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PROLOGO

Muchos de los habituales lectores de nuestras publicacio-
nes encontraran en esta “Guia de accion sindical” materiales
conocidos y asi es. Se trata de una reedicion de materiales
que fueron elaborados y publicados a través de un periodo de
siete afios en un proceso de creacion y produccion novedoso,
gue creemos, innovador para el mundo sindical.

En el afio 2006 iniciamos un proceso de sindicalizacion
que respondia a una caracterizacion del momento que vivia-
mos. En aquél entonces deciamos: “Nos cambiaron el pais:
A la salida de la dictadura, toda una generacion habia sido
neutralizada o directamente destruida, la estructura industrial
del pais estaba devastada y se habia instalado un modelo
econémico cuya logica predominante era la valorizacion
financiera. De esta manera se modifico profundamente la
estructura productiva, iniciando un profundo proceso de
desindustrializacion, que licu6 considerablemente la fuerza
de la clase trabajadora, y produjo el aumento vertiginoso de

la pobreza y la exclusion social. Este proceso, completado
en los afios 90 con la aplicacion plena del modelo neoliberal,
constituy6 un retroceso de 50 afios con relacién a la capacidad
instalada y el empleo industrial.”

Y maés adelante:

“Estamos ante una reestructuracion industrial que provo-
c6 una enorme heterogeneidad en el mundo laboral. Asi, el
movimiento obrero es nuevamente dividido, esta vez entre
ocupados, desocupados y desplazados por la transformacion;
entre privados y estatales, por la extension del trabajo en
negro, la no equiparacion salarial de las mujeres y por la ter-
cerizacion, con sus groseras discriminaciones de calificacion
y salarios por el mismo trabajo. A lo que se suma el efecto
del fantasma de la desocupacion que las patronales utilizan
con la mayor impunidad.

La crisis de representatividad y la falta de libertad sindical,
contribuyen a dificultar mas aun la lucha por mejores salarios



y la reconquista de numerosos derechos laborales arrasados,
en particular con una agudizacion de los problemas referidos
a la salud de los trabajadores y el medio ambiente.”

Y continuamos:

“Hoy, la mayor parte de los compafieros no poseen ninguna
organizacién sindical o ni siquiera adhieren a la que corres-
ponde a su actividad (por presiones del empresariado, por
disconformidad con su dirigencia o por desconocimiento).
Por eso, es indispensable reconstruir la organizacién desde lo
colectivo, revalorizando el papel de la lucha y de la defensa
de los intereses de la clase trabajadora, asi como reivindicar
las organizaciones sindicales como las formas naturales de
organizacion de los trabajadores.”

Y luego, un afio mas tarde, en el informe gremial?® se de-
finia y proponia: “Nuestro pais se encuentra en una grave
emergencia sindical® por su bajo nivel de sindicalizacion y la
extincion de las comisiones internas. Proceso que se agudiza
y deviene como un fendmeno estructural por la existencia de
una burocracia sindical preocupada por consolidar el “sindi-
calismo empresario”, lo que, a su vez profundiza la caida de
la sindicalizacion por el escepticismo que esto produce en
los trabajadores.

1. Declaracion de la FeTIA. Mayo 2006. www.fetia.org.ar/publicaciones/
histéricos

2. Informe Gremial. 2007. www.fetia.org.ar/publicaciones/historicos

3. Ver mas sobre “emergencia sindical” en Revista debate&trabajo Nro 2.
www.fetia.org.ar/publicaciones/historicos

“Se trata de un fendmeno de trascendencia estructural por-
que implica mantener una inédita desigualdad entre el capital
y el trabajo, donde este Gltimo no tiene posibilidades de
actuar en defensa de sus intereses en los lugares de trabajo.”

“Frente a esta situacion entendemos que los principales
ejes de nuestra accion para la proxima etapa, pasan por dos
lineas de accion:

-Una linea de accion sindical que tenga por objetivo una
creciente recuperacion de derechos, incremento del salario
real, combatir los altos niveles de precarizacion, la lucha por
la libertad y democracia sindical.

-Por otro lado una linea de activa promocién de la sindica-
lizacion que tenga como metael crecimiento en la organiza-
ciony representacion de los trabajadores, en especial del sec-
tor privado. Impulsar una fuerte campafia de sindicalizacion
apoyando desde lo territorial al conflicto y a la organizacién en
el interior de las empresas, aportando asesoramiento politico-
sindical y técnico, formacion y propaganda”.

Esta propuesta de sindicalizacion que hoy estamos recor-
dando fue la decision politica fundante de este proceso, co-
rrecta mirandola en el tiempo, y fue motor de esta experiencia.

Contabamos so6lo con una buena lectura de la realidad y una
idea de como actuar frente a un problema. Habia cuantiosa
experiencia de luchas anteriores, nuestras y de movimientos
sindicales de otros paises.

Esta caracterizacion de la situacion y las propuestas que se
votaron fueron puestas en practica con grandes dificultades,



en particular por la falta de recursos. La visita por esos dias
de una misién de DGB Bildungswerk, de la Central alemana
DGB, en especial del director de su escuela, con rica expe-
riencia sindical, permitié compartir nuestra preocupacion y
nuestras necesidades. Recuerdo como le llamaba la atencion
desde una visién europea, el hecho de que en nuestro pais,
como en Brasil y Uruguay crecian los sindicatos y la sindi-
calizacion, todo lo contrario de lo que ocurria en Europa. La
incorporacion de miles de jovenes al aparato productivo era
acompafiada por mas participacion.

Y era evidente la necesidad darle mas cuerpo, mas musculo,
mas sustancia en definitiva a esa participacion para afianzar
el avance de las democracias y sus transformaciones.

El DGB Bildungswerk y luego la Fundaciéon Paz y Soli-
daridad de CCOOQ apoyaron nuestros planes y colaboraron
activamente en todo el proceso, es la solidaridad de los
trabajadores que también encuentra sus caminos de globa-
lizarse. Esta publicacion es s6lo una expresion de ese largo
y rico proceso que hicimos, en ella dejamos constancia de
nuestro reconocimiento a los compafieros que promovieron
esta accion comun y a sus organizaciones que nos dieron su
respaldo y cooperacion.

Hemos seleccionado aqui las cartillas de capacitacién mas
demandadas. Todas fueron concebidas respondiendo a nece-
sidades que relevabamos en la ejecucion de un proyecto que
actuaba sobre unarealidad a la que ibamos conociendo méas a
medida que caminabamos. En la accion se fueron modificando

y enriqueciendo. Es comun encontrarlas replicadas en la web,
en muchos y distintas paginas, blogs, etc.

Esta Guia incorpora los cambios que se fueron produciendo
en lalegislacidn, en sentencias de la Corte Suprema que crean
jurisprudencia y en el aprendizaje que dejan las luchas y las
précticas de los trabajadores y sus organizaciones.

