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MODULO 18 I\ INTRODUCCION AL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

B ;De qué trata este modulo?

El presente modulo brinda las herramientas conceptuales iniciales en el campo
del Derecho colectivo del trabajo. En primer lugar, se desarrolla el concepto de “lo
colectivo” como integrado y complementario de lo visto sobre el Derecho del trabajo, y
se presentan los principales elementos vinculados a la libertad sindical y la negociacidn
colectiva. En segundo lugar, se da un panorama del marco normativo internacional
relativo a esta tematica. Luego se describe como es el fragmentado marco normativo
nacional que en Argentina regula el ejercicio de la libertad sindical en el empleo privado.
Finalmente, se presenta una serie de herramientas y sugerencias para el ejercicio en
este contexto de las funciones de la inspeccidn del trabajo y de la seguridad social.

B (Objetivos

Al finalizar este mddulo, los participantes estaran en condiciones de:

* ldentificar y comprender los principios e instituciones fundamentales del Derecho
colectivo del trabajo.

e Vincular el entramado normativo del aspecto colectivo del Derecho del trabajo con
las diversas funciones de la inspeccion.

» Desarrollar algunos aspectos especificos y practicos de la inspeccion del trabajo.
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1. INTRODUCCION. LA EVOLUCION HISTORICA DEL
DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

En base a lovisto anteriormente,’ el estudio de las relaciones emergentes del trabajo asalariado
presenta basicamente dos grandes facetas:

* la que surge de la relacion contractual individual, es decir, las relaciones existentes entre
trabajador y empleador,

* ylacolectiva, que se desprende de las relaciones entabladas entre los representantes de los
trabajadores y de los empleadores.

Dicho con otras palabras, el Derecho del trabajo se ocupa no solo de las relaciones emergentes
del contrato de trabajo sino también de aquellas que exceden el interés estrictamente individual.
Ambas facetas se encuentran intimamente vinculadas. Y aunque fue necesario por razones
estrictamente didacticas presentar primero lo relativo a la relaciéon laboral individual, no es
posible pensarlas como facetas auténomas: se trata en cambio de dos aspectos importantes
de la misma materia, que se interrelacionan constantemente -en especial, a través de la accidn
sindical.

Veamos sucintamente los origenes historicos de los principales conceptos -en constante
desarrollo- que consideramos bajo el nombre de Derecho colectivo del trabajo.

1.1. Surgimiento y consolidacion del sindicalismo y de la negociacion
colectiva en el mundo y en Argentina

Cuesta precisar cuando los trabajadores comenzaron a dar muestras de unidad en busca de
proteccion y beneficios en comun. Algunos autores se han remontado hasta la Grecia antigua e
incluso antes. En todo caso, no cabe duda de que el deseo de libertad es casi tan antiguo como la
propia civilizacion (Dunning, 1998). Como ya adelantamos en el Mddulo 3, el punto de arranque
de la historia mas reciente hay que situarlo en la primera Revolucion Industrial, que comenzé en
el siglo XVIIl en Europa occidental.

Al iniciar dicho Mddulo, estudiamos como el Derecho del trabajo surge en un contexto
de explotacion del hombre por el hombre, entre cuyas caracteristicas hemos destacado: la
desigualdad entre las partes que integran el contrato de trabajo, la debilidad del trabajador
individual frente al poder del empresario, las duras e interminables jornadas de trabajo, y
el hacinamiento e insalubridad de los establecimientos.? Ahora bien, estas condiciones de

1. Mddulo 3, Apartado 2. “Conceptos basicos del Derecho del trabajo”.

2. Apartado 1. “La evolucion histérica del Derecho del trabajo”.
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trabajo, sumadas al aglutinamiento de los trabajadores en los centros urbanos, contribuyeron
sin embargo a que pudieran constituirse como clase y, asi, a empoderarse (Grisolia, 2013). En
este sentido, no es descabellado decir que ya desde 1750 (fecha que suele darse como inicio de
la Revolucién Industrial) los trabajadores empezaron a agruparse. En ese primer contexto, el
asociacionismo obrero fue creando una fuerza colectiva en busca de establecer un equilibrio de
posiciones, y mejorar las condiciones de trabajo de los asalariados. En una primera etapa, esta
fuerza se manifiesta en coaliciones de caracter esporadico, sociedades de socorros mutuos y de
resistencia, y luego en sindicatos propiamente dichos.

Pero, como la accidn colectiva entra frontalmente en conflicto con los postulados liberales
vigentes en ese entonces, desemboca en su prohibiciony criminalizacion. Las propias condiciones
histéricas de la Revolucion Industrial habian posibilitado asi por primera vez la constitucion de
agrupaciones gremiales y mutualistas precursoras de los sindicatos obreros, pero los gobiernos
y los empleadores no tardaron en reaccionar, y promulgaron leyes y reglamentos encaminados a
restringir e incluso sancionar y prohibir su funcionamiento. En Inglaterra, por ejemplo, las leyes
dictadas en 1799 contra el asociacionismo obrero permanecieron en vigor durante veinticinco
anos, en los cuales los trabajadores se las ingeniaron de muchas maneras para reunirse y tratar
temas de interés comun en sociedades, clubes o agrupaciones mutualistas. En esta primera fase,
el legislador juzgd que debia emplear todo el poder coercitivo del Estado en pro del régimen de
libertad econdmica. Por otra parte, esta normativa fue afianzada indirectamente por la politica
de no intervencion del Estado en las relaciones sociales, politica que se traducia en la negativa
sistematica de los gobiernos a tomar medidas de proteccion social.

A mediados del siglo XIX, en una segunda fase de limites un poco difusos, ya encontramos
que las agrupaciones de trabajadores [y, en menor medida, las de empleadores) tenian un
desarrollo importante, tanto en tamano como en capacidad, por toda Europa occidental. Pero la
mayoria de los sindicados eran trabajadores calificados que habian aprendido un oficio; habria
de transcurrir otro cuarto de siglo para que los obreros no calificados empezaran a sumarse
al movimiento sindical. Una de las causas principales de esto es que en muchos paises todavia
pesaban restricciones o prohibiciones sobre la formacion de sindicatos en la agricultura y en
determinadas ocupaciones. De modo que los trabajadores en su conjunto aun estaban luchando
por su objetivo mas basico: la libertad de sindicacion sin condiciones (Dunning, 1998).

Con el paso del tiempo, el incremento de la presion social y la necesidad de hallar métodos
que posibiliten el gobierno del conflicto colectivo van forzando al Estado a tolerar paulatinamente
su existencia. En principio, fue considerada como una manifestacion de la libertad genérica de
asociacion, sin la proteccionyeltratamiento especial de que gozan hoy las asociaciones sindicales;
pero luego si fueron reconocidos los derechos de estas agrupaciones y de las personas que las
integran en términos de derecho a la libertad sindical y, en particular, a la negociacion colectiva
como expresion privilegiada de la autonomia colectiva.

Asi, en Francia, en 1884 se dictd la ley Waldeck-Rousseau que reconocid el derecho de
sindicacidn, ley que fue ampliada en 1901 y que luego se incorpord al Codigo de Trabajo, en
el Libro I, en 1920. La legislacion francesa reconocid la personalidad civil de las asociaciones
sindicales, su derecho a federarse, les otorg6 la representacion de la categoria profesional y les
dio incluso funciones de colaboracion con el Estado en la regulacion del trabajo y en la tarea de
ejercer un poder reglamentario autdénomo a través de las convenciones colectivas de trabajo.
En tanto, en 1871 se dictd en Inglaterra la primera ley que le reconocid personeria juridica a las

—6
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asociaciones profesionales, y les otorg6 autonomia para decidir en los asuntos de cada actividad
y concertar convenios colectivos de trabajo. Esta ley fue completada con leyes posteriores. En los
restantes paises europeos, las etapas de este desarrollo fueron similares: los Estados fueron
paulatinamente tomando conciencia de la necesidad de regular la constitucidn, organizacion y
funcionamiento de los sindicatos a través de una legislacion independiente del sistema general
de personas juridicas del Derecho Civil; en tal sentido, por ejemplo, debemos senalar la Ley
Wagner de Estados Unidos, en 1935, y la Ley Rocco en Italia, en 1926.

En este proceso de reconocimiento de la actividad sindical y de los derechos colectivos, se
pueden individualizar diferentes niveles de regulacién: por un lado, su consagracion legal; y por
otro, su reconocimiento constitucional o en instrumentos internacionales (ya se trate de convenios
de la OIT o de otro tipo de tratados internacionales).

En Argentina, ha ocurrido algo similar, dentro de las particularidades propias de nuestro
continente y las caracteristicas de nuestra nacion. La etapa de prohibicion de las organizaciones
sindicalesysuaccionar fue algo mas solapada desde el punto de vista juridicoy mucho méas cruenta
en el plano de los hechos (Recalde, 2017). Desde el punto de vista juridico, existia desde 1912 un
conjunto de normas que con mayor o menor claridad reconocian la existencia de las asociaciones
sindicales y, con ella, su legalidad. De esta manera, las primeras leyes laborales reconocian
a las organizaciones como sujetos a los cuales debia consultarse para dictar reglamentos, las
facultaba para formular denuncias e, incluso, en algun caso se las autorizaba a inspeccionar.

Pero, si bien no se prohibié normativamente la creacion de asociaciones sindicales, ni se incluyo
en el Codigo Penal el delito de coalicion, si se dictaron otras normas que tendian a los estos fines y,
sobre todo, las autoridades les dieron una aplicacion que corroia directamente su funcionamiento.
LaLey N®4.144 de 1902, denominada Ley de Residencia, autorizaba al Poder Ejecutivo a disponer
la expulsion de los extranjeros cuya conducta perturbara el orden publico y prohibia la entrada
de aquellos cuyos antecedentes hicieran presumir comportamientos similares, precisamente en
una época en que los precursores del sindicalismo argentino eran en su gran mayoria de origen
europeo. Luego se dictd la Ley N° 7029 de 1910 de Defensa Social que sancionaba con penas,
que podian llegar a la pena capital, los actos de perturbacion o peligro en reuniones publicas, la
propagacion de ideas anarquistas o la instigacion al ataque violento contra los funcionarios de
gobierno o contra las instituciones estatales.

La aplicacion de politicas represivas recién mermo en la década del 40 con la adopcion de
normas que no solo toleraban el funcionamiento de las asociaciones sindicales sino que
protegian su accionar a través de instrumentos especificos. Puede decirse que el reconocimiento
del movimiento sindical comienza con el Decreto 23.852/1945 que regulaba la libre afiliacién,?
la organizacion sindical, la personeria gremial, los partidos politicos, la representacion y el
patrimonio sindical, entre otros aspectos. A partir de aquel decreto, la negociacidn no solo tomd
impulso alvincular expresamente el derecho sindical con la negociacion colectiva sino que incluso
se llegd a establecer como “practica desleal” la negativa empresarial a negociar. Antes de este
importante decreto, los convenios celebrados en nuestro pais Unicamente habian sido admitidos
como contratos de Derecho Civil.

3. Inicialmente la regulacidon respecto de la constitucion y funcionamiento de las asociaciones profesionales de
trabajadores y empleadores habia sido prevista en el Decreto 2669/1943 pero nunca tuvo una vigencia practica.

A



]
PLAN DE FORMACION INTEGRAL PARA UNA INSPECCION DEL TRABAJO MODERNA Y EFICIENTE EN ARGENTINA

1.2. El Derecho colectivo del trabajo como parte del Derecho del
trabajo

Tanto las relaciones laborales individuales, consideradas en el Mddulo 3, como las relaciones
colectivas asumen caracteristicas especiales en el Derecho del trabajo y originan instituciones
con notas distintivas y sujetos peculiares (Fernandez Madrid, 2007). Asi, por ejemplo, mientras en
el Derecho civil los contratos solo obligan -en principio- a los celebrantes, en nuestro Derecho
los efectos de los acuerdos que firme el sindicato se extienden tanto a los afiliados como a los no
afiliados.

Retomando lo que senalabamos al comienzo de este apartado, el derecho sindical comprende
el analisis juridico de las relaciones colectivas de trabajo pero no debe estudiarse como si fuera
la segunda parte del Derecho del trabajo, luego de haberse sumergido en el analisis del Derecho
que regula las relaciones individuales del trabajo. En todo caso, debiera ser al revés. Porque, a
raiz de las relaciones industriales que dieron origen a esta novedosa vinculacién anudada entre
obreros y patronos, y luego inmediatamente después a las relaciones de los obreros entre si, y
de ellos colectivamente con los patronos, es como nace el Derecho del trabajo en tanto disciplina
auténoma (Recalde, 2017). Evidentemente, existe una intima vinculacion entre los dos aspectos
del Derecho del trabajo, es decir, entre el Derecho individual del trabajo y el Derecho colectivo, al
punto que —conviene insistir- no puede hablarse de una autonomia de cada una de dichas ramas
del Derecho del trabajo. Veamos dos ejemplos basicos que mencionan los autores (Fernandez
Madrid, 2007):

* Através de la accion sindical, especialmente presente en la negociacion colectiva, se obtiene
como resultado un convenio colectivo, que se convierte en fuente de Derecho que se proyecta
o impacta sobre los contratos individuales del trabajo.

* El conflicto colectivo y la huelga también muestran estos vasos comunicantes, porque sus
efectos (independientemente del resultado del conflicto) se trasladan habitualmente al
contrato individual: mantener o mejorar las condiciones de trabajo, por ejemplo.

1.3. Conceptos y principios basicos del Derecho colectivo del trabajo

El Derecho colectivo del trabajo es una parte del Derecho del trabajo, pero por su especial
naturaleza, disfruta de ciertas particularidades. Estd compuesto por las normas que reglamentan
la formacidon y funciones de las asociaciones profesionales de trabajadores y empleadores, sus
relaciones, su posicion frente al Estado, la negociacidn colectiva y los conflictos colectivos de
trabajo.

En este sentido, mas alld de las definiciones y descripciones contenidas en las normas
que veremos en los proximos apartados, podemos ensayar una conceptualizacidn tedrica y
esquematizada de la libertad sindical que nos permita comprender su importancia y relevancia
en la creacidn, desarrollo y actualidad del Derecho del trabajo.

La libertad sindical es el conjunto de derechos, potestades, prerrogativas e inmunidades



MODULO 18 I\ INTRODUCCION AL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

otorgadas por las normas de un Estado a los trabajadores y las organizaciones voluntariamente
constituidas por ellos, para garantizar el desarrollo de las acciones licitas destinadas a la defensa
de sus intereses y al mejoramiento de sus condiciones de vida y de trabajo (Etala, 2017). Esta
definicion visiblemente excluye a los empleadores como titulares de la libertad sindical. Sin
embargo, veremos mas adelante que las normas internacionales se la reconocen y la protegen,
aungue con menor intensidad.*

Vemos también que se presenta como un concepto ambivalente, ya que tiene como base tanto a
los trabajadores individualmente considerados como a los sindicatos ya constituidos. Si el sujeto
titular de los derechos, potestades, privilegios e inmunidades que conforman lo que es el complejo
que llamamos libertad sindical es el trabajador, estaremos definiendo la libertad sindical en el
aspecto individual; si lo es el sindicato, sera libertad sindical colectiva o autonomia sindical.

Para comprender mejor esto conviene considerar que tanto el aspecto individual como el
colectivo de la libertad sindical tienen una faceta positiva y otra negativa. Asi, por un lado, la
libertad sindical individual se concreta en las siguientes manifestaciones:

* La libertad sindical positiva individual, que consiste en derechos individuales referidos a
la constitucion de sindicatos (libertad de constitucion) o para afiliarse a uno ya constituido
(libertad de afiliacién), y también referidos al ejercicio de la actividad sindical como tal
(desarrollar todas las acciones que resulten necesarias para el ejercicio de sus derechos
y para la defensa y promocion de sus intereses colectivos, sin interferencia ni necesidad de
autorizacion previa, por ejemplo, peticionar ante el empleador y ante las autoridades).

e La libertad sindical negativa individual, que consiste en la posibilidad de no afiliarse o de
abandonar libremente el sindicato al que se esta afiliado.®

Por el otro lado, en su vertiente colectiva, los sujetos protegidos son las organizaciones de
trabajadores (en la terminologia de los convenios de la OIT) o las asociaciones sindicales de
trabajadores, tal como las designa nuestra legislacion vigente. Aqui también podemos distinguir
dos perspectivas.

Desde el punto de vista colectivo positivo (Recalde, 2017), las asociaciones sindicales tienen
el derecho de organizarse y actuar con autonomia. Esto comprende el derecho a dictar sus
propios estatutos, determinar su nombre, su dmbito de actuacion, negociar colectivamente,
recurrir a medios de solucién de conflictos colectivos, hacer huelga y adoptar las demas medidas
legitimas de accidn sindical que consideren oportunas. Asimismo, abarca el derecho de constituir
asociaciones de grado superior y de afiliarse a las ya constituidas, etc.

4. Por ahoradiremos que para la mayoria de los autores del Derecho colectivo del trabajo argentino el asociacionismo
empresarial no es considerado dentro del &mbito subjetivo de la libertad sindical, sino dentro de una cobertura
genérica de la libertad de asociacion o el derecho de asociarse con fines Utiles, y su creacion y funcionamiento se
rigen por el Derecho comun (Ackerman, 2017; Etala, 2017). Esta distincion no supone ningun disfavor comparativo
por parte del ordenamiento juridico hacia las asociaciones de empleadores respecto de los sindicatos, sino —por el
contrario- un idéntico resguardo constitucional de ambas libertades.

5. Este aspecto no es comun a todos los paises y por tal motivo no fue incluido en las normas internacionales del
trabajo, que lo dejan sujeto a la practica y reglamentacion de cada pais. Lo mencionamos porque en nuestra
legislacion si esta previsto como parte integrante de la libertad sindical.
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Desde el punto de vista colectivo negativo, las asociaciones sindicales suelen tener el derecho
a no afiliarse o desafiliarse de las asociaciones sindicales de grado superior a las que estuvieran
adheridas.

Hay dos conceptos de la libertad sindical en su faz colectiva positiva en los que debemos
detenernos y profundizar: el derecho a negociar colectivamente y el conflicto colectivo.

Es indiscutible que la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva son la base de un proceso en el que los trabajadores y los empleadores se plantean
mutuamente sus reivindicaciones, las cuales se resuelven mediante un proceso de negociacion que
tiene como resultado el establecimiento de convenios colectivos beneficiosos para ambas partes.
En este proceso se concilian intereses diferentes. Desde el punto de vista de los trabajadores,
la sindicacion supone la posibilidad de entablar una relacion mas equilibrada con su empleador
y les proporciona un mecanismo para negociar una participacion justa en los resultados de su
trabajo, con el debido respeto de la situacidn financiera de la empresa o del servicio publico en
el que estén empleados. Desde el punto de vista de los empleadores, la libertad de asociacidn
permite a las empresas velar por que la competencia sea constructiva y justa, y se base en un
esfuerzo por aumentar la productividad y mejorar las condiciones de trabajo (OIT, 2004).

La negociacion colectiva, que forma parte hoy del contenido de la libertad sindical en su aspecto
colectivo, es un proceso que implica cualquier tipo de discusidon, formal o informal, cuyo fin sea
llegar a un acuerdo. Las dos partes que lo protagonizan -la parte empresaria y la parte obrera-
invocan y defienden intereses distintos, y a lo largo de la negociacion ambas se comunican e
interactuan influyéndose de manera reciproca. Como resultado de ese desarrollo por lo general
se logra elaborar un producto mutuamente aceptado: el convenio colectivo de trabajo, destinado
a reglar -con eficacia normativa- las condiciones de trabajo de la actividad, profesién, oficio o
categoria de que se trate y de modo eventual acordar materias que atafen a las relaciones entre
las asociaciones pactantes (Etala, 2017).

Los convenios pueden cumplir varias funciones: distribucion (repartir los beneficios delaumento
de la productividad), proteccion (garantizar una remuneracion adecuada y establecer limites a las
horas de trabajo diarias y semanales, en virtud de la vigilancia conjunta de los derechos juridicos
o adquiridos), comunicacion (fomentar la participacion en el sector o la empresa) y paz laboral
(resolver conflictos y legitimar las normas conjuntas) (OIT, 2018b).

Los conflictos colectivos son inherentes a todo sistema de relaciones laborales. Estos surgen
esencialmente cuando no existe un proceso de negociacion colectiva o cuando el que existia se
rompe vy, al no ser posible una solucion oportuna, se inician acciones como la huelga. Asi, el
establecimiento de un sistema para la prevenciony resolucion de controversias constituye la piedra
angular de una politica laboral sélida. Suele identificarse el concepto de conflicto con el de huelga,
cuando en realidad la huelga es solo una manifestacion del conflicto. Si bien es cierto que una
situacion de huelga es conflictiva por excelencia, en realidad es un instrumento utilizado por los
trabajadores para resolver la disputa. En este sentido, los autores suelen distinguir entre conflicto
y recursos conflictivos (Ackerman, 2005). El conflicto es una situacion de discrepancia entre partes
de una relacidn, que posee una intensidad variable y que puede o no haberse exteriorizado.

Un sistema eficaz de resolucion de conflictos ayudara a contener el conflicto en las relaciones
laborales dentro de limites econdmicos y sociales aceptables, como también a promover un clima
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laboral pacifico. Esto, a su vez, contribuye al mantenimiento de un entorno que lleve al desarrollo,
a la eficiencia econdmicay a la equidad social (OIT, 2001b).

Asi, las controversias laborales podran resolverse eficazmente si primero ha habido una eficaz
promocion del derecho de negociacidn colectiva. Las actitudes y habilidades requeridas son
iguales en ambos casos; de hecho, normalmente la estructura de los sistemas de resolucion
de conflictos esta disenada para promover la negociacion colectiva. Por ejemplo, se requiere
a las partes agotar todas las posibilidades de alcanzar una solucidn negociada o agotar los
procedimientos de solucion de controversias dispuestos por los contratos colectivos antes de
recurriralos procedimientos que brinda el Estado. Sin embargo, el peligro a evitar es laimposicion
de soluciones que, de no mediar la proteccion estatal —particularmente, con la herramienta del
arbitraje obligatorio- pueden significar una negacion del derecho de negociacion colectiva, cuyo
concepto involucra que sea libre y voluntaria.

En la practica, los principales métodos de resolucion de controversias utilizados por muchos
paises y sugeridos por los instrumentos correspondientes de la OIT son los siguientes:
conciliacion/mediacion (los cuales pueden o no diferenciarse), arbitraje y pronunciamiento de
sentencia judicial. Todos estos métodos se encuentran comiUnmente establecidos por ley, y
requieren de la participacion de terceros independientes y neutrales para asistir en la resolucion
de las controversias. A veces los procedimientos de conciliacién/mediacion y arbitraje también se
establecen mediante acuerdo o convenio colectivo.

GRAFICO N° 1. LOS CONFLICTOS DEL TRABAJO
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Los conflictos laborales pueden ser de diferentes tipos, y cada uno es objeto de un mecanismo
particular de resolucion. La mayoria de los paises hacen esta distincion entre distintos tipos de
conflicto laboral y cada uno ha establecido procedimientos separados para manejarlos; tales
distinciones y procedimientos reflejan, evidentemente, el desarrollo histérico particular de su
propio sistema de relaciones laborales.
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Las dos distinciones que mas se aplican son las existentes entre los conflictos individuales y
los colectivos, por un lado, y los conflictos de derechos y los conflictos de intereses (conocidos
también como conflictos econdmicos), por el otro. Es precisamente esta Gltima distincion la que
caracteriza a los mecanismos de resolucion de conflictos de muchos paises.

Un conflicto de derechos (o conflicto de aplicacion) es aquel que surge de una diferencia
de interpretacion de un derecho (u obligacién) plasmado en una ley, un convenio colectivo o
un contrato individual de trabajo, o directamente de su violacién. En tales casos se alega,
fundamentalmente, que un trabajador o un grupo de trabajadores no pueden ejercer los derechos
que les corresponden.

Un conflicto de intereses (o conflicto econémico) es aquel que se suscita por diferencias
relativas a la determinacion de derechos y obligaciones futuras, y por lo general es el resultado
del fracaso de la negociacion colectiva. Este tipo de conflicto no surge de un diferendo acerca de
un derecho existente, sino del interés de una de las partes de crear dicho derecho, y plasmarlo en
un convenio colectivo, y el interés de la otra parte de no hacerlo.

La distincion entre conflictos individuales (o pluriindividuales) y colectivos es mas dificil de
establecer. Uno de los motivos es que un conflicto individual puede convertirse o dar lugar al
surgimiento de un conflicto colectivo, en especial si esta involucrada una cuestidn de principios y
si la accion es asumida por un sindicato. Sin embargo, en términos generales, una controversia
individual es aquella que involucra a un trabajador o un grupo de trabajadores que actuan de
manera individual (o se refiere a la ejecucion de sus contratos individuales de trabajo). Los
conflictos pluriindividuales, por su parte, son el resultado de un enfrentamiento entre un grupo
de trabajadores que tienen un mismo reclamo de caracter individual contra un empleador o un
grupo de empleadores, que por ser de la misma indole o de similares caracteristicas hace que los
reclamantes se agrupen y gestionen solidariamente la respuesta a su problema.

Los conflictos impropios (también denominados intersindicales o intrasindicales) configuran
una variedad a la cual se le ha dedicado menos atencion, pese a la creciente presencia que tienen
en diversos paises. Se trata de las desavenencias entre las distintas organizaciones obreras o
bien dentro de ellas (entre los distintos estamentos de la organizacién) que concluyen alterando
la produccion o la paz social (Ackerman, 2005; Goldin, 2009). Los ejemplos mas claros de este
tipo de conflictos son los denominados conflictos de representatividad (cuando dos o mas
organizaciones sindicales se disputan la representatividad de trabajadores de una empresa) o
bien cuando existen cuestionamientos internos acerca de la legitimidad de los cuerpos directivos
de los sindicatos (por ejemplo, disputa en las elecciones del gremio).

Una controversia colectiva es aquella que involucra una cantidad de trabajadores en forma
grupal. En general, se trata de una situacién en la que la diferencia o la discrepancia no ha
permitido encontrar formas de llegar a un acuerdo o negociacidn. Se define cuantitativamente
por el nimero de participantes, a los cuales, sin embargo, no se considera como una simple
aglomeracion de individuos enmarcados en un conflicto pluriindividual, sino como un grupo: con
intereses que los afectan en su conjunto, como colectivo laboral (Ackerman, 2005).

Es claro que tanto los conflictos individuales como los colectivos pueden versar sobre derechos.
Un empleado puede considerarse agraviado si no ha sido tratado conforme a su contrato laboral,
y un sindicato puede considerarse agraviado si sus afiliados no reciben un trato con arreglo a
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las clausulas del contrato colectivo en el que el sindicato actia como parte. No obstante, los
conflictos de intereses poseen necesariamente un caracter colectivo.

