de 306.924 horas/participantes de
capacitacion.

Cuando se regula sobre los sistemas de promocion, se encuentra en el CCT 225/93 del sector de
Electricidad que el cambio de categoria de un empleado a un rango superior, si bien sera decidido por
las empresas, estara basado -entre otras condiciones- en la capacitacion del trabajador.® Otro CCT
gue avanza en este sentido es el de la empresa Ferrosur Roca, que establece un mecanismo de
evaluacion periddica del personal, donde los resultados de la constatacion de los conocimientos, aptitu-
des y habilidades adquiridos o desarrollados por el trabajador, seran considerados para la promocion y
cobertura de puestos. Asimismo, el mecanismo de evaluacion incluye el compromiso empresario de
posibilitar el acceso a las actividades de capacitacion dirigidas al mejoramiento del desempefio de los
trabajadores incluidos en el CCT.

Las negociaciones no han regulado especialmente sobre los tiempos destinados a la capacitacion.
Por lo general los convenios enuncian para la parte empleadora un compromiso de capacitar, fre-
cuentemente relacionado con las necesidades del proceso productivo o de la prestacion del servicio. Los
enunciados declarativos de este compromiso se encuentran replicados en la mayor parte de los
convenios analizados, que en general parecen manifestarse sobre el rol que le cabe a laempresay a
los trabajadores dependientes con relacién a las actividades que se implementen.

Sin embargo, se debe destacar la jerarquia que algunos convenios otorgan a la capacitacion, como
por ejemplo el CCT de Ferrosur Roca, que la considera como un “derecho y un deber de los trabajado-
res”. En igual sentido, se expresa el CCT de la empresa Aguas Argentinas. Este Gltimo parece
avanzar en regulaciones mas especificas, enunciando un doble juego que define la capacitacion como
un derecho del trabajador pero -a la vez- como una obligacion frente a la iniciativa empresaria, y
concomitantemente alentando la iniciativa individual en la promocion de su desarrollo profesional
interno.

16 En la regulacion que el CCT establece sobre esta comision, se aclara que las funciones de la misma, son
independientes de las facultades y obligaciones que tienen el personal y la empresa en materia de capacitacion.
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Esta tendencia a imprimir un caracter obligatorio a la capacitacion se observa también en el
CCT de laempresa Central Puerto (electricidad), el cual determina que la empresa programara la
capacitacion y los trabajadores “..quedaran obligados a concurrir, dentro o fuera de sus horarios
habituales y satisfacer los requerimientos que se establezcan, sin que estas actividades generen dere-
cho a compensacion de ninguna naturaleza..”. Por otra parte, el CCT de YPF establece “.. la obliga-
toriedad de los destinatarios de la capacitacion, de aplicar y difundir los conocimientos adquiridos...”

En general, los mecanismos de participacion de los trabajadores y sus representantes en las
decisiones sobre los planes formativos de las empresas, no estan presentes en los convenios analizados,
salvo bajo formas altamente declarativas respecto a la colaboracion conjunta en la promocion de la
capacitacion.

Una excepcion a esto la constituye la Comisidn de Capacitacion Laboral, creada por el CCT de
laempresa Ferrosur Roca. Dicha comision bipartita tiene amplias funciones vinculadas con la tema-
tica’®, que abarcan desde la elaboracion de recomendaciones sobre las modalidades de capacitacion,
hasta la participacion presencial en las pruebas que la empresa instrumente en términos de evalua-
cion del desempefio y promocién de los trabajadores.

En el analisis de esta dimension, se debe mencionar ademas, el espacio de articulacion entre las
iniciativas de capacitacion del sindicato y las necesidades de la empresa, referidas a la cobertura de
vacantes en la empresa Aguas Argentinas. En el CCT se establece que la empresa tendra especial-
mente en cuenta a los candidatos egresados de la Escuela Técnico Profesional y del Centro de Forma-
cion Profesional del sindicato, siempre y cuando satisfagan los restantes requisitos del puesto a cubrir.

En relacion con los recursos movilizados para promocionar la capacitacion, se releva uniforme
el financiamiento de las actividades a cargo de la empresa, surgiendo como dato significativo en la
mayor parte de los casos analizados, la fijacién de clausulas de cumplimiento referidas al aporte
empresario con destino a Fondos Sindicales para la Capacitacion o sostén de Centros de Formacion
Profesional.

En este sentido la participacion adquiere otro valor, ya no de caracter declarativo, sino de
avance en la construccion de un espacio compartido de los emprendimientos. El sostén econdmico
empresarial destinado al desarrollo de iniciativas sindicales en la materia, potenciaria el alcance de la
formacion profesional al interior del sector 7 y podria redundar en un mejor aprovechamiento de los

17 En los casos en que los Centros de FP sindicales se encuentren abiertos a la comunidad, el efecto se expande
socialmente mejorando la empleabilidad de trabajadores desocupados y de los jovenes en busca del primer empleo.
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recursos disponibles. Este tipo de contribucion empresaria se ha mantenido en los nuevos convenios, en
consonancia con las caracteristicas de las relaciones del trabajo en las empresas estatales, vigente
hasta su privatizacién.

Estos aportes aparecen bajo distintas formas en la mayoria de los convenios analizados dentro
de este grupo, manifestandose desde aportes financieros (sumas fijas mensuales o porcentajes sobre las
retribuciones) en la mayoria de los CCT, hasta la disposicién de locales e instrumentos para la
capacitacion que desarrolle el sindicato, como por ejemplo la pactada en el CCT de la empresa Aguas
Argentinas. En este ltimo se destaca, ademas, el reconocimiento de la empresa —declarado expresa-
mente en el CCT-, a la “importante actividad de capacitacion” que desarrolla el sindicato. Los dos
acuerdos del sector electricidad declaran el compromiso empresario de colaborar con los institutos de
educacion técnica y formacion profesional del sindicato.