Una construccién colectiva, de rapida correccion de los
errores, de busqueda de la mejor comunicacion, de discutir
como lo complejo se comunica con habilidad de poder ser
entendido por quien no tiene conocimientos previos de temas
complejos como los juridicos o los econémicos. Hay mucha
observacion, esfuerzo, horas de dedicacion y trabajo, es de-
cir, militancia y una gran entrega de muchos compafieros y
compafieras. Nuestro reconocimiento también a todos ellos.

Estas guias no agotan los temas y parte de ellas por suerte,
seran prontamente superadas por los avances que dejaran nue-
vas conquistas, con mas reivindicaciones y nuevos derechos.
Porque este proceso esta vivo, los avances en la organizacion,
en la conciencia colectiva, lo retroalimentan generando nue-
vas realidades en muchas empresas donde los trabajadores
comienzan a recuperar sus condiciones dignas y es de esperar,
-y ahi reafirmamos nuestro compromiso-, que estos avances
se generalicen en la conquista de més democracia y libertad
sindical en nuestro pais.

Eduardo Menajovsky
Presidente del CEFS
Secretario de Relaciones Internacionales de la FeTIA.
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Reglas basicas que rigen
las relaciones de trabajo



PRINCIPIOS QUE RIGEN
LAS RELACIONES DEL TRABAJO




¢Cuales son lasreglas
basicas que rigen las relaciones

Estas reglas (que Illamamos del trabajo?

principios), son la base funda-
mental del Derecho del Trabajo.
Todas las leyes que regulan el tema
de las relaciones laborales, se fundan (o deberian fundarse),
en los siguientes principios:

EL PRINCIPIO PROTECTORIO.

EL PRINCIPIO DE PROGRESIVIDAD.

EL PRINCIPI0 DE IRRENUNCIABILIDAD.

EL PRINCIPI0 DE LA CONTINUIDAD DEL CONTRATO DE TRABAJO.
EL PRINCIPIO DE LA PRIMACIA DE LA REALIDAD.

EL PRINCIPI0 DE BUENA FE.

EL PRINCIPI10 DE NO DISCRIMINACION.
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EL PRINCIPI0 DE GRATUIDAD.
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¢Qué es el principio protectorio?

La Ley laboral parte de la base de que traba-
jadory empleador no son iguales.

¢Cual es la gran diferencia entre uno y otro? Basicamente, que el trabajador tiene
mucha menor capacidad de negociacion que el empleador, en virtud del estado
de necesidad en el que se encuentra, y que no le permite elegir trabajar o no. En
efecto, el trabajador no tiene poder de eleccion en cuanto al puesto de trabajo que
desea, la remuneracion que desearia ganar, etc. Esta debilidad de contratacion es lo
que se denomina: “hiposuficiencia” del trabajador:

Frente a estas circunstancias, la Ley decide que quien merece preferente tutela,
es decir, mayor proteccion, es el trabajador.

Por eso, nuestra Constitucion Nacional en su art. 14 bis establece
que: “El trabajo, en sus diversas formas, gozara de la proteccion de
las leyes, las que aseguraran al trahajader...”.



¢En qué consiste
esta proteccion especial que
se le da al trabajador?

Basicamente, como laLey supone que el trabajador individualmen-
te no puede negociar en igualdad de condiciones con su patrén,
le da una proteccion minima, un piso minimo que es de aplicacion
obligatoria (es decir, inderogable) y que se denomina ORDEN PUBLICO

LABORAL, y que esta dado por las Leyes, y los Con-

venios Colectivos de Trabajo. Un ejemplo de
ello es el salario minimo vital y movil.
Ademas, esta proteccion del trabajador, se
manifiesta en otras tres reglas:

1. INDUBIO PRO OPERARIO, que significa que, ante la duda respecto a como
debe interpretarse una Ley, un contrato o un determinado hecho, debe
elegirse (de entre todos los sentidos posibles), el que resulte més favo-
rable al trabajador.



Originariamente, la Ley de Contrato de Trabajo (LCT) establecia que el principio in dubio

Lamentablemente, en el afio 1976 la
dictadura militar, mediante laregla 21.297
suprimio la expresion “apreciaciéon de la prueba”,
de modo que legalmente solo siguid consagrandose
el in dubio pro operario respecto a la interpretacion
de las leyes laborales, y no de los hechos ventilados
en los juicios.

Afortunadamente, a fines del ano 2008 se san-
ciono la ley 26.428 que modifico el art. 9 de la LCT,
para volver a la version originaria de la ley.

La norma dispone: “En caso de duda sobre la
aplicacion de normas legales o convencionales pre-
valecera la mas favorable al trabajador, consideran-
dose la norma o conjuntos de normas que rija cada
una de las instituciones del derecho del trabajo. Si la
duda recayese en la interpretacién o alcance de la ley,

. prooperario se aplicabatanto ante la duda sobre la aplicacion de normas, como ante la
{ dudaen relacion a lavaloracion de la pruebaen los juicios.

0 en apreciacién de la prueba en los casos concretos,
los jueces o encargados de aplicarla se decidiran en el
sentido mas favorable al trabajador”.

Se trata de una reforma laboral importantisima
para los trabajadores, porque gracias a ella la regla
“in dubio pro operario” se aplica también a la hora de
evaluar los hechos en juicio.

Actualmente, entonces, la ley laboral ordena a los
Jueces a dirimir toda duda, sea de derecho o relacio-
nada con el andlisis de la prueba producida, en sentido
favorable al trabajador.

Se trata, definitivamente, de una gran conquista
para los trabajadores, pues en caso de que el Juez
laboral tenga dudas acerca de como ocurrieron efec-
tivamente los hechos, debera siempre interpretar las
cosas en el sentido mas favorable para el trabajador.



LA REGLA DE LA NORMA MAS FAVORABLE: que significa que, cuando a una
misma situacion se le pueden aplicar varias normas, debe elegirse la apli-
cacion de la que es mas favorable al trabajador.

LA CONDICION MAS BENEFICIOSA: esto significa que una Ley no puede
modificar “para peor” la situacion del trabajador. O sea, que no se pueden
modificar las leyes en perjuicio del trabajador.

¢Y el principio de progresividad?

Esta regla tiene que ver con lo que estabamos
diciendo: en el derecho del trabajo, no se puede
volver paraatrés. Las diferentes conquistas, una vez
obtenidas, no pueden ser “quitadas”. Por eso laLey, el
Convenio Colectivo de Trabajo, o el acuerdo privado
hecho entre el patrén y el trabajador, debe siempre mejorar
la situacidn que tenia antes el trabajador.




O sea que si, por ejemplo,

un compafiero gana $ 1500, y el patron un dia
decide pagarle $ 200 menos, esto no seria
valido, ya que una rebaja salarial no tiene
nada de “progreso”.