Cuando la legislacién no proporciona una definicion expresa de lo que significa un conflicto
laboral, suele estar de ese modo habilitando que sean las partesy las autoridades que les brindan
asistencia quienes determinen sila situacion requiere apelar a los procedimientos disponibles. Sin
embargo, a menudo la legislacion brinda definiciones explicitas que pueden ser de caracter muy
general, o bien establece una clasificacidn de los diferentes tipos de controversias. Finalmente,
hay casos en que las definiciones y clasificaciones no son suficientemente explicitas, y mas
bien se derivan de las disposiciones que establecen un determinado procedimiento para tipos
especificos de conflictos.

Enlossistemasde libre negociacion colectiva, el principio basico que sustenta los procedimientos
de solucidn de conflictos de intereses es el de que las partes deben resolver las controversias
entre ellas a través de la negociacion, conservando la posibilidad de amenazar con o, de ser
necesario, adoptar medidas de accidn en defensa de sus intereses.

Todo sistema normalmente incluye una combinacion de elementos voluntarios y obligatorios.
Cuanto mas esté disefado un sistema para promover la libertad de negociacion de las partes,
y para solucionar libremente las controversias, mayor predominio tendran los procedimientos
voluntarios. Mientras que, en aquellos sistemas en que se enfatiza la tarea de evitar los paros
laborales, los elementos de obligatoriedad tienden a ocupar un lugar predominante.

En contraste con lo anterior, para los procedimientos de resolucion de conflictos de derechos
rige el principio subyacente de que deben ser resueltos, salvo que se negocie un acuerdo, por los
juzgados o tribunales (o por arbitros, en ciertos paises) y no mediante una accién laboral, debido
a que involucran la determinacion de derechos existentes, deberes u obligaciones que ambas
partes deben respetar. En tales casos, el pronunciamiento sobre los derechos y obligaciones
hace innecesario recurrir a la accion laboral, que en general es una solucion disfuncional.
Sin embrago, ciertos tipos persistentes de agravios o violaciones de los derechos son a veces
considerados por la legislacion como motivo valido para ejercer acciones laborales de protesta, y
consecuentemente no se les aplican sanciones.

Los paros laborales o medidas de accion directa pueden ser huelgas o cierres patronales. Una
huelga es un paro temporal de trabajo llevado a cabo por uno o mas grupos de trabajadores para
hacer cumplir demandas, resistir ciertas medidas, expresar quejas, o apoyar a otros trabajadores
en sus demandas o quejas, mientras que un cierre patronal (también llamado lockout) es el cierre
temporal total o parcial de uno o mas lugares de ocupacion, o la obstaculizacion de las actividades
laborales normales de los empleados, por uno o mas empleadores, para hacer cumplir o resistir
las demandas o expresar quejas, 0 apoyar a otros empleadores en sus demandas o quejas.

La huelga es un medio fundamental por el cual los trabajadores y sus organizaciones pueden
promover y defender sus intereses sociales y econémicos. Es también la manifestacion mas
visible de las acciones colectivas en caso de conflicto laboral, y se le considera a menudo como
el ultimo recurso de las organizaciones de trabajadores en la busqueda de satisfaccion de sus
reivindicaciones.
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Elfendmenode lahuelgano puede considerarse sintomar en cuenta el contexto de las relaciones
laborales. Tales acciones, ademas de resultar costosas y perturbadoras para los trabajadores, los
empleadores y la sociedad, son el resultado del fracaso de la negociacidn colectiva en el proceso
de determinacion de las condiciones de trabajo. De hecho, mas que cualquier otro aspecto de las
relaciones laborales, la huelga muy a menudo viene a ser el sintoma de problemas mas amplios
y difusos. Por eso mismo, el hecho de que la legislacién o una orden judicial prohiban que se
recurra a las huelgas no impedira que éstas tengan lugar si las presiones econdmicas y sociales
son suficientemente fuertes.

Dicho esto, también conviene senalar que la accidn laboral en defensa de los intereses de los
trabajadores debe adecuarse a alguna definicion de huelga protegida o accion laboral similar, si
se desea que los participantes no incurran en responsabilidad por las consecuencias de la accion
o resulten perjudicados por sus efectos econdmicos. Otros actos, ya sean de caracter violento
0 que importen una interrupcion del trabajo no comprendida en dicha definicion, no estaran
protegidos. En la mayoria de los casos la suspension del trabajo se considerara una huelga. Pero
otras formas de protesta que paralicen o reduzcan la actividad econdmica de una empresa, tales
como la huelga de trabajo a ritmo lento y trabajo conforme al reglamento o la huelga de celo,
pueden o no asimilarse a una huelga y ser acciones protegidas en virtud de la ley. Los drganos
de control de la OIT han considerado que las restricciones legales a dichas formas de accion se
pueden justificar solamente si dejan de ser pacificas.

Sanciones en caso de huelga pacifica

El Comité de Libertad Sindical de la OIT publica periddicamente un compendio con
las observaciones que realiza, organizadas por tema (OIT, 2018). Veamos lo que esta
compilado sobre huelga y libertades civiles.

970. Las autoridades no deberian recurrir a medidas de detencidn y encarcelamiento en
casos de organizacidn o participacion en una huelga pacifica y tales medidas comportan
graves riesgos de abuso y serias amenazas a la libertad sindical.

971. Nadie deberia poder ser privado de libertad, ni ser objeto de sanciones penales por
el mero hecho de organizar o haber participado en una huelga pacifica.

972. Las sanciones penales solo son posibles si durante la huelga se cometen actos de
violencia contra las personas o contra los bienes u otras infracciones de derecho comun
previstas en disposiciones legales que sancionan tales actos.

973. El ejercicio pacifico (huelga y manifestacion) de los derechos sindicales por los
trabajadores no deberia llevar a detenciones y a relegaciones (deportacion).

974. Al tiempo que subraya la importancia de que las actividades sindicales legitimas se
desarrollen de manera pacifica, el Comité reitera su declaracién de que la penalizacién
de las relaciones laborales no propicia que estas relaciones sean armoniosas y pacificas.
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965. Los principios de la libertad sindical no protegen extralimitaciones en el ejercicio
del derecho de huelga que consistan en acciones de caracter delictivo.

966. No deberian imponerse sanciones penales por actos de huelga, salvo en los casos
en que no se respeten las prohibiciones relativas a la huelga que estén en conformidad
con los principios de la libertad sindical. Cualquier sancion impuesta por actividades
ilegitimas relacionadas con huelgas deberia ser proporcional al delito o falta cometido y
las autoridades deberian excluir el recurso a medidas de encarcelamiento contra quienes
organizan o participan en una huelga pacifica.

La legislacion nacional frecuentemente establece un cierto nimero de condiciones que los
trabajadores y sus organizaciones deben cumplir al ejercer el derecho de huelga. Ninguna de
dichas condiciones debera impedir indebidamente el recurso a la huelga en defensa de los
intereses de los trabajadores. Con frecuencia, se encuentran las siguientes condiciones en la
legislacion:

* agotar los procedimientos de conciliacion o mediacion antes de decretar una huelga;

» realizar una votacidn sobre la huelga y obtener apoyo mayoritario antes de su declaracion;

» establecer un periodo de notificacion previo a la declaracion de una huelga.

1.4. Sindicalizacion, negociacion colectiva y conflicto colectivo en
magnitudes

A lo largo de las ultimas dos décadas ha ido decayendo el nUmero de afiliados en los sindicatos,
y la densidad sindical (un porcentaje que computa el indice de afiliacion sindical en relacion con
el nimero total de empleados) también ha ido disminuyendo paulatinamente entre 2005 y 2015
en muchos paises del mundo. Hay muchas razones que explican el descenso de la afiliaciény de
la densidad sindicales: entre ellas, los cambios estructurales en la economia (pensemos en el
descenso del empleo productivo), los ataques de los empleadores a los sindicatos, que provocan
disgregacion, las transformaciones demograficas, el aumento del desempleo, las reformas del
mercado de trabajo, la gobernanza (el alejamiento de muchos Estados respecto de su funcién
mediadora) y el porcentaje cada vez mayor de formas atipicas de empleo (OIT, 2017).

A pesar de esta disminucion en su nimero los sindicatos siguen siendo las organizaciones con
mayor cantidad de afiliados en todo el mundo y constituyen la forma mas relevante de transmitir
la voz de millones de trabajadores. En muchos paises, el nimero de afiliados sindicales sigue
siendo varias veces superior al nimero de afiliados a partidos politicos.
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Por su parte, las tendencias en las organizaciones de empleadores presentan un panorama
heterogéneo. Estas instituciones han tratado tradicionalmente de organizar y promover los
intereses colectivos de los empleadores en el mercado del trabajo, junto con las asociaciones
comerciales que organizan los intereses que las empresas tienen en otros mercados. Aunque
contamos con escasos datos y analisis al respecto, hay indicios de que, en general, el nUmero
de afiliados de las organizaciones de empleadores no ha variado ostensiblemente. Son otros, los
retos que afrontan las organizaciones empresariales y de empleadores: la heterogeneidad de
las empresas, incluidas las pequenas y medianas empresas y las multinacionales, hace dificil
articular una voz cohesionada para todas ellas (OIT, 2017).

El alcance, la cobertura y la frecuencia de la negociacidn colectiva, los temas negociados y el
resultado de las negociaciones tienen un gran impacto en las condiciones de los trabajadores.
A fin de evaluar el alcance del dialogo social, se necesitan datos fiables sobre los sindicatos y
la sindicalizacidn, las organizaciones de empleadores, la negociacion colectiva y los conflictos
laborales.

En este sentido, se han producido cambios radicales en las funciones que cumplen los convenios
colectivos. En primer lugar, el alcance de la negociacion colectiva -que mide el porcentaje de
trabajadores cuyas condiciones de trabajo se rigen por convenios colectivos- ha disminuido
en muchos paises, en particular desde el inicio de la crisis econdmica y financiera mundial de
2008/2009, y ha sido especialmente acusado en algunos paises, como los paises europeos mas
sacudidos por la crisis y que han recibido ayuda financiera internacional. No obstante, otros
paises han apoyado tipos de negociacion colectiva inclusivos mediante diversas politicas, lo que
ha propiciado una ampliacidn de la cobertura de los convenios. La creciente descentralizacion de
los convenios colectivos en los diversos sistemas esta detras de estas tendencias. Estos dos casos
opuestos muestran que el descenso acentuado del alcance de la negociacion colectiva no fue el
resultado directo de la resistencia del empleador a la negociacion colectiva ni la disminucidn del
numero de afiliados en los sindicatos -aunque ninguno de los factores contribuy6é a mejorar la
situacidn-, sino mas bien el resultado de los cambios inducidos por politicas que retiran el apoyo
estatal a la negociacidon colectiva (OIT, 2017).

Otro dato relevante es la cobertura de la negociacion colectiva, o sea, la proporcion de
trabajadores de cada pais cuyas condiciones de empleo y remuneracidn se rigen principalmente
por convenios colectivos. En el Grafico n°® 2 podemos apreciar que los datos sobre cobertura de
la negociacion indican una importante variacion que va desde aproximadamente 1% o 5% de los
asalariados a cerca del 100%.

Tampoco podemos apreciar una relacion uniforme entre la variacion de las tasas de cobertura
y las diferencias entre las tasas de sindicacion. Es decir, no necesariamente una alta tasa de
sindicacion conlleva una alta tasa de cobertura, pero tampoco lo opuesto. Hay paises que cuentan
con una elevada cobertura de la negociacion colectiva y una baja tasa de densidad de sindicacion
(por ejemplo, Francia) y paises caracterizados por altas tasas de densidad de sindicacién y tasas
bajas de cobertura de la negociacion colectiva (por ejemplo, Egipto).
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GRAFICO N° 2. TASA DE SINDICACION Y TASA DE COBERTURA DE LA NEGOCIACION
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La tendencia al estancamiento o a la disminucién de la sindicalizacion y de la negociacion
colectiva tiene también variadas causas. Por un lado, hay que considerar las transformaciones en
la estructura econémica y empresarial de los paises de las regiones donde se han desarrollado
sistemas de subcontratacidon; pero ademas, otras formas de desagregacion de los antiguos
grandes conglomerados empresariales han arrastrado con ellas la desaparicion de muchos
sindicatos, ya sea por razones de cobertura legal o simplemente por la disminucion de su
capacidad para sostener la organizacion sindical precedente (0IT, 2008). En cuanto a la negociacion
colectiva, si bien también ha disminuido, ha tendido a mantenerse mas estable, aunque en niveles
relativamente bajos en la mayoria de los paises.

Entrando ennuestraregion, podemos senalar que la negociacion colectiva sigue subdesarrollada
en una gran parte de América del Sur. Con la salvedad de Uruguay y Argentina, el porcentaje de
trabajadores cubiertos por convenios colectivos es bajo.

Otro dato de interés que se encuentra registrado es el numero, la frecuencia, la duracion y
el alcance de las huelgas y los cierres patronales, ya que estos tienen un gran impacto en el
mercado laboral, la economia y el bienestar de los trabajadores. Por eso es importante disponer
de estadisticas fiables y oportunas para evaluar el efecto socialy econdmico de los paros laborales,
asi como para comprender las tendencias, identificar los desafios en la solucidn de controversias
y disenar campanas y politicas adecuadas.

En nuestro pais hay cerca de 4 millones de trabajadores y trabajadoras afiliados a organizaciones
sindicales (segun datos de los afios 2014/2015).¢ Un estudio realizado en 2018 a partir de dichos
datos comprobd que la afiliacion se concentra, basicamente, en un segmento ocupacional: el de
los asalariados registrados de los sectores privado y publico. Alli, el porcentaje de afiliacion es del
39% [y de este total, 35% en el sector privado y 46% en el publico). Estos colectivos representan
cerca de dos tercios del total de los trabajadores asalariados (alrededor del 63%]). El tercio
restante estd compuesto por el trabajo no registrado’ y el doméstico en casas particulares. En
esos grupos, el porcentaje de afiliacion es muy bajo.

Otros datos de interés que podemos mencionar son los siguientes (CETyD, 2018]:

* Encuantoaactividades, los sectores de transportey almacenamiento, ademas de laindustria,
son los que presentan las mayores tasas de sindicalizacion (50% y 45%, respectivamente).
Mientras que los trabajadores con menores tasas de sindicalizacion son los de servicios
financieros, inmobiliarios y profesionales, y los que se desempenan en restaurantes y
hoteles.

* Latasadesindicalizacion aumenta en funcion del tamano de los establecimientos de trabajo.

6. Los ultimos datos disponibles sobre sindicacion son los elaborados a partir de la Encuesta Nacional sobre
la Estructura Social (ENES - PISAC) desarrollada en los afios 2014/2015 por el entonces Ministerio de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion Productiva de la Nacion, en conjunto con el Consejo de Decanos de Facultades de Ciencias
Sociales y Humanas de la Argentina.

7. Ante la duda acerca de si es preciso que un trabajador esté registrado para poder sindicalizarse, sehalemos que
algunos sindicatos permiten la afiliacion de no registrados y, por otra parte, los sindicatos tienen representatividad
de todos sin distincion.
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e Aquellos trabajadores que tienen mayor antigiiedad en sus puestos de trabajo se caracterizan
por un mayor nivel de afiliacién, en comparacion con los que se incorporaron a sus empleos
recientemente.

° En cuanto a la edad de los trabajadores, los menores de 30 anos presentan la tasa de
sindicalizacion mas baja (30%).

* La sindicalizacion es mayor entre los trabajadores con menor nivel educativo.

* Losvarones presentan tasas de afiliacion considerablemente superiores a las de las mujeres.

El Buscador de Entidades Sindicales de la Direccién Nacional de Asociaciones Sindicales
(MTEySS) tiene registradas, aproximadamente, unas 3.400 entidades sindicales, divididas
practicamente por mitades en organizaciones con personeria y organizaciones con inscripcion
gremial. Hay 19 de tercer grado (confederaciones), 111 de segundo grado (federaciones) y 3.305
de primer grado (sindicatos y uniones).®

De acuerdo con el Grafico n® 2, en 2016 Argentina contaba con una tasa de sindicacion del
27,7% y una tasa de cobertura de la negociacion colectiva del 51,8%. Solo en 2019, se realizaron
2.602 negociaciones, que involucraron a casi 4.155.000 trabajadores asalariados.? Los principales
temas negociados en esos acuerdos fueron:

» Salarios y compensaciones (en el 73% de los convenios y acuerdos).

* Relaciones laborales: contribuciones patronalesy aportes, delegados, comisiones paritarias,
etc. (45%).

» Crisis por despidos, suspensiones, reducciones de salarios, etc. (17%).

» Condiciones de trabajo: capacitacion, tiempo de trabajo, categorias, etc. (14%).

» Equidad de género (6%].

* Medioambiente, higiene y seguridad (3,5%)."

En Argentina la conflictividad laboral se mide principalmente con tres indicadores, que conllevan

sendos informes: cantidad de conflictos con paro, cantidad de huelguistas y cantidad de jornadas
no trabajadas. También se informa el tipo de reclamo vinculado al paro. Los principales son:

* Mejoras salariales

° Pagos adeudados

8. Disponible en: http://dnasconsulta.trabajo.gob.ar/ [Consultado: 6-may-2021].

9. Fuente: MTEyYSS, Boletin de Estadisticas Laborales. Serie Evolucion y caracteristicas de la negociacion colectiva.
Disponible en: http://www.trabajo.gob.ar/downloads/estadisticas/bel/176405.xlsx [Consultado: 6-may-2021].

10. Fuente: MTEySS, Boletin de Estadisticas Laborales. Serie Cantidad de convenios y/o acuerdos homologados que
incluyen las clausulas y porcentaje sobre el total de convenios y/o acuerdos. Disponible en: http://www.trabajo.gob.
ar/downloads/estadisticas/bel/177405.xlsx [Consultado: 6-may-2021].
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* Despidos o renovacion contractual
e Condiciones y medioambiente de trabajo

Asi, en 2020 se registraron 842 conflictos con paro, que involucraron alrededor de 1.100.000
huelguistas, y 6.877.641 jornadas individuales no trabajadas. Esta conflictividad se localizd
principalmente en el ambito estatal, donde tuvieron lugar el 68% de los conflictos, el 75% de los
huelguistas y el 79% de las jornadas individuales no trabajadas del semestre."

2. LA LIBERTAD SINDICAL Y LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN LAS NORMAS INTERNACIONALES
DEL TRABAJO

2.1. Lalibertadsindicalcomoderechohumanoyderechofundamental
del trabajo

Las organizaciones de trabajadores reclamaron el reconocimiento de la libertad sindical mucho
antes de que se creara la OIT y de que se produjera el proceso de internacionalizacion de los
derechos humanos que mencionamos en el Mdédulo 3.2 En 1919, la OIT incorporé este principio
en su Constitucion como uno de los objetivos de su programa de accion. El predmbulo de la Parte
Xlll del Tratado de Versalles incluyé la afirmacion del principio de la libertad de asociacion sindical
entre los objetivos de la organizacidon, y el Articulo 427 de ese instrumento, relativo a los principios
generales, proclamaba el “derecho de asociacion para todos los fines que no sean contrarios a las
leyes,™ asi para los obreros como para los patronos”.

En 1944, se anexo a la Constitucion de la OIT la Declaracidon de Filadelfia en la que se reafirmaba
que “la libertad de expresion y de asociacion es esencial para el progreso constante”. Y reconocia,
ademas, la obligacion solemne de la OIT de fomentar la ejecucidon de programas que permitan,
entre otras cosas, “lograr el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva, la

11. Fuente: MTEySS, Boletin de Estadisticas Laborales. Serie Cantidad de conflictos con paro, huelguistas y jornadas
individuales no trabajadas segun el dambito institucional del trabajo Disponible en: http://www.trabajo.gob.ar/
downloads/estadisticas/bel/1989014.xlsx [Consultado: 6-may-2021].

12. Apartado 1.2. “La consolidacidén: el constitucionalismo social”.

13. Esta formulacion fue criticada por los sindicatos porque permitiria a los gobiernos declarar ilegal el derecho a la
huelga (Rodgers et al., 2009).
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cooperacion de empleadores y de trabajadores para mejorar continuamente la eficiencia en la
produccion, y la colaboracion de trabajadores y empleadores en la preparacién y aplicacion de
medidas sociales y economicas”.

En el plano del Derecho internacional de los derechos humanos, el reconocimiento formal de la
libertad sindical y la negociacidn colectiva sigue el camino mencionado en el Mddulo 3 en torno a
la consolidacion del Derecho del trabajo. Ha sido incorporado en textos de caracter declaratorio,
de los cuales el mas reconocido es la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948,
cuyo Articulo 23, parrafo 4, reconoce el derecho de constituir sindicatos y afiliarse a ellos. Dentro
de los instrumentos vinculantes de la Organizacidn de las Naciones Unidas, este derecho ha sido
reconocido y desarrollado tanto por el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Articulo
22), como por el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (Articulo 8).
Ambos instrumentos reconocen la preexistencia y aplicacion del Convenio num. 87 de la OIT -que
analizaremos en el préoximo apartado- y determinan que pueda ser utilizado como argumento
para adoptar medidas legislativas que aseguren las garantias previstas en dicho convenio o para
aplicar la ley en busca de que no se menoscaben dichas garantias.™

En el nivel interamericano, la Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre
(Articulo XXI1) dice asi: “Toda personatiene el derecho de asociarse con otras para promover, ejercer
y proteger sus intereses legitimos de orden sindical”. Y la Convencion Americana sobre Derechos
Humanos (Articulo 16) dispone: “J. Todas las personas tienen derecho a asociarse libremente
con fines laborales”. Estos derechos humanos son precisados por el Protocolo Adicional a la
Convencidon Americana sobre Derechos Humanos en materia de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales o Protocolo de San Salvador.

Hoy no caben dudas de que la libertad sindical es un derecho humano fundamental de alcance
universal, indispensable para el ejercicio de otros derechos. Importa un conjunto de acciones
colectivas, dotadas de un contenido sustantivo, que permiten tomar medidas para combatir el
trabajo forzoso, proteger a los ninos, ninas y adolescentes de abusos y adoptar medidas contra
la discriminacion y en favor de la igualdad que beneficien a todos. La libertad sindical esta en la
esencia de la democracia, desde la base hasta lo mas alto de la cUspide del poder (OIT, 2012)."

Debemos recordar’ que en junio de 1998 la Conferencia Internacional del Trabajo adoptd la
Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento, por la que “todos los miembros, aun cuando no hayan ratificado los convenios

14. Esta disposicion es Unica dentro del derecho internacional, ya que vincula el derecho consagrado en un pacto de
las Naciones Unidas con el establecido en un convenio de la OIT. En Argentina, veremos, ha sido utilizado como
argumento para otorgar jerarquia constitucional al Convenio nim. 87.

15. La Conferencia Internacional del Trabajo a través de la mencionada Resolucion sobre los derechos sindicales y su
relacion con las libertades civiles de 1970, el Comité de Libertad Sindicaly la Comision de Expertos han destacado la
interdependencia entre el ejercicio de la libertad sindical y el respeto de las libertades civiles fundamentales, como
el derecho a la vida, el derecho de reunidn, el derecho de opinién, el derecho a no ser detenido arbitrariamente y
el respeto de un debido proceso, entre otros. En el mismo sentido, el Comité de Libertad Sindical ha considerado
que un sistema democratico es fundamental para el ejercicio de los derechos sindicales y que un movimiento
sindical realmente libre e independiente solo puede desarrollarse dentro del respeto de los derechos humanos
fundamentales (OIT, 2018a).

16.Ver Mddulo 3, Apartado 4.3. “Convenios fundamentales y convenios prioritarios o de gobernanza”.

21—



]
PLAN DE FORMACION INTEGRAL PARA UNA INSPECCION DEL TRABAJO MODERNA Y EFICIENTE EN ARGENTINA

[fundamentales], tienen un compromiso que se deriva de su mera pertenencia a la Organizacién de
respetar, promovery hacer realidad, de buena fe y de conformidad con la Constitucidn, los principios
relativos a los derechos fundamentales”. Y entre tales principios figuran la libertad sindical y
el reconocimiento efectivo del derecho de negociacidn colectiva. Finalmente, la Declaracion de
la OIT sobre la justicia social para una globalizacion equitativa (2008) afiade que la libertad de
asociacion, la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva
son particularmente importantes para permitir el logro de los cuatro objetivos estratégicos de la
OIT (Rodgers et al., 2009)."

2.2. Normas internacionales del trabajo y libertad sindical

La proclamacion de la libertad sindical desde los comienzos de la OIT como uno de sus principios
fundamentales puso rapidamente de manifiesto la necesidad de adoptar disposiciones que
delimitaran con mayor precision el contenido de ese concepto general y permitieran asi enunciar
sus elementos esenciales en un instrumento formal de la OIT, con el objetivo de promover y
supervisar eficazmente su aplicacion general. En 1927 fracasé el primer intento que se hizo con ese
fin, debido a graves desacuerdos acerca de si los empleadores y los trabajadores deberian tener
también derecho a no asociarse. Otro tema de desacuerdo fue —-como adelantamos- el significado
de la expresion “para todos los fines que no sean contrarios a las leyes”, ya que, desde el punto
de vista de los trabajadores, esta expresion, rubricada por un convenio, habilitaba a las distintas
legislaciones para especificar qué se permitia exactamente a los sindicatos, y asi cualquier accién
no prevista podia quedar excluida de sus derechos (Rodgers et al., 2009 y Dunning, 1998).

El proyecto de reglamentacion de la libertad sindical a nivel internacional solo se materializo
realmente con la adopcidn, en 1948, del Convenio num. 87 sobre la libertad sindical y la proteccidn
delderecho de sindicaciony, al ano siguiente, del Convenio num. 98 sobre el derecho de sindicacion
y de negociacion colectiva, que son los instrumentos fundamentales en materia de libertad sindical.
Podemos reconstruir, con ayuda de la Normativa de referencia que hemos listado al final de este
Mddulo (Apartado 10), el avance sectorizado que en las primeras décadas del siglo XX se fue dando
hasta lograr el consenso necesario para la adopcion de una norma de caracter general.

Existen ademas textos no obligatorios destinados a guiar el accionar de los Estados, tales como las
recomendaciones que acompanan a algunos de los convenios mencionados y dos resoluciones de
la Conferencia Internacional del Trabajo: la Resolucion relativa a la independencia del movimiento
sindical (adoptada en 1952) y la Resolucidn sobre los derechos sindicales y su relacion con las
libertades civiles, de1970.

17. Estos cuatro objetivos, vale recordarlo, son: i) crear mayores oportunidades para las mujeres y los hombres a fin de
que dispongan de unos ingresos y de un empleo decentes; ii) realzar el alcance y la eficacia de la proteccion social
para todos; iii) fortalecer el tripartismo y el didlogo social; y iv) promover y cumplir las normas y los principios y
derechos fundamentales en el trabajo.
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Por ultimo, los 6rganos de control de la OIT, a partir de las tareas de supervision que ejercen, han
elaborado numerosos pronunciamientos que constituyen un abundante material normativo sobre
el alcance de los principios en materia de libertad sindical y la manera en que éstos deben ser
aplicados. Este es esencialmente el resultado del trabajo de dos 6rganos: la Comision de Expertos
en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones (CEACR) y el Comité de Libertad Sindical (CLS),
cuyas intervenciones, como hemos visto a lo largo del curso, han ido adquiriendo una notoria
autoridad.