Excepciones de contribucion empresaria a las actividades de capacitacion organizadas por los
sindicatos son los CCT de la empresa Central Puerto (electricidad), y el CCT de YPF (petréleo). No
obstante este Ultimo, establece convencionalmente el compromiso empresarial de disponer de un
presupuesto que permita la capacitacion “del 10% como minimo de los trabajadores por cada depen-
dencia por afio”. El acuerdo contempla la aplicacion descentralizada de estos recursos, y ademas se
complementa con el compromiso empresario del desarrollo de programas de capacitacion para cada
dependencia. Este CCT dispone asimismo una politica de becas hacia el personal, previendo la capa-
citacion de los trabajadores en empresas, institutos y/o universidades, de la Argentina o del exterior.
Dentro del acuerdo colectivo se establece asimismo, la incorporacion de becarios de universidades y
colegios técnicos, para realizar practicas en la empresa.

Sectores vinculados al surgimiento de nuevas actividades

El abordaje de este sector se efectuara en dos fases: en primer lugar se analizaran las clausulas
vinculadas con el area de seguros, y luego las referidas a servicios de comida rapida, elaboracion y
despacho de alimentos.

Tomando como punto de partida al Acuerdo Marco de la Actividad Aseguradora de 1992, que
sienta las bases para la renovacion total del CCT del sector del afio 1975, se observa una fuerte
presencia de la temética abordada. En este sentido, la clausula 52 del Acuerdo, denominada Comité de
Capacitacion Laboral, establece que la capacitacion es un deber y un derecho, vinculandolo a la
promocién y desarrollo profesional de los trabajadores en el &mbito de trabajo.
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La misma clausula incorpora un mecanismo bipartito —con representacién paritaria y carac-
ter permanente-, tendiente a lograr la participacion activa de las partes en la definicion de politicas
de capacitacion en el &mbito sectorial orientadas a la calificacion y recalificacion del personal. No
obstante, la regulacion puntualiza que “.. Las propuestas del Comité no afectan la atribucion empre-
saria a establecer programas de desarrollo de su personal, ni las del sindicato para fijar sus programas
de formacion profesional y sindical...”

polivalencia funcional, y al derecho a la informacion de las distintas comisiones y comités
establecidos en el CCT.

La informacion obtenida a través de la entrevista a una dirigente del sector, proporciona
elementos que caracterizaran con mayor claridad la descripcion precedente. En este sentido, se
releva que la incorporacion de la capacitacion en la negociacion colectiva tuvo distintas finalidades,
segun los periodos negociales. Por parte del sindicato, la inclusion se fundamentd en el “crecimiento y
desarrollo del individuo™(1975), en los '90, ademas de este factor, se la incluye por razones de empleabilidad
y de “permanencia en los empleos”. Por parte del sector empresario, la presencia de la capacitacion
en los convenios, obedece a razones de “costos y de productividad”. Asimismo, surge de la entrevista
que durante el proceso negocial “la capacitacidn fue bien aceptada™, con reconocimiento de una parte
del sector empresario a las actividades de capacitacion que desarrolla el sindicato a través de sus
instituciones: los Centros de educacion de nivel secundario y de nivel terciario, y del Centro de
Formacidn Profesional para la Reconversion Laboral y Nuevas Tecnologias (CEF)®, como &mbitos de
las acciones formativas. “Otras empresas descreen de la capacitacion a cargo del sindicato, y prefie-
ren contratar consultoras..”

En cuanto al funcionamiento del Comité de Capacitacion Laboral, se indica su débil impacto, ya
que desde su creacion solo se concretaron “no mas de ocho reuniones”. “A nivel macro, el gran
entusiasmo inicial de los representantes empresarios en tratar temas de capacitacion en el Comité, se
diluyd (., al principio nos reuniamos cada quince dias (..) posiblemente al tratar el tema de la capaci-
tacidn a nivel del sector se pierda bastante de las propuestas, debido a las particularidades y realidades

18 El Sindicato del Seguro desarrolla una considerable actividad de capacitacion, algunas de ellas en articulacion o con
el apoyo de organismos pablicos. Asi por ejemplo el CEF, fue creado mediante un acuerdo de cooperacion firmado entre
el sindicato y el MTSS en 1993; los Centros de Educacion Secundaria (para adultos), y de Educacién Terciaria, cuentan
con el respaldo del Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires; cuenta ademas con un convenio celebrado en 1997, con la
Superintendencia de Seguros de la Nacion, con la finalidad de capacitar a los trabajadores de empresas del sector para
obtener la habilitacion de inscripcion en el Registro de Productores Asesores de Seguros. Anteriormente la capacitacion
para esta habilitacion estaba a cargo de la Superintendencia de Seguros.
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de cada empresa (...) El sindicato logrd mejores resultados en capacitacion en los acuerdos de empresa
() Actualmente estamos negociando un acuerdo que incorporaria a la capacitacion en la jornada de
trabajo(.)”

En relacion con otras negociaciones desarrolladas en el sector, en el CCT de Aseguradoras de
Vida los objetivos de la capacitacion estan en estrecha vinculacion con las nuevas formas de organi-
zacion del trabajo, las nuevas técnicas de gestion y la calidad de servicio que, principalmente, son
incorporados por compafiias de capital extranjero. La capacitacion atiende tanto a la formacion
integral del trabajador y a su desarrollo profesional, como también a las necesidades de la empresa. Asi
se destaca que “..Ja polifuncionalidad del trabajador debera ser directamente proporcional a la capa-
citacion adquiriga” El caracter obligatorio de la capacitacion para el trabajador se manifiesta en
varias clausulas del CCT analizado, por ejemplo: “..cada empleado estara obligado a cumplir con el
entrenamiento profesional que le programe su empleador en relacién al apropiado desempefio de sus
funciones..”