Claro. Aunque en este ejemplo, también quedaria involucrado
el principio de irrenunciabilidad. O sea: si el empleador le reba-
jase el sueldo a este trabajador, y él aceptase esta rebaja, estaria

disponer que los derechos de los trabajadores son irrenunciables.
¢Por qué? Porque se parte de la base de que ese trabajador aceptd la
rebaja por su estado de necesidad, por incapacidad de negociacion.

Entonces, la Ley de Contrato de Trabajo (ensu art. 12) decide que ese acto
por el que se renuncia a un derecho es nulo, juridicamente ineficaz.



¢De qué sirve que
la Ley diga que es nulo, si la realidad es
(ue ese compaiiero, a fin de mes, tiene
$ 200 menos en su bolsillo?

La Ley dice que ese acto de rebaja salarial (o cualquier otro, que
importe renunciar a algun derecho) es nulo, aungue se haya acep-
tado la rebaja, aunque se haya cobrado el salario rebajado sin hacer
reserva alguna. De ahi en més, cada uno de nosotros debe hacer
valer esa nulidad.

( ¢Cémo? Las salidas son dos: la individual y la colectiva. )

Individualmente, el trabajador puede intimar a su patron a que le pague esos $ 200 y
que le rebajo (esta intimacidn es retroactiva: incluye el pago de todos los meses en

los que oper0 la ilegitima rebaja salarial, siempre que no se encuentren prescriptos).
La salida colectiva tiene que ver con canalizar ese reclamo a través del sindicato,
siendo el delegado gremial el puente hacia el mismo.




¢En qué casos conviene optar por
una o por otra salida?

La salida individual es recomendable cuando el trabajador no
desea seguir en ese trabajo, en cuyo caso la intimacion se
Ileva adelante a sabiendas de que puede desencadenar en un
“autodespido” (i el empleador no le reconoce el pago de esos
$ 200, el trabajador se considera despedido por la exclusiva
culpa del patron). Obviamente, es necesario que consulte a
un asesor legal, que pueda explicarle con claridad las formas,
riesgos y consecuencias de la toma de esta decision.

—
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En cambio, lasalida colectiva es recomendable cuando la idea
es mantener el puesto de trabajo, pero sin dejar que se piso-
teen los derechos de ese trabajador. De lo que se trata, es de
organizarse paraaumentar el poder de negociacion (del que carece
el trabajador, individualmente considerado), y lograr que con
esa nueva fuerza se logre un “choque” con la patronal que

COLECTIVA

resulte eficaz.




Volviendo un poco al
principio de irrenunciabilidad, no entiendo
bien por qué, si rige este principio, jpuede
uno renunciar a su empleo!

Enrealidad, esta es una excepcion a la regla general: te imaginaras que,
si laLey no permitiese renunciar al empleo, seria tanto como obligar a un
empleado a mantener esa relacion de trabajo a disgusto, lo cual atentaria
gravemente contra lalibertad de ese trabajador. YV TN

Poreso, larenunciaal trabajo estapermitida, y es perfectamente vali-
dasiempre que no se haya llevado a cabo con coaccion, presion

0 amenazas por parte del empleador. Justamente, para que esto no
ocurra, laLey establece que no basta la simple manifestacion verbal
del trabajador de que renuncia al empleo, sino que debe enviar una
carta documento firmada por él. También es valida la renuncia hecha
ante el Ministerio de Trabajo.

10



¢ Tengo que pagar para
enviar este telegrama?

No. Esto tiene que ver con el principio
de gratuidad que hemos mencionado.
Obviamente, de nada serviria que la Ley

consagrase derechos a favor del trabaja-

dor, si luego estos no pudieran hacerse valer
porque el trabajador no tiene dinero para mandar una carta
documento, o iniciar un juicio. Por eso, tanto el envio de
cartas documento o telegramas, asi como los procedimientos
judiciales o administrativos son gratuitos para el trabajador.




Laley que regula la gratuidad de los telegramas laborales es laNro. 23.789 (complementada
por Resolucién 1356/07 del Ministerio de Trabajo). Se establece lagratuidad Gnicamente en

los siguientes casos:

1.Telegramas enviados por los trabajadores
dependientes (se excluyen los autbnomos) para
cualquier comunicacion dirigida a su emplea-
dor, vinculada con su contrato de trabajo, tanto
si la remite en forma personal o representado
por la organizacion gremial correspondiente;

2.Telegramas enviados por jubilados o
pensionados, para cualquier comunicacion
que deban efectuar a organismos previsiona-
les, en caso de conflicto con ellos;

3.Telegramas enviados por trabajadores
dependientes, jubilados o pensionados, diri-
gidas a sus respectivas obras sociales, en caso
de conflicto con ellas.

4 Telegramas enviados por el trabaja-
dor dependiente o la asociacion sindical
que lo represente, para enviar a la AFIP
copia del requerimiento enviado a su
empleador por el que solicita su correcta
registracion laboral (inciso b. del articulo
11 de la Ley 24.013)

5.Telegramas enviados por los traba-
jadores a las Aseguradoras de Riesgos del
Trabajo (A.R.T.).

6.Telegramas enviados por los herede-
ros de un trabajador fallecido, soli-
citandole la certificacion de servicios
del trabajador fallecido.




¢Qué es el principio de continuidad de
la relacion laboral? Se me ocurre que esto tiene que
ver con laidea de que el trabajador debe seguir en ese
puesto hasta el dia que se jubile. Pero... si es asi,
¢por qué esta permitido el despido?

N

El principio de continuidad tiene que ver con que la relacion
laboral debe estar destinada a permanecer en el tiempo, hasta
el dia en que el trabajador se jubile. Laidea es que el obrero
tenga una seguridad, no solo econdémica (saber que tendra
una fuente de ingresos de manera permanente, para si y
para su familia), sino también psicoldgica (ocupacion fija, como antitesis
del desempleo, y la frustracion que esta Gltima conlleva en el ser humano).

Lamentablemente, el hecho de que en el sector privado se permita el despido sin causa™
(distinto es el caso del sector publico, en el que se reconoce una estabilidad al empleado,
de modo tal que s6lo puede despedirsele con causa y previo sumario), s una incoherencia
interna del sistema, ya que implica darle “carta blanca” al empleador para dar por tierra
con este derecho fundamental de los trabajadores: la continuidad de la relacion laboral.
Como contrapartida, laLey establece que debe pagarse una indemnizacién, que justamente
intenta “reparar” este dafio que se le provoca al obrero al despedirsele sin justa causa.

*Ver nota de actualizacion en pagina siguiente.
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En el sector privado no existe la estabilidad “en sentido propio” pues el trabajador
notiene derechoaconservar el puesto durante suvida laboral. Los patrones pueden,

en principio (pues hay excepciones), despedir sin causa a cualquier trabajador,
abonando una indemnizacion.