Como adelantamos, la proteccion de la libertad sindical se encuentra garantizada
fundamentalmente por los Convenios num. 87 y nium. 98. Mientras que el objetivo esencial del
primero es proteger la autonomia y la independencia de los sindicatos y de las organizaciones
de empleadores respecto de las autoridades publicas, el segundo basicamente protege a estas
organizaciones de la injerencia reciproca, promueve la negociacion colectiva y evita que los
trabajadores se vean perjudicados por realizar actividades sindicales, es decir, sanciona la
discriminacion antisindical.

Hay dos notas caracteristicas que distinguen al Convenio nim. 87 sobre la libertad sindical
y la proteccion del derecho de sindicacion, 1948 del resto de los convenios. La primera es que
incluye los derechos de los empleadores, defendidos en un grupo limitado pero importante de
casos presentados a los drganos de supervision de la OIT. La segunda es que se trata del Unico
convenio internacional mencionado en los dos Pactos de derechos humanos adoptados por las
Naciones Unidas en 1966, que estipulan que nada de lo dispuesto en sus articulos autorizara a los
Estados partes en el Convenio num. 87 a adoptar medidas que menoscaben las garantias previstas
en dicho convenio.

Esencialmente, contiene cuatro garantias y dos clausulas de salvaguardia. La primera garantia
tiende aasegurara los trabajadoresy a los empleadores el derecho de constituir las organizaciones
que estimen convenientes, asi como de afiliarse a ellas sin ninguna distincion y sin autorizacion
previa. Al emplear la frase “sin ninguna distincién”, el Convenio esté exigiendo que se garantice a
todos los empleadores y trabajadores su derecho de sindicacion, para todas las formas de trabajo,
publico o privado, asalariado o no; y esto sin distincion de sexo, raza, credo, opiniones politicas,
nacionalidad, etc. La Unica restriccion posible se refiere a las fuerzas armadas y a la policia. Por
otra parte, al emplear la frase “sin autorizacion previa”, la Conferencia proclama también que el
derecho de sindicacion es un derecho absoluto, cuyo respeto se impone a todos, incluido el Estado
mismo.

A este respecto, conviene que nos detengamos a considerar algunas cuestiones importantes: la
libre eleccion por los interesados de la estructura y composicion de las organizaciones, la unidad
sindical y la pluralidad sindical. Esta ultima, como sabemos, esta vinculada no solo a problemas
practicos de representacion en un sistema de relaciones colectivas de trabajo, sino también a
otros mas complejos de tipo ideoldgico o politico. EL monopolio sindical establecido por via legal
(ya sea al nivel de las organizaciones de base exclusivamente o a través de todo el movimiento
sindical mediante una estructura jerarquizada) ha sido objeto de repetido examen por parte de
la OIT. En este sentido, es importante hacer notar que el Convenio nim. 87 no se expresa ni a
favor ni en contra de la unidad sindical, y que tampoco establece la pluralidad sindical como una
obligacion; sin embargo, exige que tal pluralidad sea posible en todos los casos. Por otra parte, la
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unidad sindical es perfectamente compatible con la libertad sindical, pero solamente si la unidad
representa la libre eleccion de los trabajadores y empleadores interesados. Tanto la CEACR como
el CLS han entendido que la legislacion puede otorgar ciertos privilegios a las organizaciones mas
representativas (principalmente: la negociacion colectiva, integrar comités paritarios o nombrar
delegados para organismos internacionales), pero aclarando que tal distincion no tiene que tener
por consecuencia privar a las otras organizaciones sindicales de los medios esenciales para
defender los intereses de sus miembros, ni del derecho de organizar su gestion y su actividad y de
formular su programa de accion. Es por eso que el eje se pone en la delimitacion del concepto de
representatividad y en como se habra de determinar.

Lasegundagarantiase refiere alaautonomia de los sindicatos. Tiende especialmente a garantizar
a las organizaciones de trabajadores y de empleadores el derecho a redactar sus estatutos, elegir
sus representantes, organizar su administracion y sus actividades y elaborar su programa de
accion con toda libertad. EL Convenio prevé expresamente que las autoridades deben abstenerse
de toda intervencion que pueda limitar este derecho u obstaculizar su ejercicio legal.

La tercera garantia asegura a las organizaciones profesionales los procedimientos de proteccion
de la jurisdiccion ordinaria. EL Articulo 4 del Convenio prevé explicitamente que las organizaciones
de trabajadores y de empleadores no deben estar sujetas a disoluciéon o suspension por via
administrativa.

Lacuartagarantiaaseguraalossindicatoselderechode constituir federacionesyconfederaciones
sindicales, asi como de afiliarse libremente a organizaciones internacionales de trabajadores
o de empleadores. Las federaciones y confederaciones deben gozar de las mismas garantias
fundamentales que los sindicatos.

Como adelantamos, ademas de estas cuatro garantias fundamentales, el Convenio contiene dos
cladusulas de salvaguardia, que no son menos importantes que las garantias en si. La primera se
refiere a la posibilidad de conceder personalidad juridica a los sindicatos. EL Articulo 7 del Convenio
prevé que la adquisicion de la personalidad juridica por las organizaciones de trabajadores y
de empleadores, sus federaciones y confederaciones no puede estar sujeta a condiciones cuya
naturaleza limite la aplicacion de algunas de las disposiciones que acabamos de mencionar. Era
necesario sentar este principio con objeto de evitar que el legislador pudiera poner en peligro las
garantias de la libertad sindical por medio de disposiciones indirectas.

La segunda clausula se refiere al orden publico y a la legalidad. Se planteaba a la Conferencia el
problema de saber como evitar que los Estados, invocando razones de orden publico, tratasen de
abolir las garantias de la libertad sindical que acabamos de detallar. La Conferencia logré hallar
en el Articulo 8 del Convenio la formula que salvaguarda a un tiempo la nocidn de legalidad y los
derechos de sindicacion. En el parrafo 1, el Articulo 8 declara que “al ejercer los derechos que se
les reconocen en el presente Convenio, los trabajadores, los empleadores y sus organizaciones
respectivas estan obligados, lo mismo que las demas personas o las colectividades organizadas,
a respetar la legalidad”. De este modo, a unos y otras se les aplica la ley comun si cometen actos
ilicitos, y de esa manera se salvaguarda la legalidad. En el parrafo 2, el mismo Articulo contiene
la salvaguarda necesaria para los derechos sindicales. Dispone que la legislacién nacional no
menoscabara ni serd aplicada de suerte que menoscabe las garantias previstas por el Convenio.
Ademas, el Articulo 11 del Convenio impone a los Estados en que esté en vigor el Convenio la
obligacion de adoptar todas las medidas necesarias y apropiadas para garantizar a los trabajadores
y a los empleadores el libre ejercicio del derecho de sindicacion.
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Es importante senalar que el Convenio fue adoptado en votacion nominal por 127 votos a favor, 0
en contray 11 abstenciones, es decir, la gran mayoria de los delegados presentes en la Conferencia
Internacional del Trabajo manifestaron su adhesidn sin reservas a los principios formulados. A
marzo de 2021 cuenta con 156 ratificaciones.

Al ano siguiente, la Conferencia adopt6 el Convenio nim. 98 sobre el derecho de sindicacion
y de negociacion colectiva, 1949. Uno de los motivos que inspiraron este nuevo Convenio fue
que la libertad sindical, incluso garantizada de manera apropiada frente a los poderes publicos,
podia aun ser puesta en tela de juicio por las maniobras de una de las partes en el contrato de
trabajo: el empleador o las organizaciones de empleadores. Veamos cdmo afronta el texto estas
eventualidades.

El Articulo 1 de este Convenio establece el principio de que los trabajadores deberan gozar de
adecuada proteccion contra todo acto de discriminacidn tendiente a danar la libertad sindical en
relacion con su empleo. El Convenio precisa a continuacion que dicha proteccion debera ejercerse
especialmente contra todo acto que tenga por objeto sujetar el empleo de un trabajador a la
condicion de que no se afilie a un sindicato o a la de dejar de ser miembro de un sindicato, o
despedir a un trabajador o perjudicarlo en cualquier otra forma a causa de su filiacion sindical o
de su participacion en actividades sindicales.

El Articulo 2 prevé que las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberan gozar de
adecuada proteccion contra todo acto de injerencia de unas respecto de las otras en su constitucion,
funcionamiento o administracion. EL Convenio cita como ejemplos de actos de injerencia la
constitucion de organizaciones de trabajadores dominadas por un empleador o una organizacion
de empleadores o el financiamiento de un sindicato de trabajadores por los empleadores.

Para garantizar la aplicacion de estas disposiciones, el Articulo 3 del Convenio promueve la
creacionenlos paisesde organismos competentes paravigilarque seapliquen lasreglamentaciones
que protegen el derecho de sindicacion. Entre estos organismos, por supuesto, y de acuerdo a las
condiciones de cada pais, esta la inspeccion del trabajo, como veremos mas adelante.

El Articulo 4, que se refiere especialmente a la garantia del derecho de negociacién colectiva,
dispone que deberdn adoptarse medidas adecuadas, cuando sea necesario, para estimular la
negociacion voluntaria de convenios colectivos -tema que desarrollaremos en el préximo apartado.

Contrariamente al Convenio nim. 87, el Convenio nim. 98 no se ocupa de la situacidon de los
funcionarios publicos, que fue cubierta en 1978 con la adopcion del Convenio nium. 151 sobre las
relaciones de trabajo en la administracion publica.

El Convenio fue adoptado por la Conferencia por 115 votos contra 10y 25 abstenciones y a marzo
de 2021 cuenta con 167 ratificaciones.

El Convenio num. 135 sobre los representantes de los trabajadores, 1971y la Recomendacion
nam. 143 que lo acompana complementan las disposiciones del Convenio nim. 98 en materia de
discriminacion antisindical. Contienen disposiciones especificas para proteger a los representantes
(sindicales o electos) contra todo acto que pueda perjudicarlos, incluido el despido, por razén de
su condicion de representantes de trabajadores, de sus actividades como tales, de su afiliacion al
sindicato o de su participacidn en la actividad sindical, y también garantiza que puedan disponer
en la empresa de las facilidades apropiadas para el desempeno rapido y eficaz de sus funciones.
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En el Apartado 10 podemos apreciar que existen otras normas especificas sobre libertad sindical
y negociacion colectiva para ciertas actividades o sectores (trabajadores rurales o sector publico,
por ejemplo). También es oportuno sefalar que encontraremos referencias expresas a este derecho
fundamental en convenios y recomendaciones dedicados a categorias de trabajadores especificas.
Por ejemplo, el Convenio nim. 169 sobre pueblos indigenas y tribales, 1989, dispone que los
gobiernos deberan realizar todo lo que esté a su alcance para evitar cualquier discriminacién en lo
relativo “al derecho de sindicacion, el derecho de dedicarse libremente a las actividades sindicales
que no sean contrarias a la ley y el derecho de celebrar contratos colectivos con los empleadores
o las organizaciones de empleadores”. Similar prevision encontramos en el Convenio nim. 189
sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos.

2.3. Normas internacionales del trabajo y negociacion colectiva

El dialogo social entre las organizaciones de empleadores y de trabajadores, y entre ambos tipos
de organizaciones y las autoridades publicas esta presente en muchos de los instrumentos de la
OIT (OIT, 2018b). Las tres formas mas frecuentes que adopta son las siguientes:

* Elmero intercambio de informacion entre las partes, que es la forma mas simple de dialogo
social. No implica ninguna discusidn ni accidn real sobre algun tema en cuestion, sino que
tiende a ser un punto de partida esencial para debates y discusiones mas sustanciales.

* Laconsulta, ya sea en el ambito de la empresa, ya sea en el ambito de las ramas de actividad
econdmica, en el &mbito nacional, o sobre asuntos relacionados con las actividades de la OIT
u otro tipo de asuntos.®

» La negociacion colectiva bipartita y tripartita.

Como senalamos, los términos fundamentales de las negociaciones colectivas fueron
establecidos en primer término por el Convenio num. 98, y luego sus modalidades de aplicacion
fueron precisadas por la Recomendacion niim. 91 sobre los contratos colectivos, 1951, el Convenio
num. 154 sobre la negociacion colectiva, 1981 y la Recomendacion nim. 163 que lo acompana.
Esos términos fundamentales del Convenio num. 98, a los que hoy se sigue cinendo la mayoria de
las legislaciones y practicas nacionales, son los siguientes:

I. elprincipiodeindependenciay de autonomia de las partes, y de negociacidn libre y voluntaria;

II. los diversos sistemas de negociacién que buscan reducir al minimo el riesgo de injerencia de
las autoridades publicas en las negociaciones bipartitas; y

18.La mitad de los convenios vigentes contienen disposiciones que de una u otra manera prevén la consulta o la
colaboracion. En pocas palabras, las consultas se diferencian de la negociacion porque las partes no necesariamente
tienen intereses diferentes o contradictorios y porque no imponen la busqueda de un acuerdo; tienen la finalidad
de ayudar a la autoridad competente para que pueda tomar una decision, pero no estan atadas a la opinion o
decision de la mayoria. Y, aunque escapa al objeto de este mdédulo, debemos mencionar que el establecimiento
de mecanismos de consulta como paso previo a la adopcion o aplicacion de normas y politicas publicas laborales
constituye, junto a la negociacion colectiva, una herramienta esencial para el logro de la paz social.
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la primacia concedida a los empleadores y sus organizaciones y a los trabajadores y sus
sindicatos para ser las partes en las negociaciones.

Las normas y principios sobre el derecho de negociacién colectiva tal como surgen de los
convenios y recomendaciones y otros instrumentos de la OIT en la materia, y de los principios
sentados por la Comisidn de Expertos a partir de dichos instrumentos, pueden sintetizarse de este
modo (Javillier, 2001 y OIT, 2012):

El derecho de negociacion colectiva es un derecho fundamental aceptado por los miembros
de la OIT al incorporarse a la organizacion, que deben respetar, promover y hacer realidad
de buena fe (Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo y su seguimiento).

La titularidad del derecho de negociacion colectiva corresponde a los empleadores y sus
organizaciones por una parte y a las organizaciones de trabajadores por otra (sindicatos de
base,federacionesyconfederaciones),ysoloesposible querepresentantesde lostrabajadores
interesados celebren negociaciones colectivas en ausencia de tales organizaciones.

El reconocimiento del derecho de negociacion colectiva tiene caracter general tanto en el
sector privado como en el sector publico y solo puede excluirse de su ejercicio a las fuerzas
armadas, a la policiay a los funcionarios publicos en la administracion del Estado (Convenio
num. 98).

La negociacion colectiva tiene como objeto el establecimiento de las condiciones de trabajo
y empleo en un sentido amplio y la regulacion de las relaciones entre las partes.

Los acuerdos o convenios colectivos tienen caracter vinculante, deben poder fijar condiciones
de trabajo mas favorables que las establecidas por ley y no deben dar preferencia a los
contratos individuales respecto de los convenios colectivos, salvo en lo que respecta a
aquellas disposiciones del contrato individual que sean mas favorables al trabajador.

Elejerciciodelderechodenegociacidncolectivaexige, paraserefectivo, que lasorganizaciones
de trabajadores sean independientes y no estén colocadas bajo el control de un empleador o
de una organizacion de empleadores, y que el proceso de negociacion colectiva se realice sin
injerencia indebida de las autoridades.

Es admisible que el sindicato que represente a la mayoria o a un porcentaje elevado de
trabajadores de una unidad de negociacion goce de derechos preferenciales o exclusivos
de negociacion, pero cuando ningun sindicato retina esas condiciones y no se le reconozcan
tales derechos exclusivos, las organizaciones de trabajadores deberian cuando menos estar
en condiciones de concluir un convenio o acuerdo colectivo en nombre de sus afiliados.

El principio de la buena fe en la negociacion colectiva entrana la realizacion de esfuerzos
voluntarios y continuos de ambas partes para llegar a un acuerdo.

Dado que el caracter voluntario de la negociacion colectiva es un aspecto fundamental de los
principios de la libertad sindical, la negociacion colectiva no puede ser impuesta a las partes,
y los mecanismos de auxilio a la negociacién deben tener en principio caracter voluntario.
Asimismo, el nivel de la negociacion no debe ser impuesto unilateralmente por la legislacion
o las autoridades y las negociaciones deben poder desarrollarse en cualquier nivel.
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* La conciliacion y la mediacion impuestas por la legislacion en el marco del proceso de
negociacion colectiva son admisibles si establecen plazos razonables. En cambio, el arbitraje
obligatorio cuando las partes no llegan a un acuerdo es, de manera general, contrario al
principio de la negociacion colectiva voluntaria. Solo es admisible: 1) para los servicios
esenciales en el sentido estricto del término (aquellos cuya interrupcion podria poner en
peligro lavida, la seguridad o la salud de la persona en toda o en parte de la poblacion); 2) para
los funcionarios en la administracion del Estado; 3) cuando, tras negociaciones prolongadas
e infructuosas, resulta obvio que el bloqueo de las negociaciones no sera superado sin una
iniciativa de las autoridades; y 4) en caso de crisis nacional aguda. El arbitraje aceptado por
ambas partes (voluntario) siempre es legitimo.

e Las intervenciones de las autoridades legislativas o administrativas que tienen por efecto
anular o alterar el contenido de convenios colectivos libremente pactados, inclusive en lo
que respecta a las clausulas salariales, son contrarias al principio de negociacion colectiva
voluntaria.

e Las limitaciones al contenido de negociaciones colectivas futuras, en particular en materia
salarial, impuestas por las autoridades en razon de politicas de estabilizacion econdmica o de
ajuste estructural requeridas por imperiosos motivos de interés econdémico, son admisibles
en la medida en que tales limitaciones estén precedidas de consultas con las organizaciones
de trabajadores y de empleadores y retdnan las siguientes condiciones: aplicarse como
medida de excepcion, limitarse a lo indispensable, no sobrepasar un periodo razonable e ir
acompanadas de garantias destinadas a proteger de manera efectiva el nivel de vida de los
trabajadores interesados, especialmente de aquellos que puedan resultar mas afectados.

2.4. Normas internacionales del trabajo, conflicto colectivo y huelga

El derecho de huelga no aparece mencionado de forma expresa por ningun convenio o
recomendacion de la OIT," aunque si es recogido por el sistema universal de derechos humanos
y el sistema interamericano. Sin embargo, este aparente desajuste no es tal, ya que es la OIT y
sus organos de control la que debe asegurar la vigencia de la norma universal®y, en ejercicio de
esta funcion, tanto el CLS como la CEACR se han pronunciado sobre el concepto de huelga: ambos
érganos han senalado que, en tanto el Convenio nim. 87 consagra el derecho de las organizaciones
de trabajadores a “organizar su administracion y actividades y formular su programa de accion”
(Art. 3), y establece como objeto de dichas organizaciones “fomentar y defender los intereses de
los trabajadores” (Art. 10), entonces el derecho de huelga es un derecho fundamental que se

19. Se ha hecho referencia tangencialmente a la huelga en algunas de sus resoluciones, por ejemplo, la Resolucién
sobre la abolicién de la legislacion antisindical, de 1957, o la Resolucion sobre los derechos sindicales y su relacion
con las libertades civiles, de 1970.

20. El mecanismo de control del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos y Sociales (PIDESC) prevé la intervencion
de organismos especializados, y de ese modo el Consejo Econdmico y Social puede celebrar acuerdos en tal sentido
(Articulo 17 y 18). Asi ha sucedido con la OIT.
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desprende directamente de dicha norma, es un derecho legitimo, y constituye uno de los medios
esenciales de que disponen los trabajadores para promovery defender sus intereses profesionales
(OIT, 2018al).

Diversosinstrumentos de la OIT relativos alapromociony la proteccion delderecho de negociacion
colectiva contienen disposiciones relativas a los mecanismos de resolucion de conflictos. Los
principios esenciales que establecen son los siguientes:

* Los 6rganos y procedimientos de solucion de conflictos laborales deben ser concebidos de
tal manera que contribuyan a fomentar la negociacion colectiva (Convenio nim. 154, Articulo
5, parrafo 2 “e”).

* Los procedimientos de resolucion de conflictos deben ayudar a las partes a encontrar por si
mismas una solucidn al conflicto que las oponga (Recomendacién num. 163, parrafo 8).

Los Convenios y Recomendaciones de la OIT otorgan a los Estados miembros un amplio margen
para el diseno de sus propios sistemas de resolucidon de conflictos, pero siempre de acuerdo
con determinados principios generales. Los mas importantes de ellos estan concentrados en la
Recomendacion nim. 92 sobre la conciliacion y el arbitraje voluntarios, 1951:

* los gobiernos deben proporcionar los mecanismos de conciliacidon voluntaria, los cuales
deben ser gratuitos y expeditivos, para asistir en la prevencion y resolucidon de controversias
laborales (parrafos 1y 3];

* se debe estimular a las partes contendientes para que se abstengan de recurrir a huelgas 'y
a cierres patronales mientras dure el procedimiento de conciliacién (parrafos 4y é);

» los acuerdos alcanzados durante el procedimiento de conciliacion o a su terminacion deben
redactarse por escrito y considerarse equivalentes a contratos celebrados normalmente
(parrafo 5).

2.5. Las relaciones de trabajo en la administracion del trabajo y la
inspeccion del trabajo

Al estudiar la administracion del trabajo senalamos ya que, por imperio del Convenio num.
150 sobre la administracion del trabajo y la Recomendacion que lo acompana, el Estado no solo
debe legislar sobre todas las cuestiones relativas al empleo, sino que también debe garantizar la
vigencia de esas normas a través de los organismos del sistema de administracion del trabajo.?' Es
asi como los gobiernos desempenan una funcién primordial en la proteccion de la libertad sindical
y de asociacion, y en la creacion de un entorno propicio para la negociacion colectiva, mientras
que, paralelamente, la funcidn estatal de elaborar legislacién siempre sera una preocupacion
importante, en tanto también los marcos juridicos cambian con el tiempo (OIT, 2008).

21.Mddulo 1, Apartado 2.2. “Roles y funciones clave”.
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El Convenio nim. 150 consagra el papel que incumbe a los organismos competentes en materia
de relaciones laborales al afirmar que estos deberan, por una parte, “poner sus servicios a
disposicion de los empleadores y de los trabajadores y de sus organizaciones respectivas, [...] a fin
de promover [...] consultas y cooperacion efectivas entre los trabajadores y organismos publicos
y las organizaciones de empleadores y de trabajadores, asi como entre estas Ultimas” (Articulo 6,
parrafo 2, ¢}, y, por otra parte, “brindar asesoramiento técnico a los empleadores y trabajadores y
a sus organizaciones respectivas que asi lo soliciten” (Articulo 6, parrafo 2, d).

La Recomendacion nim. 158 que lo acompana sefala que las relaciones laborales son el segundo
terreno en el que deberian ejercerse las funciones del sistema de administracion del trabajo. La
parte que se le dedica trata esencialmente del impulso de unas relaciones laborales armoniosas,
y aborda los diferentes medios para llegar a esos fines (OIT, 1997):

el libre ejercicio del derecho sindical;

el derecho de sindicacion y de negociacidn colectiva;
los servicios oficiales de consultas;

los procedimientos de negociacion voluntaria;

la existencia de 6rganos de consultay de mediacion dentro del sistema de administracion del
trabajo.

En este ambito, los 6rganos competentes en el sistema de administracion del trabajo tienenvarias
funciones y responsabilidades cuyo objetivo es la promocidn del didlogo social. La administracion
del trabajo no puede ejercer sus funciones de manera eficaz si no es en estrecha cooperacion
con las organizaciones de empleadores y de trabajadores. En este sentido, el Convenio prevé,
en su Articulo 5, la participacién activa de empleadores y trabajadores. En virtud del parrafo 1
de este Articulo, el Estado que ratifique el Convenio deberd “[...] garantizar, dentro del sistema
de administracion del trabajo, la consulta, la cooperacidn y la negociacion entre las autoridades
publicas y las organizaciones mas representativas de empleadores y de trabajadores, o —cuando
fuere apropiado- los representantes de los empleadores y de los trabajadores”. En virtud del
parrafo 2, “estos procedimientos deberan aplicarse a nivel nacional, regional y local, asi como en
los diferentes sectores de actividad econdmica”.

Entrando en las funciones propias de la inspeccion del trabajo, dijimos en el Médulo 2% que
la inspeccion tiene tres funciones basicas: velar por la aplicacion de la legislacidon laboral,
asesorar a los empleadores y trabajadores sobre los medios mas eficaces para lograrlo y notificar
a las autoridades los abusos o las deficiencias que no estdn comprendidas en la ley. También
mencionamos que “las condiciones de trabajo y la proteccién de los trabajadores en el desempefo
de sus tareas” constituyen, segun los términos del Convenio nim. 81, los ambitos de competencia
de la inspeccion del trabajo. Esto significa que, si bien la seguridad y la salud o la lucha contra
el trabajo forzoso o el trabajo infantil constituyen cuestiones de importancia crucial para los
inspectores, también hay otros objetivos centrales en su labor, tales como la duracion del trabajo,
el salario, la proteccion de la maternidad, el descanso semanal, las vacaciones, la igualdad y
diversidad en el lugar de trabajo y, por supuesto, la inspeccidn tiene también competencia para

22. Apartado 2.2. “Funciones de la inspeccion del trabajo
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conocer en cuestiones como la libertad sindical, el derecho de negociacion colectiva y, de manera
general, los derechos sindicales, incluida la proteccidn contra los abusos y la discriminacion por
motivos gremiales.

A lo dicho podemos agregar que ambos Convenios, el nim. 81 y el nim. 129, precisan esta
incumbencia con claridad al referirse, no solo a la legislacion, sino a “los laudos arbitrales y los
contratos colectivos a los que se confiere fuerza de ley y de cuyo cumplimiento se encargan los
inspectores del trabajo”. De este modo, los Convenios dejan a los Estados la responsabilidad de
fijar el alcance de las disposiciones que deben hacer cumplir los inspectores del trabajo. Se ha
establecido de ese modo porque la fuerza vinculante, vigencia y aplicacion de las normas colectivas
reviste particularidades distintas segun el sistema juridico de cada pais.

La inspeccion debe comprender, por supuesto, los aspectos individuales de la libertad sindical.
En concreto, por ejemplo, debe intervenir ante casos de discriminacion antisindical.

Inspeccion y discriminacion antisindical

1158. El Comité ha considerado, ademas, que los gobiernos deberian adoptar las
medidas necesarias para garantizar que los inspectores del trabajo puedan penetrar
libremente y sin previa notificacion en los establecimientos sujetos a inspeccion, y proceder
a cualquier investigacion o examen que consideren necesario para cerciorarse de que
las disposiciones legales —en particular, las relativas a la discriminacion antisindical- se
observan estrictamente (Véanse la Recopilacion de 2006, parrafo 834, y el 368° informe,
Caso num. 2984, parrafo 377.).

1179. En un caso, el Comité teniendo en cuenta la falta de celeridad de los procedimientos
judiciales solicitd al Gobierno que se asegure que la inspeccion de trabajo realice sin
demora una investigacion sobre estos despidos, y que si se constataba que los mismos
se realizaron por motivos antisindicales, tome medidas para que sean reintegrados de
inmediato en sus puestos de trabajo (Véase 355° informe, Caso num. 2241, parrafo 763)
(01T, 2018).