En materia de participacion, se acuerda una instancia de decisién conjunta en la planificacion
de los programas formativos en el &mbito de las empresas, integrando al CEF como ejecutor de las
actividades. En el mismo acuerdo se regula sobre las acciones comunes para la capacitacion, estable-
ciendo que: “..las empresas y la Cdmara del Sector junto a la Representacién Sindical, asumen el
compromiso de programar acciones comunes para la capacitacion y formacién profesional, con el fin
de fomentar los objetivos enunciados..”

En cambio, y a pesar de lo normado por el Acuerdo Marco, en el caso examinado de las
Aseguradoras de Riesgos del Trabajo (ART), no se hace referencia explicita a la capacitacion laboral
que solo podria derivarse indirectamente, ya que se acuerda que, para la utilizacion de las modalidades
promovidas (entre las cuales estan las ligadas a la formacion) y para el contrato de aprendizaje, la
empresa debera justificar la necesidad funcional para su implementacion®.

Sin embargo al examinar el acuerdo con la Administradora de Fondos de Jubilaciones y Pensiones
(AFJP), Prorenta, se observa otro tratamiento convencional sobre el tema. En este caso, era preciso
regular sobre la incorporacién y capacitacion de los potenciales trabajadores conforme a la norma-
tiva sobre el nuevo régimen de jubilaciones y pensiones?. En este sentido, el acuerdo contempla la

19 Si bien solo se ha incluido en este estudio el convenio con Omega ART, éste es el Unico que hace una mencion al tema
de la capacitacion. Los acuerdos con otras ART, no contienen ninguna clusula referida a la tematica.

20 Las normas reglamentarias (Instruccion N 3/94 y complementarias de la Superintendencia de AFJP) de la Ley
N< 24.241 (Ley del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones) establecen que los trabajadores ocupados como
Promotores, deberan acreditar formacion previa en Prevision Social, para lo cual la Superintendencia de AFJP evaluaré
y certificard la formacion brindada por las empresas.
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incorporacion de promotoresa través de un sistema de becas por un plazo de tres meses sobre la base
de un programa de capacitacion y entrenamiento.

Por otra parte, este convenio reconoce el derecho a la capacitacion a través de la regulacion del
tiempo de formacion en actividades organizadas por el Sindicato, aunque relativiza su cumplimiento
efectivo a la disponibilidad de la empresa.

Dentro de los acuerdos referidos a servicios de comida rapida, elaboracién y despacho de alimen-
tos, se distinguen dos grandes caracteristicas; el tratamiento convencional de la habilitacion de formas
contractuales promovidas, y la inclusion de la negociacion dentro del régimen laboral especial para la
pequefia empresa.

En cuanto a la primera de ellas, se debe aclarar que si bien la mayor parte de los 37 convenios
y acuerdos seleccionados para este estudio, cumplen con el requisito legal de habilitar las contratacio-
nes promovidas a través del CCT?, se destacan en particular los referidos a este sector??, dado que
gran parte de las empresas del mismo han utilizado asiduamente las modalidades promovidas para
jovenes. Del mismo modo se destaca la inclusion y regulacién del Contrato de Aprendizaje (Ley N<
24.465). Si bien las modalidades promovidas estan actualmente derogadas, cabe mencionar que el
tratamiento convencional de las mismas no aporté ninguna regulacion especifica sobre capacitacion,
mas alla de las referidas a los cupos de contratacion. Asi por ejemplo, el CCT con las empresas M
Donald’s, Burger King, Pizza Hut, etc., no contiene ninguna clausula regulatoria sobre la teméatica
tratada, dado que “estas empresas extranjeras tienen su propio sistema de capacitacion que forma
parte de su sistema de trabajo”, seguin indica en la entrevista un representante del sector.

La segunda caracteristica, referida al marco normativo de la negociacion para el ambito de la
pequefia empresa, remite al cumplimiento uniforme de la obligacion establecida por la Ley N©
24.467, respecto de la incorporacion de un capitulo especial dedicado a la capacitacion. Su tratamien-
to, en cambio, no resulta homogéneo, dado que se distinguen clausulas mas declarativas, hasta otros
casos donde los compromisos que se asumen son mayores. Del analisis se desprende que,
mayoritariamente, los objetivos de la capacitacién se encuentran vinculados con la mejora de los
niveles de productividad, con la polivalencia funcional, con la calidad de los servicios, y con criterios
flexibles de produccion y comercializacion. En menor escala se vinculan con el desarrollo personal,
“la promoacidn social y como politica activa a favor del empleo™. Asimismo s6lo se observa en uno de
los casos examinados, la relacion directa de la capacitacion con el régimen de promocién, mediante

21 Articulo 30 de la Ley Nacional de Empleo N< 24.013.

22 En los grupos de CCT analizados correspondientes a los otros sectores, no es uniforme la inclusién de la habilitacién
de modalidades promovidas y la regulacion del Contrato de Aprendizaje; en cambio es constante en todos los acuerdos
seleccionados correspondientes a servicios de comida répida, elaboracion y despacho de alimentos.