Si bien nuestro régimen actual, pagar una indemnizacion. El despi-
entonces, admite el despido sin causa do discriminatorio, en cambio, esta
(el trabajador sélo puede reclamar prohibido por la ley y por lo tanto es
una indemnizacion), este supuesto nulo, no teniendo efecto legal alguno.

debe ser claramente diferenciado de

. . . Esto significa que si un trabaja-
los despidos discriminatorios. & q J

dor considera que ha sido despedido
con un movil discriminatorio,
puede solicitar la nulidad
4 del despido y la reincorpo-

racion a su lugar de trabajo.

El despido sin causa
produce la ruptura de la
relacion laboral, gene-
rando la obligacion en
cabeza del empleador de



c0ué significa “primacia
dela realidad”?

Este principio nos indica que, cuando no existe
relacion entre lo que se puso por escrito, y lo que
enverdad es, loque vale (loque prima) esloque es.

Por ejemplo: si el patrén le hace firmar por escrito a un trabajador
que es un “socio cooperativo”, pero en realidad ese trabajador es
un empleado comun y corriente, lo que valdra va a ser la verdad de los he-
chos, por sobre la apariencia formal de esa relacion. Este principio es muy
importante en materia de contratacion laboral (ver capitulo respectivo).

-
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Si el patron te hace
firmar algo que no es real, se
esta comportando de mala fe. Esto
atentaria también con el principio
de buenafe, ¢no?

Exactamente. Cuando un patron le hace firmar a su
empleado lo que “ne es”, esta cometiendo un fraude
laboral, y por lo tanto, se esta comportando de mala fe.

La Ley (art. 63 de la Ley de Contrato de Trabajo) nos dice que la
: buena fe es la forma en la que se debe conducir tanto el tra-
bajador como el empleador, y que debe regir desde el inicio y
-~ - hasta la finalizacion de la relacion laboral.

b Vo \
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)
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¢ Pero qué seria
exactamente comportarse
“de huenafe’?

Buena fe significa obrar como “un buen
trabajador” y “un huen empleador”.
Es decir: con diligencia, honestidad,
lealtad, prudencia, sin engafos, trampas
0 abusos. En sintesis, comportarse de
manera ética. Por eso, antes de que el
trabajador pueda considerarse despedido,
debe intimar al empleador para que este
corrija sus incumplimientos.




¢Y el principio de no
discriminacion?

LaLeyde Contrato de Trabajo
prohibe ladiscriminacién, es
decir, untrato desigual entre
lostrabajadores “por motivos
de sexo, raza, nacionalidad,
religiosos, politicos, gremia-
les o de edad” (art. 17 Ley de
Contrato de Trabajo).

Esta enunciacién no excluye otros
casos, también discriminatorios, que
pueden darse en la practica. De hecho,
la Ley 23.592 que desarrolla todos estos
temas, refiere también como discrimi-
natorio el trato desigual por “ideolo-
gia, posicién econdmica, condicion
social o caracteres fisicos”.
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Enla Argentina, los jueces han fallado en una importante cantidad de
casos, considerado probado el despido discriminatorio. Por ejemplo: |

a)En el caso “Rossi, Rodolfo c/
Origenes AFJP SA s/ Despido” (Camara
Nacional del Trabajo, Sala V, 6/5/2005)
se considerd que se habia discriminado
al trabajador por padecer una enfermedad
terminal, circunstancia que violenta al
principio de no discriminacion.

b)En el caso “Méndez, Raul Emilio
c/ Aerolineas Argentinas SA s/Despido
(Camara Nacional del Trabajo, Sala VII,
9/08/2007) se consider6 discriminatoria
la conducta de la empresa consistente
en negarle al trabajador (que revestia
la categoria de técnico de vuelo), el
entrenamiento en el simulador de vuelo,
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alegando que contaba con 59 afios y que
por tanto debia jubilarse.

C)En el caso “Lescano, Victor César
¢/ Ingeplam SA s/ Despido” (Camara Na-
cional del Trabajo, Sala 1V, 31/08/2009)
se considerd que era discriminatorio el
despido de un trabajador comunicado al
dia siguiente de haber declarado como
testigo en una causa judicial seguida por un
compariero de trabajo contra su empleador.

También son despidos viciados por
discriminacion, aquellos que encuentran
como mavil el casamiento del trabajador,
o0 bien el embarazo de la mujer trabajadora,
entre otros.



Siauntrabajador
le pagan mas porgue es mejor en
lo que hace... ¢ se puede hablar de
discriminacion?

No. LaLey de Contratode Trabajo
establece que cuando el “trato
desigual” entre los trabajadores,
esta justificado en una “mayor
eficacia, laboriosidad o contrac-
cion a sus tareas por parte del
trabajador” ese trato distinto no va
a ser considerado discriminatorio.
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ORDEN DE PRELACION
DE LAS NORMAS LABORALES




¢Qué Leyes regulan las
relaciones laborales?

La Constitucion Nacional Argentina.

. Los Tratados Internacionales, incluidos los Convenios

de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
ratificados por nuestro pais.

. LasLeyes Nacionales (y sus decretos reglamentarios).

. Los Convenios Colectivos del Trabajo (CCT) y los
laudos arbitrales.

. Los Principios Generales del Derecho del Trabajo.

. El contrato de trabajo individual.

Los usosy las costumbres.




Muchas veces, todas estas normas parecen regular la misma situacion; en tal caso, debe
estarse a la interpretacion que resulte mas armonica dentro del conjunto de ellas, teniendo
presente que por imperio del principio in dubio pro operario, es decir, que en caso de duda
debe estarse a favor del trabajador, de todas las interpretaciones normativas posibles, debe
estarse a aquella que resulte mas heneficiosa para el trabajador.

Por ejemplo: un trabajador desea saber cuantos
dias de vacaciones le corresponden en el afio.
|

e~

Esta cuestion esta regulada en la Ley de Contrato de Trabajo (LCT),
que nos dice que al trabajador que tiene una antigliedad menor a 5
afios, le corresponde 14 dias de vacaciones. Ahora bien: el convenio colectivo
de trabajo (CCT) de esa actividad, establece en cambio que le corresponden 15
dias de vacaciones. Y a su vez, el contrato individual que firmé ese trabajador,
dispone que le corresponden 14 dias. En este caso, como la norma mas favorable
es ladel CCT, ésa es la que se va a aplicar: dicho trabajador deberé gozar de 15
dias de vacaciones.

a
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Esto se denomina orden de prelacion de las normas laborales: i varias normas
regulan una misma situacion (por ejemplo, el CCT, la LCT y el contrato),
debe aplicarse siempre la que resulta mas favorable para el trabajador

En ese ejemplo, tengo que saber
que dice laLCT, que dice el contrato indi-
vidual, y que dice el CCT.EI CCT me lo dio
el sindicato, y la copia del contrato indi-

vidual se la pido a laempresa.
¢Perodonde busco laLCT?