Vimos también que, ademas de las tres grandes funciones cldsicas definidas en los Convenios,
en la practica muchas inspecciones de trabajo asignan a los inspectores otras tareas, pero que,
segun ambos Convenios, estas tareas complementarias no tienen que:

* entorpecer el cumplimiento efectivo de sus funciones principales; o

e perjudicar, en manera alguna, la autoridad e imparcialidad que los inspectores necesitan en
sus relaciones con los empleadores y los trabajadores.

Unadelastareas mascontrovertidasentre lasfuncionesadicionalesque enocasionesselesasigna
a los inspectores del trabajo es la de resolver conflictos laborales colectivos. La Recomendacion
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num. 81 senala expresamente que las funciones de los inspectores no deberian incluir las de
conciliador o arbitro en los conflictos del trabajo. En cambio la Recomendacion nium. 133 lo tolera
para supuestos en los que no existan “organismos especiales encargados de la conciliacion para
el trabajo agricola”, solamente como medida temporal y recomendando adoptar medidas para
descargarles progresivamente de dichas funciones y permitirles asi dedicar la mayor parte de su
tiempo a la inspeccion propiamente dicha.

En nuestra region hay diversidad de modelos de intervencion de la inspeccion de trabajo. Brasily
Argentina han desvinculado a los inspectores del trabajo de las funciones de solucion extrajudicial
de conflictos y han creado servicios administrativos especificos. En cambio, en Colombia
los inspectores tienen como funcion principal la de conciliacion, en los siguientes términos:
“Corresponde a estos funcionarios intervenir en la solucion de los conflictos laborales de caracter
individual y colectivo sometidos a su consideracion, para agotamiento de la via gubernativa y en
aplicacion del principio de economia y celeridad procesal” (Ley N° 1.610 de 2013).%°

Los funcionarios de la inspeccion del trabajo se encargan a menudo, en el ambito de las
relaciones profesionales, de tareas relacionadas con el ejercicio de los derechos sindicales y la
proteccion de los sindicalistas. Una de estas tareas es la inscripcidn de los sindicatos, que, por
lo general, requiere un control de la legalidad de los estatutos. Unos pocos paises habilitan a la
inspeccion del trabajo para autorizar la constitucidon de un sindicato o para proceder a su registro, y
es ésta una pauta ciertamente atinada, ya que esa funcion no parece compatible con el espiritu que
debe animar a la inspeccidn del trabajo en el cumplimiento de su labor. Sin embargo, escudrinar
las clausulas de los estatutos de un sindicato para precaverse contra el riesgo de nulidad si puede
considerarse como parte de las funciones de asesoramiento e informacion de la inspeccion a
proposito de los mejores medios de observar la legislacion (OIT, 2006).

En otros paises, la inspeccidn del trabajo se utiliza a veces para controlar a los sindicatos y a
las organizaciones de empleadores, lo cual puede equivaler a una injerencia en el ejercicio de
la libertad sindical y del derecho de negociacion colectiva. A veces corresponde a la inspeccion
fiscalizar, junto con el comité o la mesa directiva del sindicato, la reqularidad de las elecciones
sindicales, por ejemplo, la confeccion y notificacion de las listas o la distribucion de los cargos
entre las diversas organizaciones profesionales. En el Brasil, los inspectores del trabajo estan
encargados de llevar la contabilidad de las cotizaciones sindicales y de velar por la entrega regular
de estas cotizaciones a las organizaciones destinatarias. Por Ultimo, a la inspeccidn del trabajo se
le encomienda, en ocasiones, que intervenga de manera aun mas directa en el funcionamiento de
los sindicatos, y ejerza asi un verdadero control de su actividad; en estos casos se trata de funciones
de caracter esencialmente politico, que no parecen compatibles con las responsabilidades
especificas de esa institucion (OIT, 2006).

23. Disponible en: https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=51147 [Consultado: 6-may-
2021].
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2.6. Mecanismo de control especial de aplicacion realizado por el
Comité de Libertad Sindical

Los 6rganos de supervision de la OIT han trabajado a lo largo de los afos sobre los derechos
basicos consagrados en estos Convenios (OIT, 2018a), de forma tal que la libertad sindical es
probablemente en la actualidad el derecho humano mas exhaustivamente examinado en la esfera
internacional (Rodgers et al., 2009).

En el Modulo 3% presentamos los diversos medios de control por los cuales la OIT verifica el
grado de aplicacion de los convenios y recomendaciones y precisamos algo sobre su impacto
en la interpretacion del Derecho interno argentino. Hicimos referencia al llamado mecanismo
de control periddico o regular, basado en los informes o memorias regulares que cada pais se
obliga a enviar cuando ratifica un convenio. También hicimos referencia a la posibilidad que tienen
las organizaciones de empleadores y de trabajadores de formular comentarios en torno a las
memorias de los gobiernos y de presentar quejas o denuncias sobre la aplicacion de los convenios
directamente a la OIT (procedimiento de reclamacion).

Dentro de los procedimientos de reclamacion identificamos uno especifico destinado a analizar
las reclamaciones relativas a la libertad sindical, y es sobre este ultimo que nos detendremos ahora
por su especial vinculacidon con el tema del mddulo. Ya senalamos que los érganos vinculados
a mecanismos de control regular son la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones y la Comision de Aplicacion de Normas de la Conferencia Internacional del
Trabajo. Evidentemente, los convenios sobre libertad sindical constituyen un aspecto trascendente
de la labor de estos organismos. Y sus documentos son una importante fuente de informacion y de
interpretacion para precisar los alcances de las normas internacionales del trabajo.

Los mecanismos especiales en materia de libertad sindical comenzaron a elaborarse en la
misma época en que se discutian en la Conferencia Internacional del Trabajo los Convenios num.
87 y nim. 98. La necesidad de contar con un mecanismo especial radicaba en el hecho de que
la eventual falta de ratificacion de estos Convenios impediria controlar su aplicacion, a pesar de
la importancia que cabia atribuir al respeto de los principios y normas en materia de derechos
sindicales. Por otra parte, el mecanismo regular existente no permitia examinar adecuadamente
las quejas que pudieran presentarse sobre la violacion en los hechos, mas que en la legislacion, de
tales principios y normas (OIT, 1991). Fue asi que, una vez terminada la Sequnda Guerra Mundial,
se sometio la cuestion de la libertad sindical al Consejo Econémico y Social, a la Asamblea de las
Naciones Unidas? y a la Conferencia Internacional del Trabajo. Todos reconocieron la necesidad
de constituir un organismo especial encargado de asegurar el libre ejercicio del derecho de
sindicacion y, mas aun, precisaron que ese organismo no debia limitarse a realizar Unicamente el
procedimiento de controly de aplicacion de los convenios internacionales.

24. Apartado 4.5. "Mecanismos de control de las normas internacionales del trabajo”.

25. Que derivaron en la adopcidn del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales y el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos.
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Como resultado de las negociaciones entre el Consejo Econdmico y Social de las Naciones
Unidasy la OIT, se cred en enero de 1950 la Comision de Investigacion y Conciliacion en Materia
de Libertad Sindical (CICLS), con competencia para intervenir en respuesta a quejas dirigidas
contra paises miembros de la ONU o de la OIT.? Esta Comision funciona, por lo general, en
grupos de tres miembros y estd compuesta por personalidades independientes nombradas por
el Consejo de Administracion. Es esencialmente un érgano de investigacion, pero esta facultada
para examinar, con el gobierno interesado, las posibilidades de solucionar por via de acuerdo las
dificultades (OIT, 1995).

Salvo algunos casos concretos,?” este mecanismo especial no ha tenido amplia recepcién por
sus destinatarios, que en la practica han optado por utilizar los mecanismos de reclamacion y
queja “regulares” que mencionamos en el Mddulo 3. Es posible que esta preferencia se deba
al hecho de que la mayoria de los paises son miembros de la OIT y, a la vez, han ratificado los
Convenios nium. 87 y num. 98y, sobre todo, estos procedimientos no requieren el consentimiento
previo del Estado denunciado.

Por otra parte, en un primer momento, las quejas contra Estados miembros de la OIT (hayan
o no ratificado los convenios) eran sometidas a la Mesa del Consejo de Administracion para su
examen preliminar. Pero en 1951 el Consejo decidid instituir un Comité de Libertad Sindical para
realizar ese examen preliminar. Al poco tiempo el Comité considerd que, aunque determinadas
quejas no merecian un examen mas detenido, de todas maneras convenia formular ciertas
reservas en cuanto a la legislacion o la practica. Asi, comenzd a examinar sistematicamente
el fondo de todos los diversos asuntos que se sometieron a su consideracion y fue presentando
sus conclusiones y recomendaciones al Consejo de Administracion, para que éste senalara a los
gobiernos interesados las anomalias comprobadas en cada caso.

Desde ese entonces y hasta hoy, el Comité de Libertad Sindical examina las quejas dirigidas
tanto contra paises que han ratificado los convenios sobre libertad sindical como contra aquellos
que no lo han hecho. El fundamento juridico de esta practica reside en la Constitucion de la OIT
y en la Declaracion de Filadelfia, en virtud de las cuales los Estados miembros, por el simple
hecho de adherir a la Organizacion, tienen el deber de respetar los principios fundamentales
que figuran en su Constitucién, en particular los relativos a la libertad sindical, incluso si no
han ratificado los convenios sobre la materia. Para el examen de estas quejas no se requiere el
consentimiento del gobierno implicado.

Cuando se plantea un problema legislativo respecto de un pais que ha ratificado los convenios
a los que se refiere la queja, el Comité de Libertad Sindical suele informar a la Comision de
Expertos los aspectos legislativos del caso, lo que permite a esta Ultima supervisar los cambios
que se van produciendo en la situacion cuando procede al examen regular de las memorias que
los gobiernos presentan sobre el convenio de que se trate.

26. Las quejas contra Estados miembros de las Naciones Unidas que no son miembros de la OIT se transmiten a la
Comision de Investigacion y Conciliacion, siguiendo un procedimiento especial y con el consentimiento del gobierno
interesado.

27.En mas de setenta anos desde la creacion de la CICLS, Unicamente intervino en seis casos, la mayoria de ellos
referidos a Estados que al momento en que se presento la queja no eran Estados miembros de la OIT. Disponibles
en: https://www.ilo.org/global/standards/information-resources-and-publications/WCMS_168350/lang--es/index.
htm [Consultado: 6-may-2021].
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En sus mas de 60 anos de trabajo, el Comité de Libertad Sindical ha examinado mas de 3.400
casos.?® La gravedad de las denuncias abarca un amplio espectro: desde entorpecer actividades
tan normales como la celebracidn de reuniones sindicales hasta el cierre de publicaciones o la
detencion arbitraria, el encarcelamiento sin juicio, los malos tratos, las torturas, las ejecuciones
y las desapariciones de dirigentes sindicales. Se investiga la queja siempre metodicamente; se
invita al gobierno a que exponga su version de los hechos denunciados, y, en los casos graves,
la OIT, con la conformidad del gobierno afectado, puede enviar a un representante para hacer
averiguaciones sobre el terreno, lo que en ocasiones implica entrevistar a personas que estan
detenidas o en prision (Dunning, 1998).

3. LALIBERTAD SINDICAL EN LAS NORMAS
NACIONALES

La libertad sindical tiene su recepcidon en nuestro pais, en primer lugar, a través del Articulo
14 bis de la Constitucion Nacional, que establece el derecho a la organizacion sindical libre y
democratica.

También en el nivel constitucional, el Derecho colectivo del trabajo ha sido plasmado dentro del
Articulo 14 bis de la Constitucion Nacional en su reforma de 1957 y por la jerarquia constitucional
alaque desde 1994 acceden los tratados sobre derechos humanos -en especial, el Convenio ndm.
87, en tanto los dos Pactos Internacionales de la ONU hacen remision expresa a dicho Convenio.

Pero ademas, el enunciado del Articulo 14 bis de la Constitucion plantea una serie de derechos
y garantias basicos:

* La organizacion sindical libre y democratica, reconocida por la simple inscripciéon en un
registro especial. El derecho de constituir los gremios se reconoce, no dentro de los derechos
colectivos, sino en el plano de las garantias enunciadas para los trabajadores.

* Se garantiza a los gremios concertar convenios colectivos de trabajo.
* Se garantiza recurrir a la conciliacion y al arbitraje.
e Se garantiza el derecho de huelga.

* Losrepresentantes gremiales gozan de las garantias necesarias para el cumplimiento de su
gestion sindical y las relacionadas con la estabilidad en el empleo (tutela sindical).

28. Africa: 409; América: 1907; Asia y el Pacifico: 371; Estados arabes: 47; Europa: 671. Fuente: https://www.ilo.org/
dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:20060:0::NO::: [Consultado: 6-may-2021].
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En cuanto al régimen legal, que ha sido elaborado en base a la ley fundamental, veamos el
siguiente grafico:

GRAFICO N° 3. MARCO NORMATIVO BASICO DEL DERECHO COLECTIVO
DEL TRABAJO ARGENTINO (EMPLEO PRIVADO)
-
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Fuente: Elaboracion propia.

El régimen legal del Derecho colectivo argentino esta compuesto basicamente por las normas
de fondo y de procedimiento de cada instituto. El derecho sindical argentino se identifica con la
corriente reglamentista que prevalece en los paises latinoamericanos, y se caracteriza por tener
una regulacion explicita y detallada de la estructura interna de las asociaciones sindicales. Se
regulan, ademas, los diferentes tipos de sindicatos que pueden constituirse y ser reconocidos,
la conformacion y el funcionamiento de estas organizaciones, los tramites y requisitos para su
inscripcion, la formacion de los drganos directivos, la designacion de sus integrantes, la duracion
del mandato, los mecanismos de recaudacidn y la administracion de los recursos sindicales.

3.1. Las asociaciones sindicales

La Ley N° 23.551 de Asociaciones Sindicales de 1988 (LAS), reglamentada inicialmente por
el Decreto 467/1988, contiene un conjunto de preceptos referidos a la proteccion de la libertad
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sindical. Asi, la expresion individual positiva debe entenderse como el derecho de los trabajadores
a realizar todo aquello relacionado con el activismo sindical:

Constituir asociaciones sindicales libremente y sin necesidad de autorizacidn previa.
Afiliarse a las ya constituidas.
Reunirse y desarrollar actividades sindicales.

Peticionar ante las autoridadesy los empleadores. El derecho de peticionar a las autoridades,
que el Articulo 14 de la Constitucion nacional garantiza a todos los habitantes de la
Nacion, puede ejercerse individual o colectivamente. La LAS garantiza este derecho de los
trabajadores, y sefala que puede ser ejercido también ante los empleadores. Se trata de un
derecho sindical especifico relativo a materias de interés de los trabajadores. Estos pueden
ejercer este derecho individualmente, a través de las asociaciones sindicales (Art. 23, Inc. a,
Ley 23.551) o por intermedio de los representantes sindicales (Art. 43, Inc. c).

Participar en la vida interna de las asociaciones sindicales, elegir libremente a sus
representantes, ser elegidos y postular candidatos.

Entanto, suaspecto negativo se encuentra expresamente previsto en la LAS en cuanto contempla
la posibilidad de “no afiliarse o desafiliarse” de las asociaciones sindicales ya constituidas.

Respecto de la manifestacidn colectiva positiva de la libertad sindical, en la LAS se establece
que las asociaciones sindicales tienen derecho a:

Determinar su nombre, siempre que no utilicen los ya adoptados ni aquellos que pudieran
inducir a error o confusion.

Determinar su objeto, ambito de representacion personal y actuacion territorial.

Adoptar el tipo de organizacidon que estimen apropiado, aprobar sus estatutos, constituir
asociaciones de grado superiory afiliarse a las ya constituidas.

Formular su programa de accion y realizar todas las actividades licitas en defensa del interés
de los trabajadores.

Ejercer el derecho a negociar colectivamente, el de participar, el de huelga y el de adoptar
otras medidas legitimas de accién sindical.

Como vemos, los derechos descriptos suponen una garantia de soberania e independencia para
las entidades sindicales, esto es, total autonomia para su organizacion, programacion y desarrollo
de sus actividades, con manifiesta exclusion de toda injerencia o interferencia. En cuanto al
aspecto negativo, se contempla la posibilidad de desafiliarse de las asociaciones sindicales.

Estavision de la actividad sindical ha llevado a una tension entre el modelo sindical que impulsan
las normas supralegales y el modelo implementado por la LAS que analizamos con detalle en el
siguiente recuadro.
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La LAS en la jurisprudencia

La tension existente entre la Constitucion y la LAS ha derivado en una serie progresiva de
pronunciamientos de la CSJN principalmente vinculados al sistema de personeria gremial,
en cuanto concentra un importante cimulo de atribuciones esenciales Unicamente en las
organizaciones que detentan la personeria, y en detrimento de las simplemente inscriptas.

Elecciones de delegados del personal (Articulo 41)

ElArticulo 41 de la LAS establece que para elegir un delegado las elecciones solamente
pueden ser convocadas por una asociacion sindical con personeria gremial y que los
candidatos deben ser afiliados a la misma.

En “Asociacion de Trabajadores del Estado c¢/Ministerio de Trabajo s/ley de asociaciones
sindicales” de 2008, conocido como “ATE I” la CSJN declard la inconstitucionalidad de esta
norma con fundamento en el bloque constitucional y los numerosos pronunciamientos de
la OIT en la materia.

Tutela sindical [Articulo 52)

La proteccion especial que esta norma otorga a delegados, representantes y candidatos
prohibiendo su despido o/y todo cambio en sus condiciones de trabajo vale solamente
para los trabajadores pertenecientes a las asociaciones con personeria gremial (Articulos
41y 48).

En consonancia conlodichoen "ATE I”, un afio después en “Rossi, Adriana Maria c¢/Estado
Nacional - Armada Argentina s/Sumarisimo”, la Corte declard la inconstitucionalidad de
la LAS y amplio el espectro de la tutela sindical a los representantes de las entidades
simplemente inscriptas.

Defender y representar los intereses de los trabajadores (Articulo 31, Inciso "a”)

En “Asociacién de Trabajadores del Estado s/ Accién de Inconstitucionalidad” de 2013,
fallo conocido como “ATE II”, se declard también la inconstitucionalidad de esta norma en
cuanto impide a las asociaciones simplemente inscriptas ejercer derecho de promover
reclamos judiciales en defensa de sus representados.

Régimen de retencién de cuotas sindicales (Articulo 38)

Por esta norma se establece que los empleadores deben retener los aportes sindicales
Unicamente en favor de las asociaciones con personeria gremial.

En “Asociacion del Personal Superior de Autopistas e Infraestructura APSAI c/
Autopistas del Sol SA s/ amparo”, de marzo de 2021, la Corte hizo suyos los fundamentos
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del dictamen del procurador fiscal y declard que la norma vulnera la libertad sindical de la
asociacion sindical simplemente inscripta. Consideré que la norma cuestionada otorga un
privilegio para las asociaciones con personeria gremial en detrimento de las simplemente
inscriptas que excede a aquellos contemplados por el Comité de Libertad Sindical y por
la jurisprudencia de la Corte Suprema en la materia, y produce una disparidad de trato
irrazonable.

Sindicalizacién de las fuerzas de sequridad

En “Sindicato Policial Buenos Aires c/ Ministerio de Trabajo s/ ley de asociaciones
sindicales” de 2017, analiz6 un planteo por el cual se solicitaba que se le otorgue la simple
inscripcion gremial. Esta peticion fue denegada por el MTEYSS. En una decision dividida
(3 a 2] se confirmd la constitucionalidad de las normas sobre empleo plblico que vedan o
restringen el ejercicio de derechos sindicales a los miembros de las fuerzas de seguridad.

Negociar colectivamente (Articulo 31 inciso “c”y Articulo 1 de la Ley 14.250)

En "ADEMUS y otros ¢/ Municipalidad de la Ciudad de Salta y otro s/ amparo sindical” de
2020, la Corte reafirmo que la norma que da a los sindicatos mas representativos -esto
es, en nuestro sistema legal, los que cuentan con personeria gremial- una prioridad en la
negociacion colectiva no resulta constitucionalmente objetable.

Exenciones impositivas [Articulo 39)

Este Articulo establece una exencion impositiva Unicamente para las asociaciones
con personeria gremial. A diferencia de los casos anteriores, aqui el cambio se logro a
nivel reglamentario por la intervencion de los érganos de control de la OIT. A partir de
las observaciones efectuadas por la CEACR, se cred una comision tripartita (Decreto
1096/2000) que recomendd adoptar normas que igualen la situacién con las asociaciones
simplemente inscriptas. Como resultado, se dicté el Decreto 760/2001 que faculta al
MTEySS para gestionar ante las provincias y municipios la incorporacion en sus regimenes
fiscales del principio de exencion a favor de las asociaciones sindicales y la Resolucion
Conjunta 1027/2001 AFIP y 103/2001 Subsecretaria de Relaciones Laborales del MTEySS,
que determina que los actos y bienes de las asociaciones sindicales con inscripcion gozan
del mismo tratamiento tributario que las entidades sin fines de lucro.

En su gran mayoria todos estos temas habian sido previamente sometidos a los mecanismos
de control de la OIT. Incluso en muchos casos las recomendaciones y observaciones hechas
por la CEACR y el CLS fueron utilizadas como fuente de interpretacion en las sentencias que
mencionamos. Existen aun otros aspectos de la LAS que han sido considerados contrarios a
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los Convenios, y que, por el momento, no han tenido impacto en la jurisprudencia del maximo
tribunal argentino.

Otros aspectos del régimen sindical criticados por la OIT

Autonomia sindical y no injerencia del Estado®

La CEACR y el CLS han solicitado o recomendado al pais que se tomen medidas para
modificar las siguientes disposiciones de la LAS y de su Decreto Reglamentario 467/1988
por no estar en conformidad con el Convenio nim. 87, en torno al concepto de personeria
gremial: i) el Articulo 28 de la LAS, que requiere, para poder disputar la personeria gremial
a una asociacion, que la demandante posea una cantidad de afiliados “considerablemente
superior”; y el Articulo 21 del Decreto Reglamentario 467/88 que establece que la
asociacidén con aspiracion a obtener la personeria gremial debera superar a la que la
posea como minimo en un 10% de sus afiliados cotizantes; ii] el Articulo 29 de la LAS, que
dispone que solo se otorgara la personeria gremial a un sindicato de empresa cuando
no exista otro sindicato con personeria gremial en la zona de actuacion y en la actividad
o categoria; y iii) el Articulo 30 de la LAS que dispone que, si los sindicatos de oficio,
profesion o categoria desean obtener la personeria gremial, deben acreditar la existencia
de intereses diferenciados de la union o sindicato preexistente, cuya personeria no debera
comprender la representacion solicitada.

Régimen de privilegios exclusivos

Los 6rganos de control de la OIT también han cuestionado el régimen de privilegios
exclusivos derivados de la concesion de la personeria gremial, respecto de las simplemente
inscriptas, en tanto violatorias de la igualdad de trato que debe brindarse a ambos tipos
de agrupaciones. Han senalado que “las ventajas deberian limitarse de manera general
a ciertos derechos preferenciales, tales como la negociacion colectiva, la consulta con
las autoridades o la designacion de los delegados ante organismos internacionales”.
Ademas, han también establecido que las limitadas funciones que la legislacidén reconoce
a las asociaciones simplemente inscriptas podrian tener por efecto indirecto restringir
la libertad de los trabajadores para adherirse a organizaciones de su eleccidn, en directa
violacidn a lo previsto en el Articulo 2 del Convenio nim. 87.

Estosaspectosde laLAS quereconocen privilegios exclusivos en favor de lasasociaciones
sindicales con personeria gremial y que estan siendo puntualmente objetados son los
siguientes: el derecho de retencion en ndmina de las cuotas sindicales (Articulo 38 LAS];

29. Los comentarios del CEACR y los casos del CLS pueden consultarse en: https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/
f?p=1000:20010:::NO::: y https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:20060:::N0:20060:: . Ambos permiten filtrar
por pais y por tema. [Consultado: 6-may-2021].
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la proteccidn especial de los representantes sindicales (Articulos 48y 52 LAS); y el derecho
de representar y defender los intereses individuales de los trabajadores, asi como los
colectivos diferentes de la negociacion colectiva (Art. 31, Inc. a), b) y d) LAS). Como vimos
en el cuadro anterior, este es el aspecto que mas impacto ha tenido la jurisprudencia de
la CSJN.

Negociacion colectiva

En este ambito, se ha objetado la extension de la homologacion de los convenios
colectivos. Se cuestiona que, para acceder a la homologacion, se exija que la convencion
bajo analisis, ademas de no contener clausulas violatorias de normas de orden publico
(el denominado control de legalidad), 'no afecte el “interés general” (Articulo 4 Ley N°
14.250), lo cual importa un control de oportunidad, mérito y conveniencia que implica una
intervencidn estatal obstruccionista del derecho legitimo a negociar colectivamente.

Derecho de huelga

Las cuestiones relativas a este tipo de procesos que han suscitado controversias y la
intervencion del CLS han sido las vinculadas con sanciones impuestas a la asociacion
sindical por el incumplimiento del llamado a la “conciliacién obligatoria” (Caso 2987).

Injerencia administrativa

Se ha considerado contraria al Convenio num. 87 la revocacion de la inscripcion gremial
de unaorganizacion sindical porviaadministrativa (Caso 1953]y la negativa gubernamental
a proceder a la inscripcion solicitada por la Central de los Trabajadores Argentinos debido
al contenido de su estatuto (Caso 1777).

La LASfija unaserie de requisitos a cumplir para la creaciony registro de una asociacion sindical.
En una primera etapa, podran crear una asociacion “simplemente inscripta”, con atribuciones
muy restringidas, y luego podran reclamar la representacion de la categoria o clase de que se
trate, en la medida en que acrediten la condicidn de ser la entidad mas representativa dentro de
su ambito personaly territorial. Los requisitos establecidos por la LAS para el otorgamiento de la
personeria son los siguientes:

e Estarinscripta de acuerdo con las exigencias de la ley.
* Haber actuado por un plazo minimo de 6 meses.

» Haber afiliado a mas del 20% de la masa de trabajadores que se pretende representar.
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Cuando exista mas de una entidad pretendiendo la personeria gremial, la autoridad de
aplicacion debera computar los promedios de las afiliaciones de los Ultimos 6 meses y elegir a la
que cuente con mayor numero de afiliados. Con este fin, Argentina adoptd el sistema de unidad
promocionada o unidad inducida, por el cual solo se le otorga personeria gremial a la organizacién
sindical mas representativay que, ademas, haya actuado durante un periodo no inferior a 6 meses
como asociacion simplemente inscripta. Esto significa que, de todas las asociaciones sindicales
registradas, solo una, la mas representativa, tiene la representacion gremial de la actividad
(Articulo 25 LAS), es decir, la personeria gremial.