23 CCT N< 24/88 (modificacion de diciembre/1997) y CCT con la empresa Indemax.
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una regulacién especifica sobre los reemplazos de categorias?*. Segn el informante del sector entre-
vistado: “.en general el tema de la capacitacion en la negociacion colectiva es impulsado por el
sindicato (..) las empresas piden trabajadores cada vez mas capacitados, no sélo en su profesion, sino
en temas como organizacion del trabajo y costos (..) piden también que -los trabajadores- sean flexi-
bles y adaptables a los cambios..” Asimismo destaca la “falta de definiciones” al momento de concretar
acuerdos sobre esta materia, ya que la mayoria de las empresas “se quedan en el discurso™.

Dentro de las generalidades de las clausulas tratadas, se observa algunos compromisos referidos
a categorizar a la capacitacion como un derecho y un deber de los trabajadores, al cual se vincula el
deber del empleador. En este sentido el CCT con Heladerias Freddoavanza regulando la obligacién de
las partes sobre el particular. Del mismo modo resulta original el compromiso establecido en dos de los
CCT analizados® estableciendo el derecho a la informacion con la finalidad de “ayudar a superar
dificultades fruto de reestructuraciones econdmicas y tecnoldgicas™, y ademas la organizacion de
“sistemas destinados a la formacidn integral del ciudadano productor”. Los mismos acuerdos caracte-
rizan a la modalidad de las acciones de capacitacion basadas en “estilo de formacion flexible”, ya sean
de “caracter inicial, continua y permanente”. Asimismo, las partes se obligan a informar —con fines
de difusion- respecto de las actividades de capacitacion que cada una de ellas organice?.

En el terreno de compromisos mas concretos se observa -en el CCT con la empresa Petit Four-
la regulacion de la modalidad de capacitacion a través de becas y licencias para esos fines. En este
mismo acuerdo se destaca el reconocimiento empresario hacia las actividades de capacitacion organi-
zadas por el sindicato, complementandose con un aporte mensual de laempresa para el financiamiento
de dichas actividades. En la misma linea, el CCT N< 30/89 (modificacién de diciembre/95) y el
Acuerdo de 19972 establecen el Fondo Convencional para la Formacion Profesional, destinado a
desarrollar acciones de capacitacion para los trabajadores y para los empleadores del sector a partir
de una contribucién mensual de las empresas. Esta contribucién se divide en partes iguales entre el
sindicato y la asociacion empresaria, para que cada una de ellas desarrolle sus respectivas actividades
de capacitacion.

24 Articulo 14 — CCT N*< 30/89 (modificacion de diciembre/1994).

25 CCT N<© 24/88 (modificacion de diciembre/1997) y CCT con la empresa /Indemax.

26 Estos convenios establecen ademas el compromiso de informar semestralmente al MTSS sobre el plan de
actividades gue organicen.

27 CCT N< 30/89 (modif. Dic./95) firmado entre la Federacién Argentina de Obreros Pasteleros, Confiteros,
Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros y la Asociacion de Hoteles Restaurantes, Confiterias y Cafés de Bs. As.. Acuerdo
de set./97 celebrado entre la Federacion Argentina de Obreros Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros
y el Centro Industrial de Panaderos.
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En otro orden cabe mencionar que el tratamiento de la capacitacion, en tres acuerdos relevados,
la vincula con incrementos salariales: el CCT N 30/89 (modificacion abril/1992) establece una
mejora salarial a partir de los resultados obtenidos en el mejoramiento de la productividad, sobre la
base de los cursos de capacitacion que dicta el Sindicato; el CCT con la empresa Petit Four, establece
un adicional salarial por titulo, sujeto a reconocimiento de la empresa en cuanto a la utilidad y
aplicacion en su actividad; y el CCT N 272/96 (modificacion de setiembre/1999), establece un
incremento salarial —proporcional por categoria funcional- para los trabajadores que participen o
hayan aprobado los cursos organizados por el sindicato o por instituciones reconocidas por las asocia-
ciones empresarias. En este Gltimo caso el incentivo salarial es proporcional al tiempo de capacitacion
dedicado por el trabajador.

Industria manufacturera: terminales automotrices y autopartistas®

Del analisis de los convenios del sector surge que la capacitacion se incorpora como componente
de regulacion general de las condiciones de gestion de los recursos humanos, formando parte de un
proceso de consolidacion al interior de las empresas, de nuevos modelos de organizacién del trabajo.

En el analisis de los objetivos pueden reconocerse, como un denominador comun de los CCT,
clausulas vinculadas con la incorporacion de los conceptos de células de trabajo y/o equipos
multifuncionales, que aluden a criterios de polivalencia y movilidad funcional. En este sentido, se
destaca ademas, la incorporacion de sistemas de calidad y/o de mejora continua, en procesos produc-
tivos estandarizados, siendo el mas caracteristico el Sistema de Produccion Toyota (SPT). Estos nuevos
modelos de organizacion del trabajo se integran ademas en los CCT analizados, con clausulas regulatorias
de la administracion del tiempo efectivo de trabajo®, y con la presencia de una muy reducida
clasificacion de categorias funcionales de trabajadores®, incluyendo, en algunos casos, al lider de la
célula o equipo de trabajo.

“..Estas empresas incluyeron a la capacitacion (en la negociacion) como una herramienta,
porque buscan mejorar la calidad y la productividad, para poder competir..” “..No hubo ningin
problema en negociar la capacitacion, con ninguna de las empresas, al contrario, por ejemplo General
Motors, hasta presentd los montos de inversidn para capacitacion..”. En tal sentido, el CCT con dicha

28 Cabe destacar que este es uno de los sectores, que ha sido vastamente analizado desde diferentes perspectivas
vinculadas a las relaciones de trabajo. Este estudio simplemente examinara los contenidos convencionales relacionados
con la capacitacion de algunos CCT.