El texto de la LCT puede solicitarse al sindicato,
o0 consultarse, completo y actualizado, en la
siguiente pagina web: www.infoleg.gov.ar.




¢Qué otras Leyes son importantes
para un delegado gremial?

Las Leyes que rigen las relaciones de trabajo (tanto en su
aspecto individual como colectivo) son mas de cien.
A ello se suman los decretos reglamentarios, las re-
soluciones de los 6rganos de aplicacion, etc. Por
€S0, sin perjuicio de que lo recomendable en el caso

concreto siempre es consultar a un asesor legal, Se
puede afirmar que es muy importante que todo
delegado gremial conozca las siguientes Leyes:



CUADRO SINOPTICO DE NORMAS

LEY MATERIA

20.744

LEY DE CONTRATO DE TRABAJO

LEY DE ASOCIACIONES SINDICALES

LEY NACIONAL DE EMPLEO

LEY DE REORDENAMIENTO LABORAL

LEY DE JORNADA DE TRABAJO

LEY DE RIESGOS DEL TRABAJO
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LEY MATERIA

14.250 LEY DE CONVENCIONES COLECTIVAS DEL TRABAJO

INSTANCIA OBLIGATORIA DE CONCILIACION
EN LOS CONFLICTOS COLECTIVOS DEL TRABAJO

LEY ANTIDISCRIMINACION

LEY DE HIGIENE Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Todas estas normas pueden también buscarse en la pagina web antes mencionada. Basta para
ello, tener el nimero de la misma (primera columna).
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Modalidades de contratacion laboral
/Subcontrataciony Tercerizacion



¢Esverdad que

en todos los puestos de trabajo te “prueban”
los primeros meses, y que recién después te
tienen que “efectivizar™?

La Ley de Contrato de Trabajo (LCT) permite que el patron
“pruebe” al trabajador los primeros tres meses. Pero esto no ocurre en

todos los casos. En los contratos por temporada, y en los contratos a plazo
fijo, no existe este “periodo de prueba” consagrado a favor del empleador.

Lo importante es tener claro que, si estamos “a prueba”,
el patron nos puede despedir sin pagar ninguna indemnizacion.

En cambio, a partir de los tres meses, el empleador sélo puede despedir pagan-
do las indemnizaciones que estipulan los articulos 232, 233 y 245 de la Ley de
Contrato de Trabajo. La excepcion a esta regla, se da cuando existe una causa
grave (es decir, un incumplimiento del trabajador) que hace imposible que esa
relacion laboral continle (despido con causa).




¢Qué significa “queda despedido por
finalizacion del periodo de prueha”? ¢Me
quieren decir que no supere algun test?

¢ Puedo pedirle a mi patrén que me diga por

qué no quedé en el puesto?

En realidad, si un trabajador recibe
una comunicacion como ésta, lo que se
le esta comunicando es que no quedara
efectivo en el puesto. Se supone que la
razon es que no se lo considero apto para
dicho puesto. Pero la ley no obliga al
empleador a aclarar por qué no considera
idoneo o eficiente a ese trabajador.




\
Pero... ¢, qué pasa si en verdad me despidieron por otra cosa?

Por ejemplo, si dicen que me despiden por el vencimiento del
periodo de prueha, pero en realidad me despiden porgue se
enteraron que quedé embarazada.

J Esta situacion no ha sido contemplada por la ley, pero algunos jueces
/ /consideran que si la verdadera razén por la que se despide a una persona que
/ seencuentraen periodo de prueba, es discriminatoria (embarazo, casamiento,
J actividad sindical, etc), entonces ese despido es nulo y el trabajador puede
reclamar judicialmente por esta discriminacion a la que fue sometido.

No. Un empleador no puede contratar a un mismo trabajador, mas de una vez,
utilizando el periodo de prueba. De hacerlo, la segunda contratacion es direc-
tamente “efectiva”. O sea, si te contratan en el afio 2005 a prueba, y luego te
vuelven a contratar en el 2006, como el patron no puede invocar que te esta
probando de nuevo, si te despide en los tres primeros meses del 2006, te va a
tener que pagar una indemnizacion por despido.



¢ Y si el patron contrata
avarios trabajadores, en forma sucesiva, para
un mismo puesto? A cada uno lo pone a prueba,
yalostres meseslo echa... ;qué pasa
en ese caso?

En este caso también hay un ejercicio ahusivo del perio-
do de prueba. Porque lo que la ley quiere es brindarle
la posibilidad al empleador de que te despida Unica-
mente si resultaste no apto para ese trabajo. En este
caso, en cambio, la razon por la que constantemente el
empleador despide al trabajador que “prueba”, es para
no efectivizar a nadie en ese puesto (de esta manera
reduce costos laborales).

Poresoesque,de darse esta situacion, el trabajador que es despedido debe asesorarse
legalmente, para reclamar judicialmente. Ademas, el empleador que tenga este tipo de
conductas puede recibir sanciones por infraccion a las leyes del trabajo.




¢ Tengo que tener obra social

mientras estoy “a prueba”?
¢ Se me hacen aportes parala
jubilacién?

Si. Al trabajador que se encuentra dentro
del periodo de prueba se le deben hacer
los mismos aportes y contribuciones que al
trabajador que esta efectivo; tanto a la obra
social, a la seguridad social, como al sindicato en caso de
que el trabajador esté afiliado. La tinica diferencia entre un
trabajador que esta efectivo en la empresa, y un trabajador
que se encuentra “a prueba”, es que el primero tiene mas
proteccion contra el despido arbitrario que el segundo.

L
Porque al efectivo se le paga una indemnizacion si
se lo despide, en cambio al que esta “a prueba” no.

En sintesis, si al trabajador le dicen que “lo toman a prueba”, pero no le
dan recibos de sueldo, ni se le hacen los aportes y contribuciones para
su jubilacién, obra social, etc, en realidad ese trabajador esta en negro,
es decir, que el contrato de trabajo no ha sido registrado correctamente.




Supongamos que quedé efectivo.
¢ Miantigliedad empieza recién a partir de
los tres meses? ¢,0 se computa el tiempo que
estuve “aprueba”’?

El periodo de prueha, se computa como tiem-
po de servicio atodos los efectos laborales y
de la seguridad social. De hecho, la fecha
de ingreso que debe aparecer en los
recibos de sueldo debe ser la del primer
dia en que el trabajador presté servicios
(a prueba).

Si en cambio la fecha es posterior a la real (por ejemplo, si se
consigna la fecha en la que se “efectiviz6” al trabajador), estamos
frente a una incorrecta registracion laboral, pudiendo el trabajador
reclamar por esta irregular situacion.