Asuvez, la solicitante debe establecer con claridad el ambito de aplicacidon personaly territorial
endonde pretende larepresentacion. Si el ambito en el que una entidad pretende la representacion
ya estd cubierto con otra que a la vez detenta la personeria gremial, no se puede autorizar a la
peticionante sin darle vista de los pedidos a la entidad original, a fin de establecer cual de las dos
es la mas representativa.

La conduccion ejecutiva de las entidades gremiales se realiza a través de un drgano colegiado
integrado por 5 miembros, conducidos por un director que en la mayoria de los estatutos es
denominado secretario general. La asamblea de los afiliados o de los delegados congresales de
los afiliados es el 6rgano deliberativo por excelencia y la mas alta autoridad de las entidades.

3.2. Las asociaciones sindicales y los representantes de los
trabajadores

La Constitucion Argentina en su Articulo 14 bis ha establecido que “los representantes gremiales
gozaran de las garantias necesarias para el cumplimiento de su gestion sindicaly las relacionadas
con la estabilidad de su empleo”. La norma constitucional apunta a una adecuada proteccion de
la actividad gremial, en tanto es una de las formas de expresion de la libertad sindical. Por su
parte, la LAS establece que los trabajadores tienen derecho a elegir representantes, ser elegidos
y postular candidatos (Articulo 4, Inc. f).

En lineas generales, la accion sindical es llevada a cabo por los representantes gremiales, que
actuan en dos planos distintos: por un lado, tenemos los representantes sindicales que llevan
a cabo tareas en el gobierno y administracion en el propio sindicato, y por otro, tenemos los
representantes gremiales en la empresa, esto es, los delegados de personal o las comisiones
internas. Y si bien unos y otros estan tutelados con una proteccion legal especial, los efectos
juridicos son en parte distintos. Los primeros dejan de prestar tareas en su trabajo habitual y
gozan de licencia gremial automatica sin goce de haberes, aunque tienen derecho a la reserva
del puesto de trabajo y a su posterior reincorporacion. En cambio los segundos desempenan su
mandato sindical en su lugar de trabajo y siguen percibiendo haberes de su empleador, por lo
que en principio siguen desempenando tareas, aunque con derecho a un crédito por horas pagas
en las cuales ejercer su funcion.

La relevancia de su rol en el buen desarrollo de las relaciones laborales se puede apreciar con
los diversos intereses que representan:
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° Representan a los trabajadores frente a:

e elempleador,

e el sindicato,

e la autoridad administrativa del trabajo que actue de oficio en el lugar de prestacidn.
* Representan al sindicato frente a:

e los trabajadores,

e elempleador.

Vemos entonces que cumplen una funcién de intermediacion entre la parte empleadora y el
sindicatoy entre el sindicatoy los trabajadores, es decir, no deben limitarse a ser solo mandatarios
del sindicato, sino que deben hacerle llegar a éste las aspiraciones o planteos de los trabajadores.

Para poder ser electo delegado de personal, el trabajador debe:

e Estar afiliado a la asociacion sindical con personeria gremial.

» Contar con una antigiedad minima de un ano en la afiliacion.

e Tener 18 anos como minimo.

* Revistar al servicio de la empresa durante todo el afo aniversario anterior a la eleccion.*®

Los delegados de personal y miembros de comisiones internas son elegidos por el voto directo
y secreto de todos los trabajadores (afiliados y no afiliados al sindicato) del sector al que aspiran

a representar. Salvo disposiciones del convenio colectivo, el nUmero de delegados varia segun la
cantidad de trabajadores que preste servicios en un establecimiento (Articulo 45):*

* De 10 a 50 trabajadores, corresponde un delegado;
* De 51 trabajadores a 100, dos delegados;
* A partir de 101 trabajadores, corresponde un representante mas cada cien.

* Enlos establecimientos que tienen mas de un turno de trabajo debe haber, como minimo, un
delegado por turno.

La duracion del mandato de los delegados es de 2 anos, y pueden ser revocados por asamblea
convocada por el 6rgano directivo a peticion del 10% del total de los representados.

La LAS enumera tres tipos de atribuciones que tienen los delegados de personal, comisiones
internas y similares (Articulo 43):

30. Este requisito tiene excepciones vinculadas con la indole de la actividad (por ejemplo, aquellas con gran movilidad
de mano de obra, como la construccién) y con la modalidad contractual (trabajadores de temporada, por ejemplo,
para quienes el periodo de actividad es siempre inferior a un afo).

31.La Ley N° 27.555 de Régimen del Contrato de Teletrabajo de 2020 otorga la representacion sindical de estos
trabajadores a la asociacion sindical de la actividad donde se prestan servicios. También precisa que los
teletrabajadores deben ser vinculados por el empleador a un centro de trabajo, unidad productiva o area especifica
de la empresa a los efectos elegir representantes o postularse.
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Verificar la aplicacion de las normas legales o convencionales; para esto, pueden también
participar en las inspecciones que disponga la autoridad administrativa del trabajo.*

Reunirse periédicamente con la representacion empresarial.

Presentar reclamos o quejas ante los empleadores o sus representantes, previa autorizacion
de la asociacion sindical respectiva.

Sinembargo, esta enumeracidn no es taxativa, ya que los estatutos y la costumbre generalmente
ponen bajo responsabilidad de los delegados las funciones de:

En

Dar publicidad a las comunicaciones sindicales (en forma oral, mediante carteleras, reparto
de volantes, etc.).

Asesorar y dar informacion a la dirigencia sindical (llevar las inquietudes, necesidades y
reclamos de la base hacia los estamentos superiores de la organizacion).

Convocar a asambleas de personal del establecimiento (previa comunicacion al empleadory
en tiempo y lugar que causen el menor perjuicio posible a su actividad), entre otras.

cuanto a las facilidades que el empleador debe otorgar a los representantes de los

trabajadores, la LAS establece como minimo (esto suele ser complementado o mejorado por la
negociacion colectival:

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 mensualmente retribuidas segun el convenio colectivo.

Estos representantes tienen tutela sindical, es decir, una proteccion especial que otorga la

LAS

a quienes ocupan cargos electivos o representativos en las entidades gremiales, a fin de

evitar acciones antisindicales por parte de los empleadores, que suelen adoptar la forma de
modificaciones en las condiciones de trabajo, suspensiones, despidos o abusos. Esta tulela
alcanza a todo trabajador que desempene, por un lado, cargos electivos o representativos en

una

asociacidon gremial con personeria gremial, en organismos que requieran representacion

gremial, o en cargos politicos en los poderes publicos; y por otro, respecto de los representantes
en la empresa, alcanza a:

los candidatos a esos cargos por un plazo de seis meses, proteccion que cesa si su postulacion
no es oficializada segun el procedimiento electoral aplicable;

los delegados en funciones, mientras dure su mandato;

los delegados que han cesado en su mandato, por el plazo de un ano.

Asimismo, la jurisprudencia ha senalado luego que esta proteccion especial alcanza también
a los subdelegados y suplentes, delegados de obra, de turno y de seccion. Y finalmente, como
hemos visto mas arriba, por igual causa se ha extendido hacia quienes representan a sindicatos
simplemente inscriptos.

32.Ver Apartado 7.2. “Los representantes de los trabajadores y la inspeccion del trabajo

SV



MODULO 18 I\ INTRODUCCION AL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

El proceso de desafuero permite despedir o sancionar a un representante gremial o candidato,
para lo cual primero es necesario excluir al trabajador de la tutela sindical. El empleador que
desea llevar esto adelante debe justificar ante un juez las causas que motivan la medida a
adoptar. Paralelamente, mientras dure ese proceso judicial, el empleador puede solicitar una
medida cautelar a fin de que el representante no concurra al lugar de trabajo. Por su parte, el
representante o candidato afectado por un despido que no respeto este proceso puede acudir a un
proceso judicial breve para pedir su reinstalacion en el puesto de trabajo o el restablecimiento de
las condiciones de trabajo. También puede optar por considerarse despedido, en cuyo caso tiene
derechoaunaindemnizacion especial agravada, equivalente alimporte de las remuneraciones que
durante el periodo de estabilidad que le hubiesen correspondido (esto es valido para candidatos
o delegados electos, por ejemplo).

Ademas, la tutela sindical puede cesar por los siguientes motivos: remocion del cargo realizada
por el sindicato, renuncia del trabajador al trabajo o al cargo gremial, finalizaciéon del mandato,
suspension general de las actividades de la empresa, muerte del trabajador y, finalmente,
incapacidad absoluta del empleado.

3.3. Practicas desleales y amparo sindical

Como se vio mas arriba, la garantia constitucional de la libertad sindical, en el doble sentido
sefalado (individual y colectivo), protege tanto respecto del Estado como respecto del empleador,
y en este mismo sentido la LAS contiene normas especiales de proteccion. Entre las posibles
violaciones por parte del empleador o de las asociaciones que lo representen sobresale la figura
de las practicas desleales. No hay una definicion legal,®® sino Gnicamente una enumeracion de
las conductas que pueden ser consideradas como tales. Sin embargo, podemos distribuirlas al
menos en dos grupos principales. Por un lado, la calificacion de practica desleal puede referirse
a una situacion planteada dentro del contrato individual de trabajo:

* Adoptarrepresalias contra los trabajadores en razén de su participacion en medidas legitimas
de accion sindical o en otras actividades sindicales, o de haber acusado, testimoniado o
intervenido en los procedimientos vinculados al juzgamiento de las practicas desleales.

* Despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo del personal, con el fin de impedir
o dificultar el ejercicio de los derechos a que se refiere la LAS.

* 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 desempeno 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, suspensién o modificacién no sean de aplicacidon general o simultédnea
a todo el personal.

33. La jurisprudencia las ha asimilado a las infracciones contravencionales aplicando principios propios del Derecho
contravencional: se castiga un proceder contrario a la buena fe en las relaciones profesionales por medio de la
imposicion de una multa.
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Practicar trato discriminatorio, cualquiera sea su forma, en razon del ejercicio de los
derechos sindicales tutelados por la LAS.

Y por otro lado, estas practicas pueden perjudicar mas directa, e incluso exclusivamente, el
interés colectivo:

Subvencionar en forma directa o indirecta a una asociacion sindical de trabajadores.

Intervenir o interferir en la constitucion, funcionamiento o administracion de un ente de este
tipo.

Obstruir, dificultar o impedir la afiliacion de los trabajadores a una de las asociaciones
reguladas por la LAS.

Promover o auspiciar la afiliacion de los trabajadores a determinada asociacion sindical.

Rehusarse a negociar colectivamente con la asociacion sindical capacitada para hacerlo o
provocar dilaciones que tiendan a obstruir el proceso de negociacion.

Negarse a suministrar la ndmina del personal a los efectos de la eleccion de sus delegados
en los lugares de trabajo.

La facultad de promover la querella por practica desleal corresponde a la asociacion sindical de
trabajadores o al trabajador individual damnificado, conjunta o indistintamente.

Estos ilicitos estan sujetos, como deciamos, a una sancion de multa que se gradua en forma
distinta si quien las comete es un empleador o es una asociacion de empleadores. En el primer
caso, lamultase fijasegun lo que determina hoy el Régimen General de Sanciones por Infracciones
Laborales (REGESIL), Ley N° 25.212. La sancién monetaria se agrava en el caso de practicas
desleales multiples o de reincidencia.

En cambio, si la practica desleal ha sido cometida por una entidad de empleadores, la sancion
debe ser fijada en forma razonable por un juez hasta un maximo del equivalente al 20% de los
ingresos provenientes de las cuotas que deban pagar los afiliados en el mes en el que se cometid
la infraccion.

Cuando el efecto de la practica desleal pudiera cesar mediante una accion a cargo del infractor
y éste no lo hiciera, el monto de la sancién monetaria se incrementara automaticamente en un
10% por cada 5 dias de mora, mientras se mantenga el incumplimiento. En cambio, se prevé una
disminucion de hasta un 50% del monto de una sancidn cuando el infractor dispusiera el cese de
los efectos del acto ilicito dentro del plazo que fije al efecto la decisidn judicial.

El importe de la multa es percibido por la respectiva autoridad administrativa del trabajo. La
norma establece que dicho importe debe ingresar a “una cuenta especial y serad destinado al
mejoramiento de los servicios de inspeccion del trabajo”. Con este fin, la autoridad administrativa
tiene derecho a intervenir “en el expediente judicial, previa citacion del juez”.

ELArticulo 47 LAS establece una accion especial para evitar practicas antisindicales que impidan
el ejercicio de los derechos sindicales: todo trabajador o asociacion sindical que sea impedido
u obstaculizado en el ejercicio regular de los derechos de la libertad sindical puede acudir al
Poder Judicial a fin de que disponga el inmediato cese del comportamiento antisindical. La ley
establece lo que la doctrina mayoritaria ha llamado amparo sindical, un mecanismo protectorio
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de la libertad sindical que tutela tanto los derechos individuales como los colectivos. El objeto
del instituto es impedir que se concreten ataques a los derechos sindicales, hacer cesar los ya
iniciados o restablecer el pleno goce del derecho cercenado. La accion puede ser iniciada contra el
Estado, los empleadores -en cuanto sus actos afecten la libertad sindical (individual o colectiva)-,
y aun contra los propios sindicatos si incurren en actos violatorios de dicha libertad.

4. LANEGOCIACION COLECTIVA EN LA LEGISLACION
NACIONAL

La negociacion colectiva en nuestro pais tiene diversos sistemas y regulaciones. Existen dos
grandes mecanismos de negociacion que se diferencian por el grado de intervencion que tiene
en ellos el Estado. En el bipartito o paritario,* si bien supervisa el desarrollo de la negociacion,
la principal intervencion del Estado es posterior al acuerdo, y se manifiesta a través de un acto
administrativo de aprobacion que se llama homologacién. El acuerdo asi adoptado se denomina
convenio colectivo de trabajo. Este sistema de negociacion es mayoritario en nuestro pais para el
empleo privado.

El otro sistema es el tripartito, en el cual el Estado participa activamente durante toda la
negociacién, como una parte mas del acuerdo. Determinadas actividades cuentan con este
sistema, por ejemplo, el trabajo a domicilio,* el trabajo agrario,* la ensenanza privada® y el
trabajo doméstico.*®

34. La expresion hace referencia a que los representantes del trabajo y el capital se relnen en igual nimero y con
los mismos derechos (paridad]). En la forma tripartita esta paridad también puede existir (se llama tripartismo
perfecto), pero la nota caracteristica es el nivel de involucramiento del Estado.

35. Mddulo 11, Apartado 3.5. “Trabajo a domicilio”.
36.Mddulo 14, Apartado 3.7. “El marco institucional”.

37. Los docentes de la educacion publica de gestion privada estan incorporados a la negociacion del sector publico
en la denominada paritaria docente de la Ley 26.075 de 2006 y el resto lo hace a través del Consejo Gremial de
Ensenanza Privada creado por la Ley 13.407 de Organizacion de la Ensefianza Privada de 1947.

38. Mddulo 13, Apartado 3.5. “Marco institucional”.
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GRAFICO N° 4. NEGOCIACION COLECTIVA EN ARGENTINA
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Fuente: Elaboracion propia.

Nos detendremos en el régimen general, regulado por la Ley N° 14.250 de 1953 en lo sustancial
y por la Ley N° 23.546 de 1988 en lo procedimental.*’ Igualmente, conviene dejar indicado que
también podemos encontrar normas, tantoenla LCT como en otras leyes laborales, especialmente
en lo referido a la disponibilidad colectiva, es decir, la posibilidad expresamente acordada por ley
en que la negociacidn colectiva queda habilitada, en ciertos casos concretos, para perforar el piso
minimo del orden publico laboral, y fijar asi condiciones menos favorables que las existentes.“?

Y, por otra parte, con respecto a la tension que referimos en el Apartado 3.1, senalemos que
el Articulo 1 de la Ley N° 14.250 ratifica la preponderancia excluyente de las entidades con
personeria gremial, de manera coherente con lo establecido en el Articulo 31, Inc. c) de la LAS.

Como senalamos en el Modulo 3," el convenio colectivo es una fuente auténoma propia
del Derecho del trabajo. Una vez homologado por la autoridad de aplicacidon, sus normas

39. Ambas normas recibieron reformas y contrareformas, que muestran la trascendencia de la materia regulada. El
texto vigente es el ordenado por el Decreto 1135/2004.

40. Por ejemplo, el Articulo 198 de la LCT autoriza a los convenios colectivos de trabajo a establecer métodos de calculo
de la jornada maxima de trabajo sobre la base de un promedio; y la Ley 24.467 autoriza la posibilidad de adoptar
normas colectivas a la baja (respecto de la LCT) en materia de licencia anual ordinariay fraccionamiento del sueldo
anual complementario.

41. Apartado 3.2. “Fuentes del Derecho del trabajo”.
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son obligatorias para quienes lo suscribieron y para todos los trabajadores y empleadores
comprendidos en su ambito de aplicacion. En los casos en que el trabajador, una empresa o
una actividad no estén regidos por ningun convenio colectivo o los dependientes estén fuera
de convenio, es decir, que pertenezcan a categorias excluidas (por ejemplo, el personal de
direccion), se aplican las normas de la LCT; y, respecto de las remuneraciones, el monto minimo
es el salario minimo vital y mavil.

4.1. Ambito de la negociacion colectiva

Existen diversas clases de convenios y para clasificarlos se pueden adoptar distintos criterios
que distribuiremos, como se ve en el siguiente grafico, seglin dos principales categorias: las
personas y el ambito territorial.

GRAFICO N° 5. AMBITO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
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Fuente: Elaboracion propia.
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Segun las personas, tenemos:

e Convenio colectivo de empresa. Tiene su alcance reducido al ambito de la empresa pactante.
No necesita ser homologado sino solo registrado, publicado y depositado, salvo que las partes
soliciten su homologacion. En la negociacion de este tipo de convenio, la representacion de
los trabajadores debe incluir delegados de personal. También puede celebrarse un convenio
colectivo de grupos de empresas (por sectores o regiones).

» Convenio colectivo horizontal o de profesion, oficio o actividad (categoria). Comprende a una
especialidad determinada, aunque se desempefien en una o varias actividades (por ejemplo,
viajante de comercio e industria, choferes).

e Convenio colectivo de actividad o vertical. Abarca a todos los trabajadores y empresas
de la misma actividad. Es decir, extiende su obligatoriedad a todos los trabajadores y
empleadores comprendidos en el ambito de representacion de la entidad gremial y en el
grupo representativo de los empleadores.

» Convenio intersectorial (o convenio marco). 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 pequenas empresas. Estan regulados por la Ley N° 24.467, Marco
Regulatorio de la PyME de 1995.

Segln el ambito territorial en el cual rigen pueden clasificarse en:

* Municipales.
* Provinciales.
¢ Nacionales.

* Regionales.

El ambito de aplicacién de los convenios colectivos de trabajo se rige, en principio, por la
actividad principal de la empresa donde presta servicios el trabajador, con independencia del
convenio que aplique aquélla a sus dependientes. Las disputas que, previsiblemente, surgen de
los posibles cruces entre los tipos de convenio se conocen como encuadre convencional, y su
resolucion es competencia exclusiva del Poder Judicial.

4.2.Vigencia del convenio colectivo

ElArticulo5de laLey N° 14.250 en su actual redaccion establece que las convenciones colectivas
rigen a partir de la fecha en que se dicta el acto administrativo que resuelve la homologacion o,
para los convenios de empresa que no requieren homologacion, el registro. Esta disposicion se
aparta del principio general valido para las otras normas juridicas, cuya vigencia rige desde su
publicacion oficial.

En cuanto a lo procedimental, el Articulo 6 de la Ley N° 23.546 establece el mecanismo
denominado de ultraactividad, por el que una convencion colectiva de trabajo cuyo término esta
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vencido mantiene la vigencia de todas sus clausulas hasta que una nueva convencion colectiva la
sustituya, excepto que en la convencidn colectiva vencida se haya acordado lo contrario. Es decir,
las partes pueden establecer en la convencion colectiva formas distintas de terminacion. Asi, en
el convenio se puede pactar la fecha de terminacién de cada una de sus clausulas, o pactar la
extincion de alguna y la vigencia de otras por ultraactividad, o incluso establecer que el convenio
permanezca vigente hasta que algunas de las partes lo denuncien, etcétera.

4.3. Contenido de la negociacion

La Ley N° 14.250 otorga a las partes total libertad para determinar el contenido del convenio
colectivo de trabajo, aunque algunas normas imponen como obligatorios ciertos contenidos
especificos. Por ejemplo, la Ley N°© 24.013 en su Articulo 24 enumera una serie de materias“? que
deben ser negociadas obligatoriamente, aunque aclara que, si no son incluidas, esto no impedira
la homologacion del convenio. Incluso existen leyes laborales que delegan en la negociacion
colectiva el tratamiento de alguna cuestidn especifica.”® Entre otras cosas, un convenio colectivo
de trabajo puede tener cladusulas normativas, que se refieren a las condiciones de trabajo. Por
ejemplo, categorias profesionales, vacaciones, jornada, salarios, etc., y también clausulas que
establecen obligaciones reciprocas solo para los firmantes. Por ultimo, puede contener clausulas
que establecen contribuciones extraordinarias a cargo de los trabajadores y/o empleadores a
favor de la asociacion sindical.

Las disposiciones legales imperativas® no se pueden dejar sin efecto o ser restringidas por los
convenios colectivos, salvo que éstos ultimos reconozcan condiciones mas favorables para los
trabajadores.“® Sin embargo, como ya vimos, la disponibilidad colectiva constituye una excepcion
al orden publico laboral.

42, Estas son: a) La incorporacion de la tecnologia y sus efectos sobre las relaciones laborales y el empleo; b) El
establecimiento de sistemas de formacion que faciliten la polivalencia de los trabajadores; c) Los regimenes de
categorias y la movilidad funcional; d) La inclusién de una relacién apropiada sobre la mejora de la productividad,
el aumento de la produccién y el crecimiento de los salarios reales; e) La implementacién de las modalidades de
contratacion previstas en esta ley; f) Las consecuencias de los programas de reestructuracion productiva en las
condiciones de trabajo y empleo; g) El establecimiento de mecanismos de oportuna informacién y consulta.

43. Por ejemplo, en la LCT encontramos un capitulo, incorporado por la Ley N° 24.576 a continuacion de su Articulo
89, dedicado al derecho de formacion profesional, en que se deriva a cada convencion colectiva fijar la cantidad de
horas del tiempo total anual de trabajo que se destinaran a que el trabajador realice, fuera de su lugar de trabajo,
actividades de capacitacion en su propio interés. Y también en la LAS encontramos dos disposiciones muy relevantes
en las que se habilita a las convenciones a regular la cantidad de delegados del personal en los establecimientos o
lugares de trabajo y establecer el régimen de permisos gremiales del que gozaran los representantes.

44, Es decir, las normas laborales que fijan condiciones minimas.

45. Mddulo 3, Apartado 3.4. Orden jerdrquico, prelacion de fuentes e interpretacion de normas.
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4.4. Procedimiento y deberes de las partes

La parte que promueva la negociacion tiene que notificar por escrito a la otra, con copia a la
autoridad administrativa del trabajo. Esta comunicacion contendra los temas que se propone
negociar. La contraparte debe responder esa notificacion y designar sus representantes para la
comision negociadora. Puede, a su vez, plantear otros contenidos que desea incorporar, asi como
precisar las clausulas de un convenio que se renueva y que quiera preservar, y aquellas que
proponga cambiar o dejar sin efecto.

Debe ser constituida una comision negociadora dentro de los 15 dias y tiene que estar integrada
respetando el cupo femenino previsto por la Ley N° 25.674 de 2002.% Las partes pueden concurrir
a las negociaciones acompanadas por asesores técnicos con voz, pero sin voto.

Ademas, las partes estan obligadas a negociar de buena fe, lo que implica una serie de conductas
que les son exigibles, tales como:

» concurrir a las reuniones acordadas o fijadas por la autoridad de aplicacion (Este deber no
es exigible cuando la negociacidn se desarrolla privadamente o en forma directa entre las
partes);

° designar negociadores con mandato suficiente;

e intercambiar la informacion necesaria a fin de examinar las cuestiones en debate, entablar
una discusion fundada y obtener un acuerdo (Ver Apartado 4.6);

* realizar esfuerzos conducentes a lograr los acuerdos.

Como venimos adelantando, las partes pueden decidir negociar en forma directa o bajo la
coordinacion de un funcionario publico. En este segundo caso, el MTEYSS esta facultado para
disponer la celebracidn de las audiencias que considere necesarias en busca de lograr un acuerdo.
Cuando no logre componer o avenir a las partes, puede proponer una formula conciliatoria, para
la cual esta autorizado a realizar estudios, recabar asesoramiento y, en general, requerir toda
la informacion necesaria, de modo de disponer del mas amplio conocimiento sobre el tema en
cuestion.

De lo ocurrido en el transcurso de las negociaciones se labrara un acta resumida. Los acuerdos
se adoptaran con el consentimiento de los sectores representados. Cuando en el seno de la
representacion de una de las partes no hubiera unanimidad, prevalecera la posicion de la mayoria
de sus integrantes.

Las convenciones colectivas de trabajo son homologadas por el MTEySS en su caracter de
autoridad de aplicacion. Para acceder a la homologacion, es fundamental que la convencion no
contenga clausulas violatorias de normas de orden publico o que afecten el interés general. Si
el MTEyYSS deniega la homologacidn, se puede solicitar la revisién de ese acto y en sede judicial
objetarlo, por ejemplo, por razones de legitimidad. EL MTEySS tiene treinta dias para expedirse
sobre lahomologacion. Sino lo hace, la ley establece que la convencidn se considerara tacitamente
homologada.

46.Ver Modulo 12, Apartado 3.3. “Trabajo asalariado y género”.
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4.5. Comisiones paritarias

Las funciones de una comision paritaria son las siguientes:

* Interpretativas. Debe interpretar el convenio colectivo de trabajo ante un conflicto. La
comision actia como un érgano de interpretacion auténtica de la convencidn, y no se admitira
otra que la producida por ella; es, ademas, de caracter general, lo que implica que no se va
a aplicar a un caso particular sino a todos los que se planteen en el futuro. La interpretacion
de la comision paritaria obliga no solo a las partes sino también a los tribunales, en cuanto
deben considerarla como parte de la convencion misma.

» Conciliatorias. Estasfuncionesnoselimitanalascontroversiasindividualesopluriindividuales
sino que también se extienden a las colectivas.

* Normativas. Clasifica las nuevas tareas que sean creadas y reclasifica las que experimenten
modificaciones por efecto de las innovaciones tecnoldgicas o nuevas formas de organizacion
de la empresa. La norma prevé que las decisiones que adopte la comision quedaran
incorporadas al convenio colectivo de trabajo como parte integrante de él.

* Complementarias. El convenio colectivo, al disponer la constitucion de las comisiones
paritarias, puede establecer otras funciones distintas de las fijadas en la ley.

Su constitucidon no es obligatoria, por lo que debe estar prevista en el convenio colectivo y
su regulacion quedara librada a la autonomia colectiva. Existe para esto una excepcidn: si es
preciso interpretar un convenio colectivo con alcance general y no esta prevista la constitucion de
comisiones paritarias, entonces cualquiera de las partes puede solicitarla a ese solo efecto. En
este caso, la comision sera presidida por el MTEySS y estara integrada por un niumero igual de
representantes de trabajadores y empleadores.