29 En la mayoria de los CCT analizados se incluyen cupos horarios de jornadas anuales de trabajo, aplicando
métodos de célculo de la jornada m&xima sobre la base de promedios. Dichas horas son administradas a través de
sistemas de débitos y créditos.

30 De los casos examinados se observa que la clasificacion funcional comprende desde sélo dos categorias en el CCT
de Toyota, hasta un maximo de cinco categorias en el CCT de Yazaki.
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empresa indica que: “.. El personal y el SMATA aceptan que la capacitacion es una necesidad
ineludible a los fines de lograr progreso en las condiciones laborales y personales de los empleados..”

Como se expres6, el propdsito de la capacitacion incluida en los CCT analizados, esta vinculado
con la organizacion del trabajo, ademas del desarrollo del personal (sistema de promaciones), de aqui
que la misma adquiera el caracter de voluntaria u obligatoria segtin sea la situacion. Como ejemplo del
primer caso, el CCT de Chryslerindica que “..Los cursos y entrenamiento que realicen los empleados
con el interés de ser promovidos a un nivel superior, tendran el caracter de voluntarios. EI tiempo
dedicado a la capacitacion voluntaria no serd abonado por Chrysler...”®,

Asimismo, cuando las actividades de capacitacion programadas por las empresas se realicen
fuera del horario habitual, y con concurrencia obligatoria, existe en la mayoria de los CCT el
compromiso empresario al pago de las horas extras respectivas, o bien la aplicacion del método de
crédito horario

En cuanto al tiempo destinado a la capacitacion, se debe agregar una particularidad informada por
un dirigente del sector: la empresa Toyota, recientemente tuvo que suspender temporalmente gran
parte de la dotacidn, debido a la crisis coyuntural que atraviesa el sector, utilizando dicho periodo con
fines de capacitacion y manteniendo el 100% del salario de los trabajadores afectados por esta medida.

Otro aspecto vinculado con el tratamiento de la capacitacion: en todos los CCT examinados se
incluyen actividades formativas fuera del ambito laboral.

Asimismo, en el caso de las firmas Toyotay Provencorp, el convenio establece que algunas de las
actividades correspondientes al puesto del Jiderde la célula, se encuentran ligadas a la capacitacion
de los miembros del equipo de trabajo: “..deberd ser apto para capacitar a los operarios..en todas y
cada una de las funciones y tareas de la célula..” (Toyota/SMATA).

El convenio de la firma Johonson Controls Automotive Systems S.A. incorpora la modalidad de
entrenamiento en el trabajo, como una de las formas de incrementar las calificaciones del
personal, distinguiendo asimismo que “.ademds del entrenamiento en el trabajo, la capacitacidn se
lograra a traviés del dictado de cursos y manteniendo al personal actualizado en forma continua de
manera de optimizar su rendimiento..”. En el mismo sentido regula el convenio de Toyota.

31 Informacién suministrada por un entrevistado del sector.

32 EI CCT de la empresa Chrysler es el Gnico que establece una clara distincion entre la capacitacion obligatoria y
voluntaria, regulando -asimismo- la contraprestacién econdmica en cada caso. En este sentido la norma expresa que
las acciones de capacitacion que se implementaran, seran clasificadas en: obligatorias para la adquisicion de conoci-
mientos, habilidades e informacion necesaria para el mantenimiento y mejora de la operacion de fabricacion, donde el
tiempo dedicado a la misma, ya sea dentro o fuera de los horarios de trabajo, serd abonado por Chrysler; y voluntarias
para que los trabajadores mejoren sus conocimientos, habilidades e informacion, ya sea que estén o no relacionados
directamente con el trabajo o la funcién que cumplen, donde el tiempo dedicado no sera abonado por la empresa.
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En el terreno concreto de la participacion de los actores resulta interesante analizar los meca-
nismos instituidos.

Todos los convenios incluyen una Comisién de Evaluacion, Seguimiento e Interpretacion del
CCT, de composicion paritaria, con funciones y atribuciones relacionadas a la capacitacion. No
obstante, los de General Motorsy Provencorp acotan el alcance de la participacion a la facultad de:
“..evaluar los resultados de los programas de productividad, calidad, eficiencia, capacitacion, preven-
cidn de accidentes de trabajo..” En el caso de Chrysler, la participacion se ampliaa “.. intervenir en
la elaboracidn del plan de capacitacion..” La informacion recogida a traveés de la entrevista celebrada
con un representante del sector, indica que el funcionamiento de estas comisiones en relacion al tema
tratado, se desarrolla con total normalidad de acuerdo a los compromisos establecidos convencional-
mente, como asi también que casi la totalidad de los trabajadores comprendidos han participado
activamente en las acciones de capacitacion programadas.

Para finalizar, cabe resaltar que dos de los convenios analizados plasman en la norma compro-
misos concretos respecto al desarrollo de programas de capacitacion por periodos prolongados. Es el
caso de las empresas Provencorp, para el periodo 1997/2002 y General Motors para el periodo 1998/
2003%, En estas programaciones hasicas se enumeran necesidades detectadas, objetivos del proceso y
planes de accion, desde una perspectiva de capacitacion continua en la cual se incluye la intervencion
de proveedores y distribuidores, como factor multiplicador para el proceso de educacion permanente.

Otros CCT Relevantes

En este grupo se analizan algunos CCT y Acuerdos adicionales —especialmente de actividad o
rama- por sus caracteristicas y particularidades en el tratamiento de la tematica en estudio.