Y sino quedo
efectivo... ¢,no me tienen
que pagar nada?

f

Exacto. Aunque es importante aclarar, que
cuando no te van a efectivizar te tienen que
avisar quince dias antes (esto técnicamente
se llama preaviso). Por ejemplo: si ingresaste a trabajar el
01/03, el periodo de prueba finaliza el 01/06. Por lo tanto, el 15/05 te
tienen que mandar una carta documento, avisandote que estas despedido
por finalizacion del periodo de prueba.

/

Si esto no ocurre (por ejemplo, te avisan directa-
mente el 01/06 que quedaste despedido), te tienen
gue pagar una indemnizacion equivalente a 15
dias de sueldo (viene a ser una indemnizacion
gue sustituye ese preaviso omitido).



Y si en un empleo me contratan para trahajar pocas horas al dia..
¢también es a prueba los primeros tres meses?

8i. Cuando a un trabajador lo contratan para que trabaje menos
de las dos terceras partes de la jornada habitual de la activi-
dad, se trata de un contrato a tiempo parcial. Este contrato, en
lo que se refiere al periodo de prueba, es idéntico al contrato a
tiempo completo.

Para saber si el contrato es a tiempo parcial, tenemos que ’;’
ver entonces cudl es la jornada habitual de la actividad.
Para eso, tenemos que leer el convenio colectivo de trabajo
(CCT), que seguramente lo regula. Si en cambio, el CCT no
o~ regula cual es la jornada habitual, se considera que la misma es de
’ ‘\ ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas semanales.

Por lo tanto, si te contratan para trabajar
menos de treinta y dos horas semanales,
el contrato de trabajo es a tiempo parcial.




¢ Cuanto me tienen que pagar si trabajo “a tiempo parcial™? )

En estos casos, la remuneracion del trabajador no puede ser inferior a la
proporcional que le corresponda a un trabajador a tiempo completo de la
misma categoria o puesto.

Es decir, si un trabajador a tiempo completo (8 horas diarias)
gana por su trabajo $ 1000, quien trabaja la mitad del tiempo
en esas mismas tareas (4 horas diarias) debe cobrar $ 500.

¢Si trabajo seis horas al dia, cinco veces a la semana, soy un
trabajador “a tiempo parcial’?

La ley, como ya hemos dicho, dice que el contrato de trabajo a tiem-

po parcial es aquél por el que cual se estipula trabajar menos de las dos
terceras partes de la jornada habitual de la actividad. Generalmente, la jornada
habitual es de 48 horas semanales (aunque hay excepciones... por ejem-
plo, el CCT N°914/07, negociado por UTEDYC —aplicable a entidades
civiles y deportivas-, prevé una jornada de 40 horas semanales).
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Si la jornada habitual es de 48 horas, enton-

wn ces quien trabaje hasta 31 horas semanales,
o estard contratado “a tiempo parcial”. Por
eso, si trabajas seis horas al dia, cinco veces
a la semana (30 horas), como esa cantidad es
inferior a las dos terceras partes de la jornada

habitual (48 horas), se trata efectivamente de

una contratacion a tiempo parcial.

Entonces si trabajo mas de 32 horas, siendo la jornada
habitual de 48 horas semanales ya no se trataria de un
contrato a tiempo parcial..

Claro. En este aspecto, hubo una interesante reforma legal, operada me-
diante la ley 26474 (de enero de 2009), por la que se establece en el art.

92 ter de la Ley de Contrato de Trabajo, que si la jornada de ese trabajador
contratado a tiempo parcial, supera las dos terceras partes de la jornada
habitual, a ese trabajador se le debe abonar el salario que le corresponderia
si hubiera laborado la jornada completa (o sea, como si hubiera trabajado
48 horas semanales).
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Enotras palabras: si trabajas mas de 32 horas semanales, como esa cantidad
de horas supera las 2/3 partes de la jornada habitual, el empleador va a
tener que abonarte el salario equivalente a la jornada completa.

¢Y qué pasa si trabajo exactamente 32 horas
semanales, siendo la jornada habitual de 48
horas semanales?

Esta cuestion no queda clara en la nueva norma. Porque
si bien el actual art. 92 ter de la Ley de Contrato de
Trabajo, define al contrato parcial como aquel por
el que se pacta una jornada inferior a las 2/3 partes,
luego dispone que so6lo si se supera esa proporcion
(2/3 partes) debera abonarse como si se tratara de jor-
nada completa. Entonces, no queda claro que ocurre
cuando se trabaja una jornada que equivale exactamente a las 2/3 partes
(ni inferior ni superior a esa proporcion). Estas cuestiones se van a ir
desentrafiando a medida que los jueces tengan oportunidad de interpretar
la nueva norma.
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Me queda una pregunta sobre este tema: ¢ si trabajo “a tiempo parcial”,
mis aportes jubilatorios son también proporcionales?

Si. El art. 92 ter establece que las cotizaciones a la seguridad social deben efectuarse en pro-
porcidn a la remuneracion del trabajador, y deben unificarse en caso de pluriempleo. En este
altimo caso, es el trabajador quien debe elegir entre las obras sociales a las que aporte, a cuél
prefiere pertenecer.

Tengo un amigo que trabaja como mozo en un bar, ocho horas
por dia, seis dias a la semana. Pero en el reciho le aparece “a
tiempo parcial”, ¢,cémo puede ser?

Ese es un fraude muy comdn en varias actividades (como en el sector gastro-
noémico, por ejemplo), a través del cudl el patron abarata sus costos laborales.
Estas situaciones deben ser denunciadas y son gravemente penadas por la ley.
Obviamente, el empleador que obra de tal modo, le debera al trabajador las
diferencias salariales, esto es, la diferencia entre lo que abon6 y lo que debid
abonar, atendiendo a la verdadera jornada de su dependiente. Por eso, es
muy importante que entre nuestros compafieros, amigos y familiares, haga-
mos circular esta informacion, para conocer cuales son nuestros derechos, y
de que modo podemos hacerlos valer.
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Sitrabajo “a tiempo parcial”, y se produce unavacante
en laempresa. ¢ Tengo prioridad, si yo quiero ocupar esa
vacante que es “atiempo completo”?

Lo Unico que dice la ley es que los CCT pueden de-
terminar estaprioridad. En realidad, el empleador
siempre se tiene que comportar de buena fe, y
si un empleado que ya esté trabajando (a tiempo
parcial) le pide ocupar un puesto que quedo
vacante (a tiempo completo), en principio el
empleador tiene que concederle esta prioridad
(no habria razones para que no lo haga).

La ley permite realizar contratos de trabajo a plazo fijo,
eventuales o de temporada.




4

%\ ¢Qué es un contrato “a plazo fijo”?