No se deben confundir las comisiones paritarias con las comisiones negociadoras, que son
aquellas que tienen por objeto discutir y acordar el convenio colectivo. Es decir, las segundas se
constituyen para pactar y lograr la firma del convenio, y estan integradas por igual nimero de
representantes del sindicato con personeria gremialy de la representacion de los empleadores. En
cambio, las comisiones paritarias se constituyen cuando el convenio ha sido firmado, homologado,
registrado y publicado, y tienen como funcion esencial interpretar ese convenio colectivo.

4.6. Derecho de informacion y balance social

Elfomentoy estimulo de la negociacidn colectiva requiere que se pueda acceder a lainformacion
que controla la empresa, necesaria para lograr un debate fundamentado y un acuerdo fructifero
y equilibrado. Esta informacion suele estar vinculada a indicadores de relaciones laborales,
costos laborales y generales y proyecciones sobre su incidencia en los precios y las politicas de
la compania.

Nuestra legislacion prevé diversas instancias obligatorias de intercambio de informacion para
el procedimiento de negociacion colectiva general y también para los procedimientos preventivos
de crisis (Ver Apartado 5.2), y de hecho brindar esta informacion es parte del deber de negociar
de buena fe.
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A este respecto, el balance social es un informe anual que contiene informacion sistematizada
relativa a condiciones de trabajo y empleo, costo laboral y prestaciones sociales a cargo de la
empresa que debe ser entregado al sindicato y al MTEySS. Actualmente esta regulado en la Ley
N° 25.877. Si bien la norma esta destinada a empresas que ocupen a mas de 300 trabajadores,
es posible que esta importante herramienta pueda constituirse en un elemento facilitador de
mayor alcance, en tanto aporta informacion para el tratamiento de aspectos vinculados a las
relaciones laborales y gremiales. En este sentido, los convenios colectivos podrian extender la
obligatoriedad de presentar el balance social a empresas con menor cantidad de personal que la
estipulada por la ley, y hacerlo, por ejemplo, en funcion de la facturacion.

También, como veremos, se observan reflejos normativos del deber de informar en el
procedimiento preventivo de crisis y en los casos de concurso del empleador (Ley N° 24.013, Arts.
98 a 104 y Ley N© 23.546, Art. 4, Inc. c).

5. EL CONFLICTO COLECTIVO EN LAS NORMAS
NACIONALES

5.1. Régimen general para el empleo privado

Enla Argentina se tiene registro de procedimientos legales de conciliacidony arbitraje en el orden
nacional a partir de la Ley N° 8.999 de 1912, que cre¢ el Departamento Nacional del Trabajo. Los
procedimientos previstos por esta ley eran voluntarios. Otro paso fue dado por una resolucion
de la entonces Secretaria de Trabajo y Prevision (del 6/3/1944) y varios decretos-ley dictados en
los anos 1956 y 1957 que introdujeron procedimientos obligatorios, hasta sancionarse en 1958 la
Ley N° 14.786 de conciliacion obligatoria y arbitraje voluntario, la cual fue seguida por la Ley N°
16.936, hoy derogada, que facultaba al Estado nacional para abrir de oficio el arbitraje obligatorio.
De modo que hoy dia la solucion de los conflictos colectivos puede tener lugar ante la autoridad
administrativa del trabajo por medio del procedimiento previsto a nivel nacional por la Ley N°
14.786 de 1958. Se impone un procedimiento de conciliacion obligatoria que las partes deben
agotar antes de recurrir a medidas de accion directa. Veamos sus principales caracteristicas:

* Es, como su designacion lo indica, obligatorio. Las partes tienen la obligacion de someterse
al procedimiento, pero no la de alcanzar un acuerdo durante el mismo.*’

47.Y esta obligatoriedad, veremos mas adelante, provoca la eventual intervencion de la inspeccion del trabajo, ya sea
por no acatar las medidas ordenadas durante la tramitacion del procedimiento (Apartado 7.3) o por no asistir a las
audiencias (Apartado 7.4).
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* Es para conflictos de intereses, y no para los conflictos colectivos de derechos, que quedan
reservados a las comisiones paritarias.

* Puede iniciarse a pedido de parte o de oficio por el MTEySS.
e Se extiende por un plazo de 15 dias administrativos, prorrogable por 5 dias.

* Durante el periodo de conciliacion estan prohibidas las medidas de accion directa que
importen innovar respecto de la situacidn anterior al conflicto. Y el MTEYSS puede intimar el
cese inmediato de las medidas en curso.

* Hay una participacion activa del Estado. El conciliador que interviene es un funcionario del
MTEySS y el procedimiento de audiencias de conciliacién también discurre bajo la drbita de
dicha Cartera de Estado.

* Ante el fracaso de la formula conciliadora, las partes pueden acudir al arbitraje voluntario. La
sentencia arbitral debera ser dictada en el plazo de diez dias habiles, solo sera apelable por
nulidad de la actuacion arbitral y tendra la misma eficacia que las convenciones colectivas.

» Se faculta a las partes para “acordar procedimientos distintos de conciliacion y arbitraje”.
Estos procedimientos pueden ser establecidos en una convencion colectiva, y generalmente
se asignan estas funciones a las comisiones paritarias.

Autocomposicion y conflicto colectivo

CCT N°© 1442/15 “E” UNION FERROVIARIA por el sector sindicaly la empresa METROVIAS
SOCIEDAD ANONIMA por la parte empleadora

ARTICULO9: Establécese el funcionamiento de laComisién de Interpretacién Permanente
(CIP) de conformacidn paritaria, la que estara constituida por dos (2] representantes de
cada parte por Linea ferroviaria, sin perjuicio de la designacion de dos suplentes quienes
reemplazaran a los titulares en caso de ausencia, y la participacion de los asesores que
las mismas consideren necesarios.

Los miembros del sector sindical seran designados por el Secretariado Nacional de
la Unién Ferroviaria y gozaran de licencia gremial con derecho a percibir sus haberes y
beneficios sociales de la Empresa.

A suvez, durante la duracion de sus mandatos, los miembros titulares, y/o los suplentes
cuando reemplacen al titular, percibiran el nivel de la categoria maxima descripta en la
escala salarial vigente. [...]

9.4. Funciones:

[...]19.4.2. La Comision también podra intervenir cuando se suscite un conflicto colectivo,
en cuyo caso:
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e Cualquiera de las partes signatarias podra solicitar la intervencidn de la Comisidn,
definiendo con precision la naturaleza del conflicto.

e LaComision en este caso actuara como instancia privada y autonoma de conciliacion
de los intereses de las partes, procurando un avenimiento de las mismas.

e Mientras se sustancie el procedimiento de autocomposicion previsto en el presente
Articulo, las partes se abstendran de adoptar medidas de accion directa o de cualquier
otro tipo que pudiera afectar la normal prestacion del servicio. Asimismo, durante
dicho lapso, quedaran en suspenso las medidas de caracter colectivo adoptadas con
anterioridad por la contraparte.

e Los mecanismos de autocomposicion establecidos precedentemente no invalidan
la intervencion de la autoridad administrativa del trabajo, prevista en la normativa
vigente.

e La comision, previo a la ejecucion de medidas de accion directa, tendra a su cargo
la determinacion de las guardias de emergencia y establecerd las modalidades
de prestacion de los servicios minimos que deberan mantenerse mientras dure el
conflicto. Las guardias de emergencia deberan estar compuestas, principalmente,
por el personal que tenga a su cargo equipos o instalaciones, estableciendo las
modalidades de la prestacion de los servicios minimos, para asegurar el resguardo
de los pasajeros, de los bienes y de la operatoria de la Empresa. Una vez acordada
la conformacion de las guardias de emergencia, la Empresa determinara qué
trabajadores deberan cumplir dichas funciones. Si la comisidn no acordase la
conformacion de las guardias minimas, se procederd conforme la normativa vigente
en la materia.

e Sila Comisidn no lograra arribar a una solucién en el conflicto, cualquiera de las
partes puede recurrir a los procedimientos o instancias previstas en la legislacion
vigente en la materia.

5.2. Procedimiento preventivo de crisis

Puede ser visto como una instancia de negociacién o conciliacién obligatoria especial. En
concreto, el procedimiento preventivo de crisis (PPCJ, es un procedimiento administrativo que se
inicia ante el MTEYSS a los fines de evitar la adopcidon de medidas que pueden derivar en despidos
o suspensiones colectivas. Esta principalmente regulado en la Ley N° 24.013 y en el Decreto
328/1988, en funcion de la cantidad de trabajadores de la empresa y de trabajadores afectados
por la medida.

Puede tramitarse a instancias de las asociaciones sindicales o bien de los empleadores, aunque
generalmente son estos Ultimos quienes recurren a esta herramienta con mayor asiduidad. No
esta dirigido a obtener una autorizacion administrativa, sino que se trata de una instancia de
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negociacion entre un empresario y la asociacion sindical que representa a los trabajadores,
mediante la cual se procura alcanzar un acuerdo de partes que atenue el impacto de una eventual
crisis sobre los contratos de trabajo.

Si las partes arriban a un acuerdo, éste es sometido a consideracion del MTEyYSS,*® que puede
homologarlo (en cuyo caso adquiere la eficacia de un convenio colectivo de trabajo) o no.

Durante el procedimiento, el empleador no puede ejecutar las medidas proyectadas ni los
trabajadores pueden ejercer medidas de accion directa.

El Decreto 265/2002 dispone también que en los casos de suspensiones o despidos colectivos en
los que se omita el cumplimiento del PPC, la autoridad administrativa del trabajo intimara, previa
audiencia de partes, al cese inmediato de dichas medidas, conforme las facultades previstas en
el Articulo 8 de la Ley N° 14.786. Este decreto también dispone que el incumplimiento de sus
disposiciones dara lugar a la aplicacion de las sanciones previstas en el REGESIL, de acuerdo
con la calificacidn de las infracciones que se verifiquen. Ademas, la autoridad administrativa del
trabajo podra solicitar la suspension, reduccion o pérdida de los subsidios, exenciones, créditos
o beneficios promocionales de cualquier especie que le fueran otorgados por organismos del
Estado Nacional, Provincial o Municipal al empleador infractor.

Vencidos los plazos previstos en la ley sin que las partes lleguen a un acuerdo, concluye el
PPC y el empleador queda en libertad para adoptar las medidas (suspensiones o despidos)
que estime necesarias. Cabe hacer notar, sin embargo, que el agotamiento de este tramite no
importa reconocer la legitimidad de esas medidas, dado que dicho procedimiento no esta dirigido
a obtener una autorizacién administrativa.

5.3. Procedimiento especial para servicios esenciales

El Articulo 24 de la Ley N° 25.877, reglamentado por Decreto 272/2006, regula una variante del
procedimiento de la Ley N° 14.786 para los conflictos colectivos que se susciten en actividades
que se consideran servicios esenciales, y determina que se debera garantizar la prestacion de
servicios minimos y evitar asi su interrupcion. La norma considera esenciales a:

* los servicios sanitarios y hospitalarios;

* la produccion y distribucion de agua potable, energia eléctricay gas; y

* el control del trafico aéreo.

Asimismo, permite incorporar otras actividades, con caracter excepcional y para casos
concretos, con la intervencién previa pero no vinculante de una comisidn independiente,

denominada Comision de Garantias. Con ese fin, se caracterizan dos grupos de servicios en los
siguientes términos:

48. 0 la autoridad provincial que corresponda: Apartado 6.1.
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Servicios esenciales por extension. Se trata de actividades en las que la ejecucion de la medida
de accion directa, en funcion de dos condiciones objetivas -duracidn y extension territorial-,
puede hacer peligrar la vida, la seguridad o la salud de toda o parte de la poblacion.

Servicio publico de importancia trascendental. Se definen conforme a los criterios de los
organismos de control de la Organizacion Internacional del Trabajo.

El segundo grupo remite a los criterios interpretativos de la CEACR y el CLS, que son, asi,
integrados al ordenamiento juridico nacional. En este sentido, la doctrina del CLS ha calificado
también como esenciales a ciertas actividades, tales como (OIT, 2018a):

los servicios telefdnicos;

la policia y las fuerzas armadas;

los servicios de bomberos;

los servicios penitenciarios publicos o privados;

el suministro de alimentos a los alumnos en edad escolary la limpieza de los establecimientos
escolares;

el servicio de transporte terrestre de personas y de mercaderia.

El transporte y los servicios esenciales
Caso num. 1679 [Argentina)

Comité de Libertad Sindical
Marzo de 1994

Hechos. Varias asociaciones sindicales vinculadas al transporte cuestionaron la
normativa argentina vigente en ese entonces sobre huelga en servicios esenciales
(Decreto 2184/1990), entre otros aspectos, en cuanto establece que el transporte es un
servicio esencial.

Conclusiones del Comité (extracto). “92. En primer lugar, en cuanto a la exigencia
prevista en la legislacion de mantener un servicio minimo (Articulo 5 del decreto) durante
las huelgas en el sector del transporte, sea éste terrestre, aéreo o ferroviario, el Comité
comparte las declaraciones del Gobierno en las que pone de relieve la necesidad de
atender al interés general y subraya la funcidn primordial que cumple el transporte en el
pais, que tiene puntos geograficos distantes, asi como las consecuencias negativas que
tendria para la poblacién la falta de un servicio minimo (distribucion de alimentos, traslado
de enfermos, etc.). ELl Comité considera que el transporte de pasajeros y mercancias no
es un servicio esencial en el sentido estricto del término (aquéllos cuya interrupcion
podria poner en peligro la vida, la seguridad o la salud de la persona en toda o parte de la
poblacidn); no obstante, se trata de un servicio publico de importancia trascendental en el

—>58



MODULO 18 M INTRODUCCION AL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

paisy, en caso de huelga, puede justificarse la imposicion de un servicio minimo. En estas
condiciones, el Comité considera que, en el presente caso, el sometimiento del transporte
a un servicio minimo en caso de huelga no viola los principios de la libertad sindical.”**

En cuanto al aspecto procesal, conviene destacar los siguientes puntos:

En forma previa a la adopcidn de una medida, las partes deben transitar el procedimiento de
conciliacion obligatoria previsto en la Ley 14.786. Es decir, deben comunicarlo a la autoridad
administrativa para formalizar los tramites de la instancia obligatoria de conciliacion.

En ese marco, como vimos, el MTEySS puede actuar de oficio y ordenar el cese de las medidas
en curso.

Las partes deben acordar los servicios minimos que se mantendran durante el conflicto, las
modalidades de su ejecucion y el personal que asignaran para su prestacion.

La falta de acuerdo o la insuficiencia de los servicios minimos acordados facultan al MTEySS,
en consulta con la Comision de Garantias, a fijar los servicios minimos indispensables para
asegurar la prestacion del servicio.

La empresa o el organismo que presta el servicio esencial debe garantizar la ejecucion de los
servicios minimos y poner en conocimiento de los usuarios las modalidades de la prestacion
durante el conflicto.

Resta agregar que el incumplimiento de las decisiones adoptadas en el marco de este
procedimiento administrativo provoca diversas consecuencias para la parte incumplidora. Entre
ellas, que la conducta sea considerara infraccion laboral, como veremos mas adelante.

49.Disponible  en: https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:50002:0::N0:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_

ID:2902511 [Consultado: 6-may-2021].
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6. INSTITUCIONALIDAD NACIONAL

6.1. Distribucion de competencias

Con respecto a la distribucion de competencias entre la administracion del trabajo nacional y
las de las provincias, podemos retomar lo estudiado en los Médulos 1y 2y sefalar que en lo que
hace a las relaciones colectivas del trabajo imperan similares principios. Asi, tanto en lo vinculado
al régimen de las asociaciones sindicales como a la negociacidn colectiva, mayoritariamente se
entiende que se trata de materias que exceden el &mbito local. Esto es asi principalmente por la
trascendencia de sus efectos, y porque impactan en la adopcién de normas sustanciales (salarios,
tiempo de trabajo, etc.), que son materia propia de competencia federal. Asi lo establecen tanto
la Ley N°© 23.551 como la Ley N° 14.250.

El Registro Provincial de Asociaciones Sindicales de Tierra del Fuego

Por Decreto 864/2009, el Gobierno de la Provincia de Tierra del Fuego, Antartida e
Islas del Atlantico Sur habia creado un registro en el que podian inscribirse todos los
sindicatos que asi lo desearan, y obtener de ese modo una suerte de personeria provincial
paralela al registro del MTEySS y la LAS. Esto fue tratado en la 932 Reunidn plenaria del
Consejo Federal del Trabajo de abril de 2016 y se adoptd por mayoria una declaracion
en la que, entre otras manifestaciones mas de coyuntura, sehalaba que “los derechos
constitucionales y las leyes que reglamentan su ejercicio deben ser respetados, para
el caso, la ley de asociaciones sindicales, cuya autoridad de aplicacion es el Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion y el Unico legitimado para inscribir
asociaciones y otorgarles personeria gremial (art. 56 Ley N° 23.551])". Unos dias después
se dicto el Decreto provincial 568/2016 que derogé el registro.

En lo que hace a los procesos de negociacion colectiva para el empleo privado, en 2004 la Ley
N° 25.877 modifico el texto de la Ley N° 14.250 en varios aspectos, y reforzo la calidad del MTEySS
como autoridad de aplicacion del régimen de convenciones colectivas de trabajo.*® Este criterio es

50. El texto de la reforma anterior (Ley 25.250 de 2000) habia autorizado al ministerio a celebrar acuerdos con los
gobiernos provinciales y de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires para delegar total o parcialmente su funcion
cuando se tratara de unidades de negociacién cuyo ambito territorial no excediera los limites de la provincia.
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coherente con el hecho de que los convenios colectivos generan legislacion de fondo, cuyo dictado
es una facultad delegada por las provincias a la Nacion.

En cambio, en materia de conflictos colectivos, la regla imperante es similar a la que detallamos
respecto del ejercicio de la inspeccion del trabajo.®" Ese criterio recoge la Ley N° 14.786, que
restringe la intervencion del actual MTEySS a aquellos casos “cuyo conocimiento sea de la
competencia” de la autoridad nacional. En virtud de esta situacion, las provincias sancionaron sus
propias normas estaduales en la materia, que le asignan competencia a la administracion laboral
local cuando los conflictos revisten caracter eminentemente provincial, ya sea por la actividad o por
la extensidn territorial. También suelen aludir al caracter del establecimiento donde se originen.
Algunas normas se refieren a “establecimientos o empresas privadas o empresas u organismos
del Estado provincial que presten servicios publicos o de interés publico o desarrollen actividades
industriales o comerciales, excepto en los casos en que tales funciones resulten privativas de la
autoridad nacional” (Corrientes, Ley N° 2.477, Art. 2, Inc. d, o Neuquén, Ley N° 1.625, Art. 8, Inc.
gl. Se prevé, asimismo, que haya conciliacion “cuando se produjere un conflicto colectivo o fuere
inminente su produccion, siempre que pueda ser resuelto en el orden provincial”. (Chaco, Ley
481-L, Art. 26, antes Ley N° 2.956).

Distribucionde competenciasenlaconciliacionobligatoria:territorialidad

Loma Negra CIASA ¢/ Santiago del Estero, Provincia de y otro (Ministerio de
Gobierno, Direccién General de Trabajo) s/ accién de amparo

Corte Suprema de Justicia de la Nacion
9/06/1999

Hechos. Un conflicto colectivo desarrollado en una sola planta industrial ubicada en la
provincia de Catamarca ha estado sometido simultaneamente a la intervencion de las
autoridades administrativas del trabajo de Catamarcay de Santiago del Estero. Esta ultima
funda su competencia en el hecho de que la mayoria de los trabajadores son oriundos de
esa provincia y que alli han sido contratados (lugar de celebracion del contrato de trabajo).
La empresa acude a la CSJN en forma directa (competencia originaria) a través de una
accion de amparo. La Corte confirma la territorialidad (ubicacién del establecimiento)
como elemento central para definir la competencia.

Sentencia (extracto). “4°) Que la solucidon a dicho problema no resulta ni siquiera
dudosa, ya que esta fuera de discusion que la planta industrial donde se desarrollo el
conflicto se encuentra en territorio catamarqueno, de manera que la demandada carecia
de facultades para disponer la conciliacion obligatoria. En efecto, Santiago del Estero, al
igual que muchas otras provincias argentinas (vgr., Misiones, Cérdoba, Buenos Aires, Rio

51.Mddulo 2, Apartado 3.7. “Organizacion y distribucion de competencias”.
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Esta distribucion de competencias también se puede apreciar en la regulacion del procedimiento
preventivo de crisis, que suele provocar reacciones normativas cuando se producen crisis
econdmicas profundasygeneralizadas en el pais. Asi,como consecuencia de la crisis de 2001-2002,
se dict6 el ya citado Decreto 265/2002 que generalizd la obligacion de acudir a un procedimiento
preventivo de crisis y posibilitd que el procedimiento fuera sustanciado por las administraciones
del trabajo provinciales cuando se hubieran celebrado acuerdos con los Estados provinciales.

Negro, La Rioja, Santa Fe, San Luis, Mendoza, Entre Rios, etc.), ha celebrado un convenio
con la Nacidn, segun el cual le corresponde al gobierno local “entender e intervenir en
los conflictos colectivos de trabajo, que se susciten en su territorio”, sin perjuicio de la
posibilidad de que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacidn se avoque al
conocimiento de estos conflictos en determinadas circunstancias (conf. art. 2°, inc. g, del
acuerdo del 17 de diciembre de 1990; énfasis agregado). Cabe sefalar que esta serie de
convenios tuvo como objeto deslindar claramente la competencia en materia de policia
del trabajo entre la Nacion y las provincias, tema que habia suscitado controversias en
el pasado. Pero lo que nunca se discutio siquiera -quizas por la extrema obviedad de la
solucidn- es la posibilidad de que una provincia pretendiera ejercer su poder de policia en
conflictos que se desarrollaran en el territorio de otra provincia [...]

5°) Que el pretexto aducido por la provincia para inmiscuirse en el conflicto desarrollado
en extrana jurisdiccidon no resiste un examen serio. En efecto, el lugar de contratacién de
los trabajadores solo puede tener relevancia a los efectos de fijar la competencia de los
tribunales judiciales en los conflictos individuales de trabajo. Ello es asi porque el art. 24
de la Ley N° 18.345, norma nacional tendiente a solucionar, con la autoridad que le otorga
este caracter, las cuestiones de competencia que susciten las causas entre trabajadores
y empleadores, faculta a los primeros para elegir el juez del lugar del trabajo, el del
domicilio del demandado o el del lugar de celebracion del contrato (Fallos: 304:288). Tal
norma esta inspirada por el propdsito evidente de proteger a los trabajadores, a fin de
que los tribunales ante los cuales se sustancia el proceso se hallen situados a razonable
proximidad de sus domicilios (Fallos: 311:72; 315:2108). Ahora bien, resulta facil advertir
que ni esa norma ni los propositos que la inspiran guardan relacidn alguna con el supuesto
en examen, en el que se discute cual es la autoridad administrativa competente para
conducir el procedimiento previsto en la Ley N° 14.786, en un conflicto en el que se hallan
enfrentados un sindicato y un empleador”.

Asimismo, se establecid que la cartera nacional pueda intervenir cuando:
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Las empresas ocupen trabajadores ubicados en distintas jurisdicciones.

Se afecte significativamente la situacion econdmica general o de determinados sectores de

una actividad.

Se produzca un deterioro grave en las condiciones de vida de los consumidores y usuarios de

bienes y servicios.

Se encuentre en juego el interés nacional.
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A instancias del Consejo Federal del Trabajo, el Ministerio dictd la Resolucion 337/2002, que
establecié un mecanismo de comunicacion entre las diversas autoridades administrativas del
trabajo. Esta ultima norma fue complementada recientemente con motivo de la crisis provocada
por la pandemia de COVID: se dictd la Resoluciéon MTEySS 101/2020, por la cual todo acuerdo
que involucre quitas, reducciones o alteraciones de las cargas relacionadas con los recursos del
Estado Nacional debera tramitarse ante la autoridad nacional.

6.2. Organizacion y principales funciones

En el Mddulo 1 presentamos una descripcion de las distintas areas de gobierno del MTEySS
vinculadas a las relaciones del trabajo, ordenadas segun los principios del Convenio num. 150
y la Recomendacion num. 158.52 Alli detallamos también las diversas oficinas que integran la
Secretaria de Trabajo, agrupadas principalmente entre las vinculadas al régimen de asociaciones
colectivas y las que intervienen en la negociacion y el conflicto colectivo. Ahora vayamos mas alla
de su estructura organizativa y veamos, al menos esquematicamente, las principales funcionesy
facultades de la autoridad de aplicacion nacional.

En cuanto al régimen de asociaciones sindicales, son las siguientes:

* Realizar la inscripcion de las asociaciones profesionales.
* Reconocer el derecho a ejercer la personeria gremial.
* Realizar el contralor de su actuacién y del desarrollo de la vida institucional.

» Peticionar judicialmente la suspension, retiro de la personeria gremial o intervencion del
sindicato.

* Resolver cuestiones sobre encuadramiento sindical, conflictos intraasociacionales y entre
entidades de distinto grado, tras el agotamiento de la via asociacional.®

* Entender en denuncias por negativa del empleador a admitir la comunicacién de desafiliacion.
* Ordenar precautoriamente la suspension de los procesos electorales sindicales.
* Recibir la comunicacion del empleador que libera al trabajador con fuero sindical de su

prestacion laboral.

Y en materia de negociacion colectiva:

» Realizar las tareas para la convocatoria a negociar.

» Designar a los representantes en la paritaria de discusion del convenio.

52. Apartado 3.1.2. “Relaciones laborales”.

53. Esto quiere decir que antes deben acudir a la asociacion de grado superior comun a la que pertenezcan. Por ejemplo,
la Comision Arbitral de la Confederacion General del Trabajo resuelve los conflictos de encuadramiento sindical
que se den entre asociaciones sindicales afiliadas a ella. La decision de esta Comision puede ser impugnada ante
el MTEySS.
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» Dirigir el proceso de negociacion en si mismo.

* Ocuparse de todo lo concerniente a la homologacion, registro y publicacion del acuerdo o
convenio.

A estas funciones debemos sumar las de las areas que intervienen en los otros ambitos de
negociacion colectiva ajenos al régimen de la Ley N° 14.250 (es decir, en el empleo publico, el
trabajo agrario, el trabajo a domicilio, etc.).

El MTEySS también interviene en los procedimientos de conciliacion obligatoria sujetos a
competencia federal. A peticion de parte o de oficio, debe intervenir cuando en razén de esos
conflictos se producen medidas de accién directa y, en tales casos, tiene que actuar como
conciliador, proponer formulas de arreglo, someter la cuestion a arbitraje o, si es preciso,
disponer que la diferencia sea decidida a través de un laudo, ordenar la cesacidn de las medidas,
retrotraer la situacion y calificar el conflicto.