Al examinar el convenio de actividad de la industria del vidrio, se observa que los objetivos de la
capacitacion se vinculan con criterios de polivalencia funcional, productividad, incorporacion de
nuevas tecnologias y, acentuadamente, con criterios de calidad. Sobre este dltimo aspecto el CCT
resulta original ya que, ademas de supeditar los logros en materia de calidad al “proceso continuo y
permanente”de las actividades de capacitacion de los trabajadores, hace extensivo este enunciado a
“los proveedores y los distribuidores” 1os cuales “generaran un importante factor multiplicador del
mencionado proceso de educacion continua”. Asimismo este CCT, al vincular la capacitacion con fines
de generar una “estructura laboral polivalente”, intensifica su propdsito, regulando sobre el particu-
lar en el ambito de la pequefia empresa. Los objetivos de la capacitacion en este CCT, se relacionan
ademas, con el régimen de promocion y cobertura de vacantes, con la obligacion de aprobar pruebas

33 Se trata en estos casos de los mismos planes y programas de capacitacion
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por parte del postulante. En esta misma linea el CCT de la Industria del Gas(CCT N 293/97) define
que el postulante “sera seleccionado por la empresa y durante los primeros tres meses iniciara un
periodo de adiestramiento (i las caracteristicas del puesto lo requiere se le brindara la capacitacion
necesaria)”.

Coincidiendo con otros CCT ya analizados, el de la industria del vidrio, define el caracter
obligatorio de la capacitacion para los trabajadores, quienes ademas deberdn “prestar la mayor
colaboracion a los fines propuestos”. Del mismo modo, este CCT, regula sobre la obligacién de los
empleadores del pago de las horas dedicadas a la capacitacion, ya sea dentro o fuera del horario
habitual de trabajo. No obstante, el acuerdo prevé la posibilidad de instrumentar acciones de capaci-
tacién adicionales especificas, que pueden “efectuarse fuera del horario de trabajo, a cargo del empleador
y sin el pago de salarios”.

Asimismo, dentro del analisis de las clausulas regulatorias del tiempo para la capacitacion, se
destaca lo establecido en el Acuerdo con la Banca Nazionale del Lavoro, que regula en general sobre
la afectacion del tiempo efectivo de trabajo a través de distintas formas de su administracion: aumen-
to operativo de la jornada; jornada promedio mensual y anual; y turnos por equipos, apoyados en
principios de movilidad y polivalencia funcional. En esta linea el acuerdo dispone que el tiempo
adicional habilitado convencionalmente “serd utilizado prioritariamente para la induccion y capaci-
tacidn” indicando ademas que la formacién se vinculard con las exigencias propias de la ocupacion,
con la finalidad de “proveer al trabajador de las habilidades necesarias tanto para consolidar su
empleo como para facilitar su desarrollo en el mismo”.

En materia de incentivos para la capacitacién del trabajador, dos de los convenios analizados
presentan regulaciones sobre el particular. En primer término el CCT de la Industria del Gasestable-
ce una honificacion a los trabajadores -efectivos- que hayan obtenido el titulo de Técnico, a través de
“planes de estudio no menores de 5 (cinco) afios™ En segundo lugar, se destaca el CCT de la actividad de
trabajadores de edificios de renta y propiedad horizontal, que instituye el titulo de Trabajador Inte-
gral de Edificios, con un consecuente adicional salarial para quienes lo hayan alcanzado. El mismo
acuerdo reconoce a la escuela de capacitacion sindical como institucion autorizada para extender
dicho titulo, previendo ademas la participacion de otras instituciones de capacitacion, previo registro
en la Comision Paritaria de Interpretacidn.

Dentro del terreno de la participacion y del reconocimiento de la capacitacion a cargo del
sindicato, mencionaremos el Convenio de Complementacion Educativa celebrado entre ASIMRAY la
empresa ALUAR, que prevé la implementacion de acciones formativas dirigidas a los trabajadores de
la empresa, a través del instituto de capacitacion del sindicato. EI convenio establece un sistema
participativo mediante el cual los programas, las modalidades de realizacion de las actividades
formativas y los gastos que demanden, son acordados entre las partes. La ejecucion de las acciones esta
a cargo del instituto sindical, en tanto que la supervision y evaluacion de las actividades de capacita-
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cion, corresponde a la empresa. Del mismo modo, el acuerdo constituye la Comisién Mixta de Enlace
Educativo, “a los efectos de la aplicacidn practica” del Convenio.

En materia de financiamiento, cuatro de los CCT seleccionados incluyen regulaciones con
caracteristicas singulares. En primer lugar, el CCT de la industria del vidrio establece una contribu-
cién empresaria destinada a planes de capacitacion, quedando su administracion en manos del sindi-
cato. En la misma linea, el CCT de la industria del Gas dispone una contribucion empresaria, pero
destinada no sélo a solventar acciones de formacion de los afiliados, sino también a la “educacidn
gremial de los delegados del personal”. Asimismo, el acuerdo de la actividad panadera de la Provincia
de Salta, instituye el Fondo Convencional Ordinario, destinado al perfeccionamiento técnico profesio-
nal de los trabajadores y de los empleadores, afiliados o no a las respectivas organizaciones conveniantes.
Este fondo se integra con contribuciones de los empleadores, y con aportes de los trabajadores com-
prendidos en el &mbito de aplicacion del convenio, siendo su administracion compartida en partes
iguales. Seguidamente, cabe describir con méas detalles el acuerdo del sector construccidn, ya que
articula las dimensiones de participacion y financiamiento, con mayor grado de desarrollo.