En principio, todos los contratos de trabajo (sean por escrito o bien verbales)
se entienden celebrados por tiempo indeterminado. Esa es la regla general, y
significa, que esa relacion o vinculacién laboral tiene que seguir afio tras afio
hasta que el trabajador se encuentre en condiciones de jubilarse. Justamente
por eso, la ley obliga al empleador a pagar una indemnizacion si despide
a un trabajador antes de que se jubile.

¢Por qué? Porque se le esta causando un dafio, al cancelar
la natural expectativa que tenia ese trabajador de contar con
una fuente de ingresos (para si y para su familia), hasta el dia

en que obtenga su jubilacion.
/

El contrato de trabajo “a plazo fijo”, en cambio, no esta destinado a durar
hasta la jubilacién de ese trabajador, sino que tiene un término o plazo, una
especie de “vencimiento”.
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Como justamente este contrato “a plazo fijo” va contra la regla general, la ley
es muy estricta a la hora de darle valor a este tipo de contratos. En primer lugar,
obliga a que estos contratos se hagan por escrito. En este contrato escrito, debe
constar la fecha en el que vence el contrato. Ademas de esta exigencia formal, la
ley establece que solo se puede contratar a un trabajador “a plazo fijo”, cuando la naturaleza
de las tareas para las que se lo contrata, requieren de este tipo de modalidad.

Pongamos un ejemplo: si en una panaderia se contrata a un panadero “a plazo
fijo”, y se le hace firmar un contrato que dice que a los 10 meses termina el con-
trato, ese contrato es nulo porque el panadero es un trabajador que la panaderia
necesita constantemente. Entonces, como ese contrato es nulo, la ley entiende
que no tiene validez, y que por lo tanto ese vinculo es por tiempo indeterminado.

¢Esto que significa? Que cuando a los 10 meses el patron le diga a este
trabajador que no vaya mas a trabajar, ese trabajador debe asesorarse legal- ““
mente, para que le sigan dando tareas, ya que al no ser valido el contrato a

plazo fijo, se considera que es por tiempo indeterminado.
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¢Por que el patron contrataria a este
panadero por so6lo 10 meses, si en verdad
necesita siempre de un panadero?

———

=0 y Porque la ley establece que, si el contrato es a plazo fijoy ¥
i no dura mas de un afio (como en este caso), el empleador }
no tiene que pagar ninguna indemnizacién cuando “vence”
el contrato.

Por eso, muchas veces los patrones, de manera fraudulenta, con-
A\ tratan “a plazo fijo”, para un puesto que en realidad es constante en
la empresa. Asi, pueden despedir a ese trabajador, y luego contratar
a otro (también “a plazo fijo”), y asi sucesivamente.

Conclusién: no pagan nunca una indemnizacion, no pagan adicional

por antigiiedad (el trabajador nunca llega al afio), nunca tienen al

trabajador de vacaciones, etc. Debemos repudiar este tipo de

contrataciones fraudulentas, y luchar por nuestro derecho
a un contrato por tiempo indeterminado.
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¢Y que pasa si el contrato “a plazo
fijo” dura mas de un aiio?

El contrato “a plazo fijo” puede durar hasta 5 aiios, sea a través de un contrato o
varios sucesivos con el mismo trabajador. Cuando el plazo convenido es
mayor a un ano, el patron si tiene que pagar una indemnizacion al vencimiento
(salvo que el despido obedezca a una justa causa, es decir, a un incumplimiento
grave del trabajador). Igualmente, esta indemnizacion es la mitad de la que se le
paga a cualquier trabajador por un despido sin causa. Por eso, sigue siendo siempre mas barato
contratar “a plazo fijo”, que ‘“a tiempo indeterminado”.

Aunque el contrato tenga plazo... ¢ me tienen que
avisar que se vaaterminar?

Si. El empleador debe avisar al trabajador que el contrato se finaliza por el
vencimiento del plazo. Este aviso debe hacerse con un minimo de un mes de
anticipacion. Si el empleador no lo hace, se entiende que el contrato se convirtid
en uno por tiempo indeterminado.
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¢, Qué diferencia
hay entre un trabajador “a plazo fijo”
y un trabajador “eventual”?

La diferencia es que el empleador que contrata a un trabajador a plazo
fijo, sabhe exactamente cuanto tiempo lo va a necesitar. ror ejemplo:
supongamos que en una empresa un trabajador se va de vacaciones por quin-
ce dias. Ese puesto no puede quedar vacante esos dias, razon por la que la
empresa contrata a un trabajador para que labore esos quince dias (ni uno
mas, ni uno menos). En ese caso, 1o que debe firmarse es un contrato “a plazo
fijo”. En cambio, supongamos que en esa misma empresa hay otro trabajador
que esta accidentado. No se sabe bien cuando va a poder volver a trabajar,
razon por la cual la empresa, para cubrir ese otro puesto, debe contratar a
un trabajador “eventual” (no a plazo, porque no puede anticipar en que
momento el trabajador accidentando va a poder retomar tareas). /

En sintesis, el trabajador eventual esta destinado a cumplir servicios extraordi-
narios (supongamos, un pico de produccion), o bien exigencias extraordinarias
y transitorias de la empresa, siempre que no pueda saberse de antemano en que
momento va a finalizar esa exigencia o servicio extraordinario.
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Aveces se contratan trabajadores “eventuales” para
%~ cubriralos que hacen huelga... ¢ puede ser?
Al o
- ’ - !\

Esas contrataciones sontotalmente invalidas: la ley prohibe terminantemente
contratar a trabajadores eventuales para sustituir a los “huelguistas”.

~

Claro... si el patrén pudiera contratar a tra-
bajadores para sustituir a los que fueron a la
huelga, ninguna huelga tendria éxito,
porque justamente el objetivo de la
huelga es dafar a la empresa, paran-
do la produccion... asi, el patrén se ve
en la obligacion de escuchar los legitimos
reclamos de los trabajadores.

Por eso, si la empresa toma “personal sustituto”, estamos ante una
practica antisindical que debe ser denunciada para que sea sancionada.

20



¢ Me pueden contratar como “eventual” para
hacer una tarea tipica en la empresa?

La ley permite este tipo de contratacion sélo en
casos extraordinarios, cuando hay una causa
objetiva que explica la necesidad de este tipo
de contratacion.

Siguiendo el ejemplo del panadero, tenemos que aclarar que
ese trabajador no puede ser contratado ni “a plazo fijo”, ni de
manera “eventual”. Porque en ese caso no hay una “exigencia
extraordinaria”, ese panadero hace al giro normal y ordinario de
esa panaderia. En cambio, si por algln suceso extraordinario
esa panaderia tuviera un pico de produccion, seria factible la
contratacion “eventual” de otros tantos panaderos.
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Pero... ¢puede una “exigencia extraordinaria”
durar varios afos, por ejemplo?