7. EL ROL DE LA INSPECCION DEL TRABAJO EN
MATERIA DE LIBERTAD SINDICAL Y NEGOCIACION
COLECTIVA

Sin lugar a dudas, contar con sistemas de inspeccion solidos constituye una herramienta
esencial para identificar y combatir las violaciones de los derechos relacionados con la libertad
sindical y la negociacidn colectiva. Sin embargo, tal como surge de lo que venimos viendo, la
funcion especifica de los sistemas de inspeccidn suele depender de la naturaleza del modelo
sindical vigente en cada pais en particular. Por ejemplo, donde se requiere que los trabajadores
se sindicalicen como condicion previa para hacer valer sus derechos legales de negociacidn
colectiva, es esperable un sistema donde las autoridades se involucren principalmente a partir
de que un sindicato denuncia la interferencia de un empleador en sus esfuerzos de organizaciony
negociacion. En otros sistemas, particularmente aquellos donde se requiere que los empleadores
consulten o traten con representantes de los trabajadores independientemente de la presencia
de un sindicato (a menudo, asi ocurre en el campo de la salud y la sequridad), o se requiere
que los empleadores establezcan un sistema de representacion colectiva (por ejemplo, comités
de empresa), puede haber un papel mas importante para las inspecciones proactivas. Es decir
que la inspeccion del trabajo, en general, interviene mas cuanto menos lo hace la autoridad de
aplicacion (o el sistema de administracion del trabajo).

En cualquier caso, conviene tener a disposicion una amplia gama de herramientas para
promover desde la inspeccidn la libertad sindical y la negociacidn colectiva en la empresa.
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7.1. Posibles ambitos de intervencion de la inspeccion del trabajo

Con ciertas salvedades a analizar en los proximos apartados, a diferencia de otros paises,
Argentina no cuenta con una tradicién de involucramiento regular, especifico y concreto de la
inspeccion del trabajo en el fomento y proteccidon de la libertad sindical en la empresa. Una
posible explicacidon radica en el particular diseno de la LAS, que dispone diversas acciones
judiciales especiales para que los trabajadores y sindicatos puedan obtener de forma rapida
el cese y la sancidn de toda practica antisindical atribuible a la parte empresarial.** Pero esto
implica desconocer que la funcion de la inspeccion obedece a un interés general o publico que
excede al del trabajador (interés individual) e incluso al del sindicato afectado (interés sectoriall.
Y en realidad, si este fuera el caso, toda actuacion de la inspeccion podria quedar bloqueada o
anulada ante la accidn judicial individual o colectiva de los trabajadores o sindicatos afectados por
cualquier incumplimiento patronal. Veamos un caso que reflejé ambas posturas.

Competencia de la administracion del trabajo para intervenir en la
reinstalacion de un delegado despedido

Ministerio de Trabajo 17712/2012 c/Arte Radiotelevisivo Argentino S.A.
s/ Ejecucion Fiscal

Corte Suprema de Justicia de la Nacion
31/10/2017

Hechos. En 2012 un sindicato denuncié ante el MTEySS que se habia impedido el
ingreso al establecimiento de un delegado electo para integrar la comision interna de
un establecimiento. El ministerio entendié que el accionar de la denunciada afectaba
el funcionamiento de la comisidn interna como é6rgano fundamental del sindicato en la
empresa. En consecuencia, resolvié ordenar las medidas pertinentes en el marco de su
competencia para hacer cesar la practica considerada antisindical. Tras la negativa de la
empresa, se imputd infraccion muy grave por incumplimiento de los Articulos 6°, 44, 46
y 50 de la Ley N° 23.551, se tramitd el correspondiente sumario, y en agosto de 2012 se
aplicé sancion de multa. La empresa cuestiond judicialmente la decisidn y en diciembre
del mismo afo la Sala VIl de la Cadmara Nacional de Apelaciones del Trabajo (CNAT) revocé
la resolucion argumentando, en lo que interesa, que el MTEYSS carecia de competencia
para intervenir. Principalmente, porque el trabajador habia iniciado un proceso judicial de
nulidad de despido y reinstalacidn que, a criterio del tribunal, impedia a la administracion
ordenar el cese de la conducta e imputar infraccidén alguna sobre la materia. ELl ministerio
acudio ala CSJIN. En laintervencion previa de la Procuracion General de la Nacion de 2014,

54. Las presentamos en el Apartado 3.3. “Practicas desleales y amparo sindical”.
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se dictamind en sentido opuesto, considerando al MTEySS competente con una serie de
argumentos que proponemos analizar. Finalmente, en 2017 la CSJN rechazé el recurso
del Estado, sin analizar los planteos, pero confirmando entonces la decision de la CNAT.

Dictamen de la PGN (extracto). “En mi entender, el Ministerio de Trabajo tenia facultades
para dictar la citada resolucion con arreglo a las leyes N© 22.520, N°© 25.212 y N° 18.695.
La Ley N°© 25.212 establece el Régimen General de Sanciones por Infracciones Laborales
y dispone que el procedimiento sancionatorio [...] deberd ser llevado a cabo en cada
jurisdiccion por la autoridad administrativa del trabajo, de manera que se garantice la
eficacia de este régimen y el derecho de defensa (v. Anexo I, especialmente, arts. 6 Y 9).
En el orden nacional, la Ley N° 18.695 reglamenta el procedimiento que debe seguir la
autoridad de aplicacion -el Ministerio de Trabajo (v. decreto 2.475/70; y arts. 1y 2, Ley
N° 19.064)- para la comprobacion, el juzgamiento y la sancién de las infracciones a la
ley (v., especialmente, arts. 10, 11y 12, Ley N° 18.695). Por otro lado, la Ley N° 22.520
establece que compete al Ministerio de Trabajo “[e Intender en la promocion, regulacion
y fiscalizacion del cumplimiento de los derechos fundamentales de los trabajadores, en
especial la libertad sindical, la negociacion colectiva, la igualdad en las oportunidades
y de trato [ ... ]” (art. 23, inc. 3) Y “[e Intender en el ejercicio del poder de policia en el
orden laboral como autoridad central y de Superintendencia de la Inspeccidn del Trabajo
y coordinar las politicas y los planes nacionales de fiscalizacion [ ... 1" (art. 23, inc. 8).

Puntualmente, el Anexo Il de la Ley N° 25.212 identifica como infracciones muy graves
“[llas decisiones del empleador que impliquen cualquier tipo de discriminacién en el
empleo o la ocupacion por motivos [...] gremiales” (art. 4, inc. a) y prevé para ese supuesto
una sancion de multa (art. 5, inc. 3). En el presente caso, la Direccion de Resolucion de
la Fiscalizacion del Ministerio de Trabajo, tras verificar la comisidon de una infraccién
a la libertad sindical por parte de ARTEAR SA, aplicd la sancion de multa legalmente
prevista en ejercicio de su poder de policia laboral, con invocacion expresa de las
normas que lo facultaban. La autoridad de aplicacion tuvo especialmente en cuenta que
la infraccidn constatada afectaba a la totalidad de la némina de trabajadores, dado que
la representatividad del sindicato abarca a todo el universo de trabajadores y no solo a
quienes se encuentran afiliados al mismo (v. texto de los considerandos de la Resolucidn
57.727/12, especialmente fs. 20/21).

Por ultimo, cabe aclarar que no obsta a lo dicho la tramitacion de la accién judicial
iniciada por el sefior Junghanns, en el marco de la cual se declard nulo su despido (v.
fs. 24/30 vta. y 32/39 del cuaderno de quejal. El objeto de aquel proceso judicial era
reparar la violacion de los derechos individuales del sefnor Junghanns, que solicitaba la
reinstalacidon en su puesto de trabajo y el cobro de los salarios caidos. Por el contrario,
el procedimiento administrativo que derivo en la aplicacion de la multa aqui cuestionada
excede la proteccién de los derechos individuales del delegado gremial, y comprende
también los derechos de los empleados representados por ese delegado -que se vieron
privados de esa representacion y que no fueron parte del proceso judicial-y, en definitiva,
los intereses colectivos relacionados con la vigencia efectiva de la libertad sindical. Asi, la
sancioén aplicada tuvo un caracter preventivo y coercitivo.
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En este sentido, el derecho del damnificado directo de recurrir ante los tribunales
de ningun modo es incompatible con el ejercicio por parte de la administracién de sus
facultades de poder de policia laboral en resguardo de la libertad sindical en su dimensidén
social. Al contrario, la Corte ha reconocido que las dos dimensiones del derecho a la
libertad sindical —es decir, la libertad de los trabajadores que actiian como representantes
gremiales individualmente considerados, y la libertad en cabeza de los trabajadores en
general y del sindicato como colectividad- deben ser garantizadas simultdneamente
(Fallos: 331:2499 y 332:2715, y sus citas)”.

Decision de la CSJN. “Que corresponde aceptar la excusacion del juez Rosenkrantz (art.
30 del Cddigo Procesal Civil y Comercial de la Nacion). Que el recurso extraordinario es
inadmisible (art. 280 del cddigo citado)”.

Por otro lado, conviene insistir en la relevancia de la funcion preventiva y educativa de la
inspeccion del trabajo. Ciertamente, su trascendental rol como difusora de buenas practicas
y constructora de una cultura del cumplimiento se puede proyectar hacia la tematica que en
este mddulo nos convoca. Por ejemplo, si bien no es recomendable que los inspectores ejerzan
funciones de mediacion en conflictos colectivos, es innegable e invaluable su intervencién en
la deteccion temprana de este tipo de conflictos, y es igualmente innegable que la adopcidn
de medidas correctivas por parte de los inspectores contribuye indirectamente a encontrar
soluciones. Igualmente esencial es toda intervencidon proactiva de la inspeccion destinada a
difundir en la empresa la relevancia del respeto a la libertad sindical como herramienta central
de las relaciones laborales.

Como sabemos, masvisible es laintervencidn reactiva ante hechos concretos ya consumados. La
experiencia comparada nos muestra un variado panorama de situaciones en las que la inspeccion
del trabajo puede intervenir en tutela de la libertad sindical, tanto en su aspecto individual como
colectivo. Sin animos de agotar el tema, presentaremos a continuacidn una serie de experiencias
y buenas practicas, con el horizonte puesto en pensar su eventual incorporacion en el plano
nacional.

En linea con lo comentado en el Modulo 17, algunos paises han adoptado diversas
herramientas que buscan estandarizar los procesos y acciones destinados a intervenir en casos
de vulneraciones a la libertad sindical y la negociacion colectiva. Asi, paises del conteniente como
México, Honduras, Guatemala y Republica Dominicana, han incorporado protocolos de actuacion
especificos que ordenan y uniforman las actuaciones de los inspectores, precisando las fuentes
de informacion a las que pueden acudir y el abordaje que se debe seguir en las entrevistas.

55. Apartado 3. “La estandarizacién de los procesos”.

67—



]
PLAN DE FORMACION INTEGRAL PARA UNA INSPECCION DEL TRABAJO MODERNA Y EFICIENTE EN ARGENTINA

México: lainspeccion promoviendo y controlando la negociacion colectiva
libre

En 2016, la Direccion General de Inspeccion Federal del Trabajo de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social emitié el Protocolo del Operativo sobre Libre Contratacion
Colectiva® que establece las reglas y procedimientos a seguir por los inspectores del
trabajo con el objetivo de detectar los establecimientos que:

e simulen no contar con representacidn sindical o con convenio colectivo aplicable;

* no difundan entre los trabajadores el convenio colectivo aplicable (existe el deber de
fijar una copia en un lugar visible y de distribuir copias).

Los inspectores visitaran los centros de trabajo de manera aleatoria e investigaran si la
empresa se rige bajo un CCT. En el caso de ser negativa la respuesta, debera interrogar
a trabajadores respecto de su régimen de contratacion y requerir al patron la presencia
del representante de los trabajadores para que le informe si efectivamente la empresa no
cuenta con CCT.

En caso de que la respuesta al cuestionamiento antes mencionado sea que si se
encuentra bajo el régimen de CCT, el inspector debera:

e Solicitar al patréon una copia del CCT.

e Revisar si el CCT es celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o
varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones.

e Verificar que el CCT contenga una serie de condiciones generales de trabajo basicas.

e Solicitar al representante del empleador un documento con el que se acredite que
dio a conocer a los trabajadores el CCT, incluyendo ejemplares del mismo firmados
con acuse de recibo por cada trabajadory con la fecha en que le fue entregado.

e Verificar que el texto integro del CCT esté colocado en un area de transito comun
y visible del centro de trabajo para consulta de los trabajadores, tanto durante la
jornada laboral como en su tiempo libre, y que tengan asi la posibilidad en todo
momento de leer el documento sin la presencia del patrén.

Concluida esta revision documental, el inspector seleccionara al azar a los trabajadores
a quienes realizara la entrevista, sin la presencia del representante del empleador,
tomando en consideracion el niUmero total de trabajadores laborando, y cerciorandose
de que en ningun caso sea menor a 10 trabajadores o el 5% de trabajadores presentes, lo
que resulte mayor.

56.
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Disponible en: https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/103560/Protocolo_Contratacio_n_Colectiva.pdf

[Consultado: 6-may-2021].
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En la entrevista debera realizar las siguientes preguntas:

a. (Se encuentra usted afiliado a un sindicato? En tal caso, ;jcual es el nombre de su
sindicato?

b. ;Cual es el nombre de su representante sindical, delegado o secretario general?
c. ;,Conoce usted el contenido del CCT que rige en su centro de trabajo?

d. ¢Le fue proporcionado un ejemplar del CCT?

e. ¢Conoce la fecha en que se suscribié el CCT?

f. ¢Através de qué medioy en qué fecha tuvo conocimiento del CCT?

g. ¢Sabe en qué lugar fisico se encuentra el CCT dentro del centro de trabajo?

h. ;Considera que el lugar donde se encuentra el CCT es accesible para los trabajadores,
tanto durante la jornada como en su tiempo libre dentro del centro de trabajo, y que
disponen del documento en todo momento para su consulta sin la presencia del
patron?

Si de la revision y/o interrogatorios se desprende que los trabajadores no conocen el
CCT, se encomienda al inspector adoptar las siguientes medidas de aplicacion inmediata:

e Fijar visiblemente y de manera inmediata el CCT que rige en el centro de trabajo, en
lugar accesible y de transito comun para los trabajadores.

e Difundir entre los trabajadores un ejemplar integro del CCT que rige en el centro de
trabajo.

Ahora veamos un caso de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (Sunafil] de
Peru vinculado al otorgamiento de facilidades a los representantes de los trabajadores en la
empresa.

Peru: Facilidades en la empresa, vitrina sindical

Expediente sancionador: 2954-2017-SUNAFIL/ILM/SIRE4
Intendencia de Lima Metropolitana (SUNAFIL)
11/03/2021

Hechos. La inspeccidn del trabajo de Pert comprobd que una empresa no entrego cuotas
sindicales y no facilitd el uso de una vitrina sindical. Considerod que tales hechos interferian
y obstaculizaban el libre ejercicio de la actividad sindical y aplicd una sancion de multa.

69 —0n



]
PLAN DE FORMACION INTEGRAL PARA UNA INSPECCION DEL TRABAJO MODERNA Y EFICIENTE EN ARGENTINA

La empresa cuestioné administrativamente la decision, y la decision fue confirmada.
Nos centraremos en el sequndo hecho: la obligacion de otorgar un espacio para que el
sindicato se comunique con sus representados. En especial, porque la legislacidn peruana
no establece la obligacidon concreta de que sea una vitrina®” y porque la empresa habia
procedido a instalar pantallas moviles en el comedor y no la vitrina solicitada.

Decision [extracto). “[...] La inspeccionada mal hace en alegar que no habria causado
perjuicio a la organizacion sindical en tanto no se habria materializado ninguna restriccién
en sus comunicaciones a través de estas pantallas moviles al no realizar ningun tipo
de solicitud para proyectar aviso o comunicacion. Asi, debe mencionarse que en nada
enerva su responsabilidad esta circunstancia, ya que lo solicitado por la organizacion de
trabajadores no era [...] el uso de las pantallas moviles, sino [...] un espacio para una
vitrina sindical sobre la cual pueda libremente gestionar sus comunicaciones internas,
sin estar sujeto a revisiones y/o aprobaciones por parte del area de recursos humanos
de la inspeccionada. En tal sentido, el hecho de que no hayan hecho uso del televisor
en el centro laboral no implica que no se haya cometido actos de interferencia en tanto
la inspeccionada no [...] elige qué medios debe usar la organizacion sindical y [...] esta
vedada de imponer reglas de revision de los contenidos de las comunicaciones sindicales.
Por ende, al impedir a la organizacion de trabajadores acceder a una vitrina sindical [...]
ha afectado su autonomia en la gestion y su derecho a realizar actividades sindicales.
[...] Asimismo, es necesario sefnalar que el personal inspectivo cité en el punto 45 de
los Hechos Verificados del Acta de Infraccion la Recomendacion 143 de la OIT, donde se
resalta la importancia del derecho de informacion como parte consustancial y necesaria
para el adecuado ejercicio de la libertad sindical, asi como el interés de la OIT en su
reconocimiento. [...] En atencidon a lo antes expuesto, no puede concluirse que la ausencia
de regulacion en la legislacidon nacional respecto al otorgamiento de una vitrina sindical
haga inexistente dicho derecho ya que el mismo se desprende de las facilidades sindicales
que le son reconocidas al sindicato a efectos de ejercer su derecho de informacion y servir
como un medio de accidn para el cumplimiento de sus fines.

Es cierto que la inspeccionada, al contestar la solicitud del sindicato en la comunicacion
de fecha 29 de febrero de 2016, evidencid su disposicidn de otorgar facilidades sindicales
para la publicacién de sus comunicaciones, pero no en forma inmediata. Sin embargo,
pese a tener espacios para la instalacidon de una vitrina sindical en el centro laboral, tal
como fue advertido por los inspectores actuantes en sus visitas, la inspeccionada opto6 por
brindar pantallas mdviles, que no era lo que habia solicitado la organizacion sindical. Esta
accion implica pues un acto de intromision por parte de la inspeccionada.

57. En nuestro pais la LAS tampoco prevé la obligacion expresa de otorgar un espacio para colocar una cartelera
gremial con el fin de que los trabajadores tomen conocimiento de las novedades en el ambito del establecimiento.
Sin embargo, facilitar un espacio para una cartelera gremial o vitrina sindical es una cldusula muy frecuente en
los convenios colectivos vigentes, donde se precisan incluso las medidas minimas y el lugar en el que deben ser
ubicadas.
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El que sigue es un ejemplo autéctono sobre facilidades y sobre la eleccion de delegados en el
establecimiento.

Injerencias en el desarrollo de elecciones de delegados

Ministerio de Trabajo ¢/ Artes Graficas Rioplatense SA s/ Sumario

Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo Sala VI
15/12/2011

Hechos. Un inspector del trabajo del MTEYSS concurridé a un establecimiento a efectos
de controlar el normal desarrollo de un proceso electoral de delegados. Comprobd que la
empresa afectd la libertad sindical de los trabajadores al impedir el plenoy libre desarrollo
de un acto eleccionario de representantes gremiales, puesto que negd el ingreso de
candidatos y delegados electos que no estuvieran en turno de trabajo y, asimismo, que el
lugar otorgado por la empresa no garantizaba el libre desarrollo de la eleccidn (el espacio
estaba cruzado con una cinta de seguridad, el trailer que oficiaba como cuarto oscuro
tenia a su ingreso una camara filmadora y personal de vigilancia, y tenia a su alrededor un
doble vallado que hacia un corral cerrado hasta el sector de molinetes de ingreso y egreso
del personal a la planta). ELl MTEySS aplicé una sancién de multa y la empresa cuestiond
judicialmente la decision. La CNAT confirmé la decision.

Sentencia [extracto). “[...] No cabe duda acerca de que la empresa no solo tuvo pleno
conocimiento de las circunstancias de tiempoy lugar de las conductas que se le imputaron
sino que adoptd conscientemente las decisiones que en definitiva motivaron la multa
apelada, aun cuando habia sido expresamente intimada a adecuar el lugar destinado al
acto eleccionario, asi como a permitir el libre ingreso de los delegados y candidatos a
delegados de personal [...], por lo que corresponde desestimar la argumentacion relativa
a lailegalidad del dictamen acusatorio que obra a fs. 1/3.

[...] Por otra parte, el recurrente insiste en que el acto eleccionario no se suspendi6
por decisidon de la empresa, pero no advierte que ese no es el eje de la discusion, ya que
la conducta sancionada tuvo que ver con la imposibilidad de ingreso de los delegados y
candidatos a delegados y por la falta de condiciones para la realizacion del acto.

[...] Lo que importa para establecer la cuestion relativa a la legitimidad de la multa
impuesta, es analizar la resolucion que se discute y determinar si sus términos son,
ajustados a la realidad, lo que no ha sido cumplido en el caso en examen. [..] Los
testigos que han declarado ante el Tribunal (fs. 183/185, 334 y 343/345), confirmaron
las condiciones del lugar destinado a la realizacion del acto eleccionario descriptos en
el Dictamen Acusatorio y nada agregaron respecto de la prohibicién de ingreso de los
delegados y candidatos a delegados.

[...] Del acta [...] se desprende que la empleadora impidié el ingreso de todos aquellos
delegados que no estuvieran en su turno de trabajo, sin mayor distincion, por lo que a ese
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efecto deviene irrelevante analizar los argumentos vertidos respecto de la tramitacion de
acciones judiciales de exclusidn de tutela, toda vez que no ha sido ése el criterio utilizado
y comunicado por la empresa para impedir el ingreso de los delegados y candidatos
consignados en el acta de fs. 4/5. [...] Las manifestaciones vertidas en el recurso se
limitan a descalificaciones meramente formales, sin que se efectie un andlisis concreto
y razonado de las cuestiones facticas relativas a la conducta observada por la recurrente,
que dio origen a la sancion aplicada.”

Finalmente, veamos un caso de injerencias patronales en el ejercicio del derecho de huelga.

Espana: injerencias durante una huelga

La inspeccion del trabajo propone multar a Ryanair por 26 faltas laborales en las
huelgas por el ERE en Espana.®® Detecta 23 faltas graves y 3 muy graves, como la obstruccion
de la labor inspectora y limitar el derecho a huelga de los trabajadores, entre otras.

La inspeccion del trabajo concluye que Ryanair cometi6 26 infracciones laborales, 23
graves y 3 muy graves, en relacion a las huelgas convocadas el pasado septiembre en
Espana contra el despido colectivo que la multinacional acabd aplicando a mas de 200
trabajadores. La autoridad laboral propone a Trabajo sancionar a la aerolinea irlandesa
de bajo costo por todas estas faltas detectadas en las distintas bases espanolas, como ha
comunicado Sitcpla, uno de los sindicatos denunciantes junto a USO.

Hay tres grupos de infracciones laborales detectadas por la autoridad laboral. En primer
lugar, 7 faltas graves y 3 faltas muy graves por obstruccién de Ryanair a la labor de la
inspeccidn del trabajo. Ademas, le imputa 10 faltas graves por lesionar el derecho de
huelga de los trabajadores y, por ultimo, 6 faltas graves en materia de salud laboral.

“La inspeccion ha comprobado y censurado la practica de Ryanair de encuestar a los
TCP (tripulantes de cabina) sobre sus intenciones de realizar la huelga, asunto prohibido
tanto en Espana como en la mayoria de las legislaciones de la UE", explica el sindicato
Sitcpla. Como informd este medio, Ryanair envid una encuesta a sus tripulantes de cabina
para que dijeran si iban a secundar la huelga [...] El acta de infraccién esta firmada por la
Direccion Especial de Inspeccidn de Trabajo, con fecha del 10 de febrero.

58. Diario “El Diario” del 18/02/2020, disponible en: https://www.eldiario.es/economia/inspeccion-trabajo-ryanair-ere-
espana_1_1124963.html [Consultado: 6-may-2021].
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Limites al derecho a huelga

En Sitcpla explican que la vulneracion del derecho a huelga de los trabajadores queda
afectada por el “abuso de poder” de Ryanair en la asignaciéon final de los servicios
minimos a los empleados, de modo que se “limitase o impidiese el efectivo ejercicio
de derecho a la huelga”. Entre las practicas consideradas ilegales, la autoridad laboral
senala la asignacion de vuelos a trabajadores que tenian el dia libre y nombrar un nimero
desproporcionado de tripulantes de cabina de guardia.

El sindicato sostiene que ademas la inspeccién ha propuesto sancionar los locales
conocidos como crewrooms, por ser inadecuados para alojar tripulantes y desarrollar su
trabajo con normalidad siguiendo la normativa de seguridad y salud en el trabajo.

No es la primera vez que la autoridad laboral detecta infracciones de la multinacional
irlandesa. Ya concluyd en 2018 que habia vulnerado el derecho a huelga de sus tripulantes
de cabina en otra huelga y avis6 a la empresa el pasado diciembre que los contratos
que estaba firmando a sus empleados en la base de Girona, en los que precarizaba sus
condiciones a cambio de mantener sus puestos, “incumplen la normativa laboral”.

En la Argentina, con las salvedades que senalaremos en los apartados que siguen en torno a
incumplimientos patronales en materia de discriminacion antisindical y de conflicto colectivo,
el REGESIL no prevé otras infracciones especificas sobre vulneraciones a la libertad sindical.
Por tal motivo, para encuadrar toda otra conducta debemos utilizar el tipo infraccional abierto
previsto en su Articulo 3, Inciso g), que califica como infracciéon grave a “toda otra violacion o
ejercicio abusivo de la normativa laboral no tipificada expresamente en esta Ley, establecida para
proteger los derechos del trabajador”.

En cuanto al alcance del control que hace la inspeccion del trabajo sobre las normas de fuente
colectiva, en consonancia con la pauta fijada por las normas internacionales del trabajo,*
el REGESIL precisa que dicho control también alcanza a todas las acciones u omisiones
violatorias “de las cldusulas normativas de los convenios colectivos”. De este modo, establece
que el incumplimiento de normas de origen convencional puede ser constitutivo de infraccion
administrativa. Conviene en este punto reiterar que estas clausulas -a diferencia de las llamadas
cldusulas obligacionales- regulan las condiciones de trabajo en el plano individual y establecen
las obligaciones que deben cumplir los empleadores.

En la practica, esto exige que el inspector conozca con antelacion la norma de fuente
convencional aplicable al establecimiento sujeto a control, y pueda asi ponderar los minimos
que alli se establecen, generalmente superadores de los establecidos por la LCT y otras normas
laborales generales.

59. Apartado 2.5. “Las relaciones de trabajo en la administracion del trabajo y la inspeccion del trabajo
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7.2. Actuacion por discriminacion antisindical

Al estudiar el rol de la inspeccidén en materia de igualdad de oportunidades, no discriminacion
y violencia y acoso en el mundo del trabajo, vimos diversos abordajes operativos que podemos
adoptar. También sefialamos que el Articulo 4 del REGESIL en su Inciso a) califica como infraccién
muy grave toda aquella decision del empleador que implique cualquier tipo de discriminacién en el
empleo o la ocupacion: y entre los motivos de discriminacidon estan los gremiales.®® Si retomamos
entonces los conceptos vertidos en el Mddulo 12 y los conjugamos con todas las referencias
normativas que este modulo traza en torno a la proteccidon que se brinda a los trabajadoresy a los
dirigentes sindicales contra los actos de discriminacion antisindical como elementos esenciales
de la libertad sindical, podremos afirmar que este tipo infraccional comprende toda distincion,
exclusion o preferencia basada en la condicidn o actividad sindical del trabajador que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo.