En este sentido, cabe resefiar brevemente los antecedentes del mencionado acuerdo, a partir de
la informacion suministrada por los representantes del sector entrevistados. La Ley N< 22.250 de
1980%, que regula el régimen laboral de los trabajadores de la construccion, establecia la obligacion de
los empleadores y trabajadores de la actividad, de inscribirse en el Registro Nacional de la Industria
de la Construccion (RNIC), un ente autarquico en jurisdiccion del MTSS, con competencia en todo el
pais. Dicho registro, como drgano estatal de regulacion y control de la actividad, se financiaba median-
te contribuciones de los empleadores, aranceles, multas por infracciones y otros recursos.

Durante la década del ‘90 se produjeron algunas transformaciones que confluyen para delinear
el actual marco de actividades en materia de capacitacion dentro del sector. En 1992 la UOCRA
comienza a desarrollar acciones en el campo de la formacion y de la investigacion a través de la
Fundacidn de Educacion y Capacitacion para los Trabajadores de la Construccion (FECTC), una
entidad cuyo objetivo principal es hacer frente a las mayores necesidades de capacitacion de los
trabajadores, y las empresas del sector®, En 1995, la entidad sindical junto con las principales asocia-
ciones empresarias de la actividad, suscribe el primer acuerdo paritario en materia de capacitacion,

34 Debe aclararse que la regulacion citada sobre el Registro Nacional de la Industria de la Construccién, establecida
por la Ley N< 22.250, tiene otros antecedentes normativos sobre el particular, como ser el Decreto-Ley N 23.354/
56 y la Ley N 18.062 de 1970.

35 La FECTC desarrolla una amplia actividad en materia de capacitacion, a través de acuerdos especificos con
empresas de la actividad, y con organismos nacionales y provinciales, participando ademas de diversos programas
publicos de empleo y capacitacion dentro del marco de las politicas activas contra el desempleo instrumentadas desde
el Estado.
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estableciendo una reasignacion de las contribuciones empresarias al RNIC: parte de dichos recursos se
destinan a la creacion del Fondo de Investigacion, Capacitacion y Sequridad para la Industria de la
Construccion (FICS). Sus objetivos se centraban en desarrollar actividades en materia de prevencion
de riesgos y seguridad en el trabajo, como asi también en la capacitacion y perfeccionamiento profe-
sional de los trabajadores constructores y grupos de conduccién y jefaturas.

Por otra parte, en 1996, la Ley N° 24.629 -Segunda Reforma del Estado- establecid la
privatizacion de distintos servicios que se encontraban a cargo de la Administracion Piblica Nacio-
nal. Mediante el Decreto N 660/96 se dispuso la privatizacion de los servicios que prestaba el
RNIC. A partir de estas normas los representantes sindicales y empresarios celebraron -durante
1996-, un acuerdo mediante el cual se constituyd el Instituto de Estadisticas y Registro de la Industria
de la Construccion (IERIC), una entidad publica no estatal sometida al control del MTSS, gestionada
directamente por los actores involucrados. El acuerdo mencionado fue refrendado mediante el Decreto
N < 1309/96, transfiriéndose al IERIC todas las funciones atribuidas al RNIC. La nueva entidad es
financiada con recursos derivados de la reasignacion de fondos provenientes del acuerdo paritario de
1995,

En 1998, caducd la vigencia del primer acuerdo paritario de 1995, y las partes entendieron que era
necesario, no sélo ratificarlo sino ampliarlo y perfeccionarlo, debido a los resultados altamente satis-
factorios derivados de la aplicacion de los recursos del FICS. En ese afio se celebrd el acuerdo analizado
en particular en este apartado que mantiene “la vigencia de los objetivos trazados y el caracter
federal del fondo™, intensifica la participacion atribuyendo su administracién a la UOCRA, e incor-
pora areas como la PyMEs, no incluidas en el acuerdo inicial. Asimismo, el acuerdo le otorga a la
FECTC la gestion y ejecucion de las acciones financiadas por el FICS, coordinando ademas, con el
Consejo Asesor® del FICS, “las estrategias y planes integrales y especificos” En la dindmica de
gjecucién, también se manifiesta un importante grado de participacion, ya que las necesidades espe-
cificas de capacitacién demandadas por las empresas, son constatadas por las delegaciones regionales
del sindicato y de la asociacion empresaria®. El acuerdo contempla también la cobertura de gastos de
mantenimiento de los centros de formacion profesional (UOCRA y Camara Argentina de la Cons-
truccion) cuando en ellos se organizan actividades financiadas con recursos del FICS.

De acuerdo a la informacion recogida en las entrevistas con dirigentes y especialistas del sector,
los recursos del FICS se destinan a cubrir una amplia gama de actividades de capacitacion directa de

36 EI Consejo Asesor del FICS, creado por el acuerdo, esta integrado paritariamente por cuatro representantes de cada
sector, y prevé ademas la incorporacion de dos representantes de cada sector como integrantes del organismo de
contralor.

37 Las acciones realizadas dan respuesta a necesidades especificas de algunas empresas, como asi también a la
formacion de desocupados incorporados a programas de reinsercion laboral.
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de actividades de capacitacion directa de trabajadores y del personal de conduccion —a través
de la red de centros de formacion del pais-; a la elaboracion de manuales de seguridad para la
actividad; y a la investigacion -a través de la celebracion de convenios con universidades-. Debe
sefialarse asimismo, la valoracion y el mutuo reconocimiento expresado por las partes durante las
entrevistas, como factor clave de los avances de este emprendimiento compartido.