Conviene finalmente puntualizar que la discriminacion por motivos gremiales, opinion gremial
o la afiliacion sindical del trabajador ha sido el ariete de que se sirvio la jurisprudencia de
nuestro pais para trasladar al Derecho del trabajo la aplicacion de la Ley N°© 23.592 de 1988 sobre
discriminacion.®'

7.3. Actuacion para controlar medidas adoptadas en procedimientos
por conflictos colectivos

La inspeccion del trabajo suele intervenir en la tramitacion de los procedimientos por
conciliacidn obligatoria realizando visitas de inspeccion cuyo objetivo es comprobar si las partes
han respetado la orden de no adoptar medidas de accidn directa, de retrotraer las que estaban
en curso al momento del inicio del tramite o de respetar el régimen de servicios minimos (en
servicios esenciales).

El Articulo 4, Inciso f] del REGESIL considera infraccion laboral muy grave “la violacién por
cualquiera de las partes de las resoluciones dictadas con motivo de los procedimientos de
conciliacidn obligatoriay arbitraje en conflictos colectivos™. Esta figura tiene como rasgo distintivo
ser la Unica en virtud de la cual puede ser sancionado no solo el empleador sino también las
asociaciones representantes de los trabajadores y de los empleadores. La amplia descripcion
contenida en esta norma abarca todo incumplimiento, por parte de los sujetos intervinientes en la
sustanciacion de un procedimiento originado con motivo de un conflicto colectivo, de las directivas
que la autoridad de aplicacion adopte en uso de las facultades que las leyes le confieren.

Por lo tanto, esta intervencion de la inspeccidon puede darse en todos los procedimientos
enmarcados en la Ley N° 14.786 mencionados en el Apartado 5:

e Conflictos colectivos en general.

60. Modulo 12, Apartado 5.4. “Régimen de infracciones laborales”.

61.Moddulo 12, Apartado 3.2. “El principio de no discriminacion e igualdad de trato en el Derecho del trabajo”.
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» Conflictos en servicios esenciales. Esta tarea comprende también el control del cumplimiento
de los servicios minimos.

* Procedimientos preventivos de crisis.

En cuanto a la sancion a aplicar, recordemos que como infraccion muy grave el REGESIL en su
actual redaccion prevé una multa del 50% al 2000% del valor mensual del salario minimo, vital
y movil vigente al momento de la constatacion de la infraccidn, por cada trabajador afectado;
es decir (vale aclararlo), esta particular infraccién se aplicarad por cada uno de los trabajadores
integrantes de la nomina del establecimiento o de los establecimientos involucrados.

Asi, laamplitud que puede tener esta sancidén puede llevara montos que pueden ser considerados
confiscatorios. Y, tratdndose de asociaciones sindicales, este limite también puede estar fijado en
el caso concreto por la limitacion que pueda provocar en el ejercicio de su actividad sindical. El
CLS se ha expresado en el mismo sentido: las sanciones son procedentes, pero no pueden tener
una entidad tal que terminen anulando o afectando la posibilidad de ejercer acciones sindicales
legitimas.

7.4. La infraccion por obstruccion en los procedimientos de
negociacion y conciliacion obligatoria

Estos casos no impactan en el quehacer diario del inspector, pero siimportan una intervencion
posterior de los 6rganos de la inspeccion del trabajo. Se trata de imputaciones de obstruccidon
que no estan vinculadas con alguna afeccidn del ejercicio de control de la normativa laboral
(que, como sabemos, es potestad de la inspeccidon del trabajo), sino alguna otra de las funciones
primarias de la autoridad administrativa del trabajo. Entre ellas, tenemos los procedimientos
administrativos especiales del Derecho colectivo. Generalmente, tienen como causa el
incumplimiento de un deber de comparecencia fijado por la ley que regula el procedimiento
administrativo especial.

Vimos que la Ley N° 23.546 determina que las partes inmersas en un procedimiento de
negociacion colectiva estan obligadas a negociar de buena fe. Esto implica, entre otros aspectos,
designar negociadores con mandato suficiente y concurrir a las reuniones acordadas o fijadas por
la autoridad de aplicacion (Articulo 4). A su vez, en materia de conflictos colectivos el Articulo 13
de la Ley 14.786 expresamente establece: “la concurrencia ante la autoridad de aplicacion sera
obligatoriay laincomparecencia injustificada sera sancionada de conformidad con lo previsto por
el Decreto 21.877/44 (Ley N° 12.921)", es decir, el actual REGESIL. En igual sentido, los Decretos
328/1988 y 265/2002, que regulan el procedimiento preventivo de crisis, formulan una remision
al REGESIL para el supuesto de incumplimientos a las convocatorias efectuadas por la autoridad
de aplicacioén.

Al respecto, se ha planteado que este tipo de infraccidn podria ser encuadrada de otra forma,
segun acciones judiciales previstas para casos de incumplimientos en negociacion y conflictos
colectivos. Por ejemplo, la sumarisima prevista en el Articulo 4°, Inciso e de la Ley N° 23.546
o la querella por practica desleal. Pero se trata de acciones que no pueden ser ejercidas por la
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administracion del trabajo, por lo que a falta de indicacion legal expresa no puede interpretarse
como una limitacién de la competencia que las mismas leyes atribuyen.

7.5. Los representantes de los trabajadores y la inspeccion del
trabajo

En multiples instancias de este Plan de formacion hemos insistido en la importancia que tiene
una estrecha colaboracion entre la inspeccion del trabajo y los representantes de los empleadores
y de los trabajadores.®? En particular, enfatizamos su relevancia en el desarrollo de las visitas de
inspeccion, y especialmente en lo vinculado con la seguridad y salud en el trabajo.®

Ahora bien, esa participacion activa del representante sindical puede ser analizada no solo desde
el lugar de la inspeccion, sino también desde el lugar de la asociacion sindical y del delegado, en
defensa de los intereses individuales y colectivos de sus representados.

En este sentido, antiguamente un conjunto de normas habia facultado a los sindicatos para
denunciar incumplimientos a la normativa laboral, y algunas de esas normas hoy todavia
mantienen vigencia. Una de ellas es la Ley N° 11.544 de 1929 sobre jornada de trabajo, que en su
Articulo 11 dice: “Sin perjuicio de las facultades de la autoridad de aplicacion, tienen personeria
para denunciary acusar a los infractores, ademas de las personas damnificadas, las asociaciones
obrerasy patronales por intermedio de sus comisiones directivas”. En similar sentido, otra norma
que conserva ese criterio es el Articulo 23 de la Ley N° 11.317 de 1924 sobre trabajo de menores
y mujeres, que también ha mantenido vigencia.

Esta funcion centrada en la denuncia fue recogida por las diversas normas posteriores que
regularon con caracter general el funcionamiento de los sindicatos. Actualmente, como vimos,
la LAS confia a las asociaciones sindicales con personeria gremial “vigilar el cumplimiento de la
normativa laboral y de seguridad social” (Articulo 31, Inciso c). Facultad que es complementada
con la reconocida por el Articulo 43 a los representantes sindicales en la empresa de “verificar la
aplicacion de las normas legales o convencionales, pudiendo participar en las inspecciones que
disponga la autoridad administrativa del trabajo”,** y por el Articulo 31 de la Ley N° 25.877 que
reitera el derecho de los representantes sindicales de los trabajadores a acompanar al inspector
durante la inspeccion y a ser informados de sus resultados.

62. Mddulo 2, Apartado 4. “Principios de la inspeccidon del trabajo”.

63. Mddulo 8, Apartado 2.3. “Participacion de los trabajadores” -en las normas internacionales del trabajo- y Apartado
3.6. "Participacion de los trabajadores” -en el marco normativo nacional-.

64, El Articulo 26 de la reglamentacion limita esta facultad al establecer que para su ejercicio el delegado debe ser
acompanado por inspectores de la autoridad de aplicacion respectiva y que actuard Unicamente como veedor.
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La visita de inspeccion y el delegado

Algunas dudas surgen respecto del encuadre que corresponde dar desde la inspeccion
a la conducta de la empresa que, ante una visita de inspeccion, permite el ingreso y
recorrida al inspector, pero le niega al representante sindical su derecho de acompanarlo.

A falta, en el REGESIL, de una infraccién laboral especifica como la que tiene la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires,® una aproximacion inicial podria vincular esta negativa de
ingreso con la infraccidn por obstruccién. Pero esta particular infraccion del REGESIL
exige la presencia de una conducta que impida perturbe o retrase al inspector (no al
representante sindical] en el cumplimiento de su funcion.

Ante esta situacion, conviene analizar todos los angulos del problema. ELl principio
es el mismo a aplicar a cualquier persona que acompane al inspector: para que esa
negativa pueda ser considerada obstruccion debe tratarse de una persona expresamente
convocada para realizar una tarea concreta que se considera necesaria y vital para el
buen desarrollo de la visita de inspeccidn. Asi, no es lo mismo un ingeniero quimico o
en bioseguridad convocado para realizar en forma segura la extraccion y traslado de
muestras, que un periodista que pide participar de la visita para poder informar sobre su
desarrollo y resultado. De este modo, respecto de los representantes de los trabajadores
también puede trazarse una linea divisoria con esta misma idea, y determinar qué aporte
concreto realizarian en funcién del buen resultado de la visita.

En la mayoria de los supuestos no habra obstruccion, salvo, por ejemplo, que se trate
de una persona con conocimiento especifico del predio y que pueda aportar informacion
concreta: donde se esconde a los trabajadores, cuales son las maquinarias sin proteccion
y donde estan, donde se almacenan los agroquimicos, etc.

Sin embargo, mas alla de la eventual inexistencia de obstruccidn, es bueno reiterar que
los representantes de los trabajadores cuentan con una serie de herramientas normativas
que buscan garantizarles frente a la empresa el libre ejercicio de su funcion (en especial,
el derecho a participar en las inspecciones que disponga la autoridad administrativa del
trabajo).

65. La Ley N° 265 de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires de 1999, sobre competencias de la autoridad administrativa
del trabajo de la ciudad, en su Articulo 4, luego de precisar que los representantes de los trabajadores estan
facultados para asistir y colaborar con las tareas de inspeccion, establece que quienes impidan su presencia dentro
de los establecimientos seran sancionados con la misma sancion prevista para la obstruccién. Disponible en: http://
www?2.cedom.gob.ar/es/legislacion/normas/leyes/ley265.html [Consultado: 6-may-2021].
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Al igual que en otros paises, también hubo en Argentina algunos intentos de otorgar a los
sindicatos funciones analogas o similares a las de la inspeccion del trabajo, es decir, potestad de
inspeccion propiamente dicha. Se mantiene aun vigente la Ley N° 12.713 de 1941 sobre trabajo
a domicilio que faculta a las asociaciones profesionales a proponer “delegados inspectores” a
los efectos del mejor cumplimiento de la ley (actuando en forma conjunta o separada de los
inspectores oficiales). Con caracter mas general, el Decreto 1183/1996 faculté al Ministerio de
Trabajo para autorizar a las asociaciones sindicales de trabajadores con personeria gremial
a “colaborar en la fiscalizacién del empleo no registrado”. Para tal fin se creé un mecanismo
de habilitacion de “controladores laborales” propuestos por los sindicatos, y se los facultd
para requerir informacidn a las empresas y confeccionar actas de inspeccion.® La provincia de
Buenos Aires adopté similar medida con el dictado del Decreto 1049/2001, que cred el sistema
de auxiliares laborales. Mas recientemente la provincia de Chaco sancion6 en 2010 la Ley N°
6.739, que crea su propio Régimen de Controladores Laborales. Si bien estas normas mantienen
vigencia, no se ha podido comprobar si en la actualidad estan siendo utilizadas.

Es en materia de control de ingreso de aportes a la seguridad social y de aportes sindicales,
que la normativa ha otorgado a las asociaciones sindicales mayores potestades. Por ejemplo, la
Ley N° 23.449 de 1987 y la Ley N°© 24.642 de 1996 ponen en cabeza del empleador la obligacién de
informar a los sindicatos sobre el correcto ingreso de aportes y contribuciones.

8. RESUMEN

Este mddulo tiene como principal objetivo establecer un vinculo entre el aspecto colectivo del
Derecho del trabajo y las diversas funciones de la inspeccion. Con ese horizonte, retomamos los
conceptos centrales que sobre ambos temas hemos presentado al comienzo de este curso, de
modo que nos sirvan de base para introduciry explicar la libertad sindical, la negociacion colectiva
y el conflicto colectivo, en tanto también son aspectos centrales de las relaciones laborales.

Sobre esa base, estudiamos luego cdmo se proyecta el entramado normativo internacional y
nacional que busca garantizar el ejercicio y goce pleno de la libertad sindical en todos sus ambitos,
y ponemos el foco en aquellos aspectos sobre los cuales suele tener intervencion.

Por ultimo, a partir de experienciasy buenas practicas nacionales e internacionales, presentamos
una serie de casos concretos de inspeccidn del trabajo vinculados al Derecho colectivo en diversos
ambitos de actuacidn o intervencion.

66. Como antecedente se puede mencionar el Decreto 944/1973, que cred la figura del “auxiliar inspector” para aquel
delegado que actuara a requerimiento de un inspector de trabajo. Establecia ademas el deber del empleador de
colaborar con él y que todo impedimento seria considerado infraccién por obstruccién. Esta norma fue derogada
por el Decreto 1535/1980 del gobierno de facto, previa reforma de la ley de asociaciones sindicales, por cierto.
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10.NORMATIVA DE REFERENCIA

Los instrumentos se listan agrupados segun el estatus que les ha asignado el Consejo de
Administracion de la OIT. En la 22 columna aparece la informacion relativa a la cantidad de paises
que lo ratificaron y se indica entre paréntesis la cantidad de paises que lo han denunciado; y en la

33, si han sido ratificados o no por Argentina.

Tratados sobre derechos humanos

NORMA RATIFICACION| ARGENTINA
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966) 173 Si (*)
Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y 170 Si (%)
Culturales (1966)
Convencion Americana sobre Derechos Humanos o Pacto de San 25 Si %)
José de Costa Rica (1969) !
Convencion Americana sobre Derechos Humanos en Materia de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales o Protocolo de San 16 Si
Salvador (1988)

(*) Tiene jerarquia constitucional.

Las ratificaciones indicadas son a mayo de 2021.

Los instrumentos de la ONU e informaciones vinculadas pueden consultarse en: https://treaties.

un.org [Consultado: 6-may-2021].

Los instrumentos del sistema interamericano de derechos humanos e informaciones vinculadas
pueden consultarse en: http://www.oas.org [Consultado: 6-may-2021].
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Normas internacionales del trabajo

NORMA RATIFICACION | ARGENTINA
LIBERTAD SINDICAL, NEGOCIACION COLECTIVA Y RELACIONES DE TRABAJO
INSTRUMENTOS ACTUALIZADOS®?
Convenio num. 87 sobre la libertad sindical y la proteccidn del )
derecho de sindicacion, 1948 156 Si
Convenio num. 98 sobre el derecho de sindicacion y de 147 Si
negociacion colectiva, 1949
Recomendacion nim. 91 sobre los contratos colectivos, 1951
Recomendacion nium. 113 sobre la consulta (ramas de actividad
econdmica y ambito nacional), 1960
Convenio num. 135 sobre los representantes de los trabajadores, 85 Si
1971
Recomendacion num. 143 sobre los representantes de los
trabajadores, 1971
Convenio num. 141 sobre las organizaciones de trabajadores i No
rurales, 1975
Recomendacion num. 149 sobre las organizaciones de
trabajadores rurales, 1975
Convenio num. 151 sobre las relaciones de trabajo en la 57 si
administracion publica, 1978
Recomendacion num. 159 sobre las relaciones de trabajo en la
administracion publica, 1978
Convenio num. 154 sobre la negociacidn colectiva, 1981 49 Si
Recomendacion num. 163 sobre la negociacion colectiva, 1981
INSTRUMENTOS EN SITUACION PROVISORIA%®
Convenio num. 11 sobre el derecho de asociacion (agricultural, 123 si
1921
Convenio num. 84 sobre el derecho de asociacion (territorios no 9 No
metropolitanos), 1947

Continua en la pagina 83.

67. Esta categoria comprende las normas que el Consejo de Administracion clasificé como instrumentos que siguen
respondiendo a las actuales necesidades y, por lo tanto, su ratificacion y aplicacion debe seguir siendo promovida.
Ademas, comprende los instrumentos adoptados después de 2000.

68.5Son instrumentos que han dejado de estar completamente actualizados pero que siguen siendo pertinentes en
ciertos aspectos.
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NORMA RATIFICACION | ARGENTINA

SOLICITUDES DE INFORMACION

Recomendacion num. 92 sobre la conciliacion y el arbitraje
voluntarios, 1951

Recomendacion num. 94 sobre la colaboracion en el ambito de
la empresa, 1952

Recomendacion num. 129 sobre las comunicaciones dentro de la
empresa, 1967

Recomendacion nium. 130 sobre el examen de reclamaciones,
1967

Ratificaciones a mayo de 2021.

Las normas internacionales del trabajo e informacion vinculada pueden consultarse en: https://
www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12030:::NO::: [Consultado: 6-may-2021].

Normativa nacional

NORMA ANO
Ley N° 12.713 Comisiones de salarios de trabajo a domicilio 1941
Ley N© 14.250 Convenciones colectivas de trabajo 1953
Ley N° 14.786 Conciliacion obligatoria 1959
Ley N° 20.744 Ley de Contrato de Trabajo 1974
Ley N© 23.592 sobre actos discriminatorios 1988
Ley N© 23.551 de asociaciones sindicales 1988
Decreto 467/1988 Reglamentacion de la Ley N° 23.551 1988
Ley N© 23.546 Normas de procedimiento de las CCT 1988
Ley N© 24.013 Ley Nacional de Empleo 1991
Ley 24.467 Marco regulatorio de la PyME 1995
Ley 25.212 Pacto Federal del Trabajo - Régimen General de Sanciones por 1999
Infracciones Laborales
Decreto 1183/1996 Controladores laborales 1996

Continua en la pagina 84.
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NORMA ANO
Decreto 265/2002 Procedimiento preventivo de crisis 2002
Resolucion MTEySS 337/2002 Procedimiento preventivo de crisis 2002
Ley N© 25.877 Ley de ordenamiento del régimen laboral 2004
Ley N° 26.075 Paritaria Nacional Docente 2006
Decreto 272/2006 Reglamentacion servicios esenciales 2006
Ley N© 26.727 Comisién Nacional de Trabajo Agrario 2011

Todas ellas disponibles para consulta en: http://www.infoleg.gob.ar/ [Consultado: 6-may-2021].

Las convenciones colectivas del trabajo mencionadas en el modulo pueden ser consultadas en:
https://convenios.trabajo.gob.ar/ConsultaWeb/consultaBasica.asp [Consultado: 6-may-2021].
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TiTULO

OBJETIVOS

TAREAS

TIEMPO

RECURSOS

MODULO 18 k INTRODUCCION AL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

EJERCICIO 1

La libertad sindical como concepto ambivalente

e Conocer los diversos derechos y garantias abarcados por la nocion de
libertad sindical.

Se formaran grupos de 4 6 5 personas. Cada grupo debera:

e Marcar con una X los casilleros en los que queden vinculados un derecho o
garantiay el aspecto de la libertad sindical que lo define.

Elegir un portavoz que presente el trabajo del grupo.

10" para el trabajo de grupo.

5" para la presentacion de cada grupo.

15" para la discusidn final.

Grafico n° 6. Libertad sindical
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DERECHO/GARANTIA

5_2 EJERCICIO 1 / GRAFICO N° 6. LIBERTAD SINDICAL

LIBERTAD SINDICAL

INDIVIDUAL

COLECTIVA

POSITIVA NEGATIVA

POSITIVA NEGATIVA

Dictar sus propios estatutos.

Constituir un sindicato.

Negociar colectivamente.

No afiliarse o desafiliarse de un
sindicato.

Recurrir a medios de solucion de
conflictos colectivos.

No afiliarse o desafiliarse de una
federacion o confederacion.

Constituir asociaciones de grado
superior.
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TiTULO
OBJETIVO

TAREAS

TIEMPO

RECURSOS

MODULO 18 k INTRODUCCION AL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

EJERCICIO 2

Relaciones del trabajo y conflicto
e Distinguir las diversas manifestaciones que tiene el conflicto del trabajo.

Se formaran grupos de 4 6 5 personas. Cada grupo debera:

e Marcar con una X el tipo de conflicto que se corresponde con cada una de las
situaciones descriptas.

Elegir un portavoz que presente el trabajo del grupo.

10" para el trabajo de grupo.

5" para la presentacion de cada grupo.

15" para la discusién final.

Grafico n® 7. Conflicto del trabajo
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CASO

5_2 EJERCICIO 2 / GRAFICO N° 7. CONFLICTO DEL TRABAJO

CONFLICTO

INDIVIDUAL

PLURIINDIVIDUAL

COLECTIVO

DE DE .
DERECHOS| INTERES

IMPROPIO

El sindicato “A” reclama
porque el adicional por
titulo del CCT no se esta
pagando a los que tienen
titulo terciario.

Un operario de
empaquetado y logistica
con titulo terciario inicia
reclamo ante el SECLO
por diferencias salariales
(falta de pago de adicional
por titulo ).

El sindicato "B” reclama
porque entiende que los
operarios de logistica
debe ser encuadrados en
su ambito.

Ante el fracaso de la
paritaria, se realiza una
asamblea en la fabrica, y
se decide por unanimidad
declararse en estado

de alertay asamblea
permanente.

Tres operarios de
fundicion con titulo
terciario inician reclamo
ante el SECLO por
diferencias salariales
(falta de pago de adicional
por titulo).
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TiTULO

OBJETIVOS

TAREAS

TIEMPO

RECURSOS

MODULO 18 I\ INTRODUCCION AL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

EJERCICIO 3

Libertad sindical e inspeccion

Desarrollar la comprensidon de los participantes sobre la informacion que
necesitan recopilar para determinar si existen violaciones a los principios de
libertad sindical y negociacion colectiva y, en caso afirmativo, cuales son las
posibles acciones correctivas y si son practicables.

Se formaran grupos de 4 6 5 personas y se asignara a cada grupo uno de los
dos escenarios propuestos. Cada grupo debera completar el cuadro segun las
siguientes pautas:

e En la primera columna: identificar los diferentes grupos de personas de los
que pueden obtener informacion.

e En la segunda columna: el tipo de informacidn que se busca de cada grupo.
Esto puede incluir, por ejemplo:

* De los empresarios y sus representantes: politicas de recursos humanos;
informacion sobre denuncias anteriores de trabajadores o sindicatos;
detalles sobre si se hicieron declaraciones particulares o no.

* De los trabajadores: como se sienten acerca de su derecho a organizarse;
qué cosas en particular se dijeron o hicieron; lo que sucedié durante las
elecciones.

e En la tercera columna: identificar el tipo de problemas de cumplimiento que
esta informacion les ayudara a analizar y evaluar.

e En la cuarta columna: estimar cuanto tiempo necesitaran para entrevistar a
cada fuente de informacion.

20" para el trabajo de grupo.
e 5 para la presentacion de cada grupo.

e 15" para la discusidn final.

Caso 1, Caso 2y Cuadro n® 1
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g_} EJERCICIO 3 / CASO 1

Le han dicho que el empresario no permitira que el sindicato entre al establecimiento
para hablar con los trabajadores.

También le han dicho que el agricultor les dice a sus trabajadores que seran despedidos
si hablan con los dirigentes sindicales en cualquier momento.

No hay informacién sobre si algln trabajador esta afiliado a sindicatos.

EJERCICIO 3/ CASO 2

Se le hainformado que ha habido una disputa dentro del sindicatoy que los representantes
han cambiado como resultado de una eleccidn.

Los representantes anteriores han denunciado a la inspeccién alegando que el empresario
organizd la eleccion y que a los trabajadores se les prometid aumentos de sueldo si
votaban por la persona que se oponia a ellos en la eleccion.

El empresario ha escrito diciendo que el representante anterior era corrupto y robaba
dinero a los miembros del sindicato.



EJERCICIO 3/ CUADRO N° 1

MODULO 18 I\ INTRODUCCION AL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO

FUENTE DE
INFORMACION

TIPO DE
INFORMACION

POTENCIALES
PROBLEMAS

TIEMPO A INVERTIR
EN LA ENTREVISTA
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% EJERCICIO 4

TiTULO Infracciones laborales y Derecho colectivo

OBJETIVOS e Identificar los distintos tipos de infracciones laborales en el marco del Derecho
colectivo.

TAREAS Se formaran grupos de 4 6 5 personas. Cada grupo debera:

e Completar el cuadro asignando a cada conducta la norma laboral afectaday la
infraccion prevista en el REGESIL.

 Elaborar un acta/dictamen acusatorio a partir de la conducta que le indique el
formador.

e Elegir un portavoz que presente el trabajo del grupo.

TIEMPO e 20 para el trabajo de grupo.
e 5 para la presentacion de cada grupo.

e 15" para la discusion final.

RECURSOS Cuadro n° 2. Infracciones.
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=4 EJERCICIO 4 / CUADRO N° 2

CONDUCTA DETECTADA

NORMA
LABORAL
INFRINGIDA

INFRACCION
REGESIL

Una camara empresaria, debidamente notificada, no asiste
a una audiencia fijada por el MTEYSS, destinada a negociar
la actualizacion del convenio colectivo de la actividad.

Empresa con 1000 operarios. Se comprueba que en los
ultimos 2 anos hubo 248 trabajadores beneficiados por
cambios en su puesto de trabajo hacia una categoria
profesional superior, pero ninguno de ellos es alguno de
los 250 trabajadores que estan afiliados al sindicato de la
actividad.

Enelmarcode un procedimiento de conciliacion obligatoria,
una empresa no reincorporo a los trabajadores despedidos
pese a haber sido intimada por el MTEySS para que
retrotraiga dicha medida.

Un trabajador es despedido sin causa luego de haber
impulsado la realizacion de una asamblea que decidié un
cese de actividades por 4 horas.

En el marco de una huelga, no se respetan los servicios
minimos establecidos previamente por el MTEyYSS, previa
intervencion de la Comision de Garantias.

La empresa no facilité el uso de un espacio para el uso de la
vitrina sindical prevista por el convenio colectivo aplicable.

[Tener en cuenta que la norma infringida puede ser la misma en mas de un caso).

Norma laboral infringida Infraccion REGESIL
e |CT, Articulo 17 e REGESIL, Articulo 3, Inciso g)
e Ley 14.786, Articulo 10 e REGESIL, Articulo 4, Inciso a)
e CCT aplicable e REGESIL, Articulo 4, Inciso f)
e Ley 23.546, Articulo 4 e REGESIL, Articulo 8
e Ley 25.877, Articulo 24
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=4 EJERCICIO 4 / ACTA / DICTAMEN ACUSATORIO CIRCUNSTANCIADO
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