Para finalizar con el andlisis de los CCT seleccionados, cabe realizar una mirada al primer
acuerdo “mercosurefio” (ERMIDA URIARTE, 1999) firmado en marzo de 1999 en el proceso de
integracion regional, entre las empresas Volkswagen de Argentina y de Brasil con los sindicatos
metal(rgicos de Brasil y de mecanicos de la Argentina, y los representantes de los empleados de los
establecimientos fabriles (comisiones internas de fabrica), que dedica un capitulo al “sistema de capa-
citacion profesional”. Este acuerdo declara “establecer los principios basicos de relacionamiento entre
el capital y el trabajo en el ambito de la Region MERCOSUR”. En él se establece que los programas
seran compatibilizados entre las diversas unidades de la empresa respetando las particularidades y
necesidades de cada uno de los procesos de produccion, y que las actividades formativas que se lleven
adelante en alguna de las unidades de la firma, seran automaticamente reconocidas por las otras. Se
incluye un tercer principio relacionado con la participacion: ...” las empresas elaboraran programas
de capacitacion profesional llevando en consideracion la cooperacion, las contribuciones y sugerencias
presentadas por los Sindicatos y/o las Comisiones Internas de Fabrica”,

4. Algunas Conclusiones

Del analisis se desprende la dificultad de arribar a conclusiones definitivas respecto del trata-
miento colectivo de la FP, dada su heterogeneidad. Teniendo en cuenta estas consideraciones, se incluye
a continuacion reflexiones sobre algunas lineas de tendencia que habra que continuar verificando en
el futuro:

< De manera enunciativa o con un mayor nivel de explicitacion, se acuerda —en una gran parte
de los casos- el reconocimiento de la capacitacion como un derecho de los trabajadores. Las
regulaciones sobre el tipo de obligatoriedad que al respecto tienen, tanto los empleados, como la
empresa, y en algunos casos el sindicato, son méas variadas.

En este marco, la capacitacion adquiere un caracter integral, dado que se la relaciona con el
logro de multiples objetivos, desde el mejorar habilidades para el desarrollo personal, hasta otros
aspectos directamente vinculados a la produccion de los bienes, la prestacion de los servicios y la
organizacion del trabajo. En este sentido, es importante destacar que, al igual que otros conteni-
dos convencionales, la capacitacion toma también “el color de época”. En el periodo analizado
(1991-1999) se la articula especialmente con la productividad, la reestructuracion de los sectores,
y lacalidad. Los CCT han
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recogido también las preocupaciones del conjunto de la sociedad en los Gltimos afios, relacionadas con
el incremento del desempleo (especialmente juwvenil), habilitando en los acuerdos celebrados -
conforme lo establecia la legislacion vigente- las diferentes modalidades contractuales ligadas a
la formacién-trabajo, sin verificarse una tendencia hacia su regulacion en particular®,

Reflexionando sobre la necesaria profundizacion de la articulacion entre la formacion y el
mundo productivo, se destacan el CCT de actividad de la industria del vidrio (1999) que incorpora
el concepto de capacitacion continua, y el de la actividad del Gas (1997) que define para los
ingresantes un periodo de adiestramiento inicial.

Aparece con cierta “tibieza” el acuerdo sobre mecanismos de participacion. Su alcance va desde
lasimple informacion a la representacion sindical, hasta su involucramiento en la planificacion,
gjecucion y seguimiento de las actividades. Se destaca el reconocimiento a la formacién profesio-
nal desarrollada por parte del sindicato, incluso destinando recursos para solventar sus activi-
dades. Algunas opiniones recogidas al respecto indican que no se ha logrado adin un buen nivel de
articulacion entre las acciones implementadas por la empresa con las que lleva adelante la
representacion de los trabajadores. Una excepcion destacable en materia de alta cooperacion
sindical —empresaria, la constituye el acuerdo paritario de 1998 del CCT N 76/75 del sector
de la construccion.

< Latematica vinculada a la centralizacién o descentralizacién de los convenios, ha estado en el
centro del debate de las politicas laborales en los afios bajo analisis. En materia de capacitacion,
adquiere una relevancia diferente el impacto que produce un convenio de empresa de uno de
rama o actividad.

En el primer caso, los sujetos sociales estan regulando un aspecto de la gestion de recursos
humanos a través de las relaciones laborales que involucran un encadenamiento de competen-
cias, categorias, polifuncionalidad, desarrollo de carrera, y salarios. La posibilidad de participa-
cion sindical, influyendo en la cotidianeidad de los trabajadores, genera un impacto importante.
Esta participacion sera mayor o menor dependiendo de la relacion de fuerzas, las politicas de la
empresa (incluso su cultura organizacional), y la conviccion y preparacion de la representacion
sindical sobre la necesidad de intervenir en un aspecto de la vida laboral, cada dia mas relevante
para la defensa de los puestos de trabajo y el incremento de la empleabilidad.

La regulacion de la formacién profesional en convenios de rama o actividad, en cambio, implica
la posibilidad de acordar politicas o lineas de accién para

38 En 1998 estas modalidades son derogadas por la Ley N 25013 y el contrato de aprendizaje adquiere caracter
laboral.
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un colectivo mas amplio: el comprendido en todo un sector. En este nivel de negociacién se pretende
fijar principios basicos, derechos y obligaciones, tiempo para la formacion, reconocimientos de
titulos y tipos de formacion, drganos de participacion, y otras institucionalidades que conduzcan
a construir un ambito de fijacion, desarrollo y seguimiento de politicas para dicho sector de
actividad. Su impacto sobre el “dia a dia” de la relacion de trabajo es obviamente diferente, pero
no por ello menor.

< Por Ultimo, resulta significativo que en el primer acuerdo de empresa que se negocia en el proceso
de integracion del MERCOSUR, se incluya un capitulo dedicado a la formacion profesional, con
clausulas que no son meramente declarativas. Este convenio estaria dando cuenta de la impor-
tancia que la capacitacion esta adquiriendo en el sistema de relaciones laborales.
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