No. La ley establece que la causa que da origen a la
contratacion eventual no puede exceder de seis meses
enun afo, y hasta un maximo de un afio en un periodo
de tres afios. Si el contrato excede estos tiempos, o
bien la causa por la que se contrat6é de manera “even-
tual” no es extraordinaria, entonces el contrato es nulo
y por tanto se presume a tiempo indeterminado (que
como dijimos, es la regla general).

Suponiendo que se trate verdaderamente de un trabajador eventual...
¢se le dehe una indemnizacion al finalizar Ia relacion laboral?

No. Si el contrato de trabajo eventual cumpli6 con todos los requisi-
tos que exige la ley, al finalizar ese contrato el trabajador no obtiene
ninguna indemnizacién por la extincion de la relacion laboral.




¢Y al menos me tienen que preavisar que sevaa
terminar el contrato eventual?

Tampoco. De un dia para el otro, cuando se termina la
exigencia extraordinaria para la que fue contratado ese tra-
bajador, se le comunica la extincion del contrato de trabajo,
y nada se le paga.

Esta dramatica situacién hace que, cada
vez que sepamos de un caso de contra-
tacion eventual, sea conveniente que ese
trabajador se asesore legalmente, ya que
muchas veces se utiliza este tipo de con-
tratacion sinque se cumplan los requisitos
legales, y sOlo por la conveniencia que
implica para el empleador (reduccion
de costos laborales, al no pagar ningun
tipo de indemnizacion).
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Esto es cuando el trabajador es directamente contratado por
la empresa como eventual. Ahora... ¢, qué pasa cuando hay una
agenciade servicios eventuales en el medio?

El régimen es distinto cuando se trata de un trabajador
eventual provisto por una empresa de servicios eventuales
(ESE); en estos casos, el trabajador eventual depende de
la agencia (que debe estar habilitada por el Ministerio de
trabajo). La agencia (que es el empleador) proporciona el
trabajador eventual a la empresa que lo necesita (y que se
denomina “empresa usuaria).

~&

O sea, por un lado tenemos que el vinculo laboral se da
entre laagenciay el trabajador, pero a su vez la agencia
tiene un vinculo comercial con la empresa usuaria,
por el cual le provee de ese trabajador eventual que
esta necesitando.
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¢0sea..
en estos casos mi patron
seria la agencia?

Exacto. El empleador es la agencia, por eso es la que paga el
sueldo. De hecho, el trabajador es “efectivo” en relacion a
la agencia, quien lo destina a realizar trabajos “eventuales”
para distintas empresas usuarias.

Si soy efectivo de laagencia...
¢entonces me tiene que dar todo el tiempo trabajo?

No. Se trata de un régimen legal especial. La agencia estd obligada a darte trabajo al
menos 120 dias en un afio, y en ningln caso te puede tener sin trabajo por mas de
60 dias corridos. Entonces, si pasan mas de dos meses sin que la agencia te destine
a un nuevo puesto de trabajo, tenés que intimar a que lo hagan, porque esa es la
obligacion que establece la ley.
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¢Y sime despiden, me deben alguna indemnizacion?

8i, siempre que el despido sea sin causa (0 sea, que no sea pro-
ducto de algdn incumplimiento grave del trabajador). Como
dijimos, la relacion entre la agenciay el trabajador es propia de
la regla general (contrato por tiempo indeterminado). Por eso,
en caso de despido sin causa se paga la indemnizacion comun
(art. 232, 233y 245 LCT).

( Me pueden destinar primero a trabajar unos meses en
una empresa que queda en la Capital Federal, y luego
mandarme atrabajar a provincia de Buenos Aires?

Esodepende de cual seatu domicilio. La ley establece que nunca te pueden
destinar a trabajar en un lugar que quede a mas de 30 kilometros del
lugar donde vivis.
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¢Y dependiendo del destino (o sea, de laempresa usuaria), -
me puede ir variando el sueldo? c !

Si. Al trabajador se le aplica el convenio colectivo (y por tanto,
las escalas salariales) de la actividad de la empresa usuaria.
Cada vez que te cambian de empresa usuaria, te cambia la re-
muneracion, la categoria, la obra social y el sindicato que te va
arepresentar. Por eso, estas formas de contratacion son nocivas
para el trabajador y deben ser repudiadas ya que generan terribles
desordenes e inestabilidad laboral.

X
L

¢ Qué pasa cuando me contratan por agencia, pero no me van
variando de empresa usuaria, Sino que hace afios que trabajo
parala misma?

En estos casos se trata de una contratacion fraudulenta. O sea: si un trabajador desde que
fue contratado por la agencia, ha sido destinado a una inica empresa (supongamos, a una
fabrica de zapatos), y las tareas que realiza no son en realidad eventuales (ya que no su-
ponen una exigencia extraordinaria de esa fabrica), entonces el verdadero empleador es la
fabrica, y la agencia en realidad es una mera interposicion, que se realiza en fraude a la ley.
En estos casos, es importante asesorarse con un abogado para tener claro si la contratacion
es ilegal, de modo tal de conocer los cursos de accion que podemos seguir.
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~
Mi caso es asi: hace como 10 aiios que trahajo en la parte de limpieza de un
Banco, pero quien me da los recibos de sueldo no es el Banco, sino otra empresa,
gue es lague me avisa cuando me tomo las vacaciones, las licencias y esas
cosas. No es una agencia de servicios eventuales, es una empresa de limpieza,
pero para mi es medio fantasma, porque Ia realidad es que yo trabajo para el
Banco, dentro del Banco, ¢ me explico? No me queda muy claro como es esto...

Bueno, esto tiene que ver con lo que eslasubcontratacion,
que también puede ser “legal” o “fraudulenta”. Es lo mismo que
deciamos para el tema de la agencia de servicios eventuales,
porque de hecho, la utilizacidn de estas agencias por parte de
las empresas es una manera de “subcontratar”.

Todo este tema se relaciona con la manera en la que fue variando la organizacion
de las empresas; hoy, éstas no quieren tener el control entero de la produccion, al revés,
si se pueden desentender de un montén de cuestiones (descentralizar la produccion),
para ellas es mucho mejor.

En tu caso, el Banco no quiere encargarse de ocupar trabajadores para la limpieza
de sus instalaciones, entonces subcontrata a otra empresa especializada en esas tareas.
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SUBCONTRATACION Y TERCERIZACION

Subcontrataciony Si usamos la palabra “subcontratacion” en un
tercerizacion... ;eslo sentido amplisimo, incluye tanto al fenémeno de §
mismo? “tercerizacion”, como el de “descentralizacion” o |
“externalizacion”, también llamado “outsourcing”.
Si la usamos con un sentido mas técnico-
juridico, el término “subcontratacion” seria mas
restringido, y el término “tercerizacion” seria mas amplio, porque incluiria
otros fendmenos, como la intermediacion laboral, el suministro de mano de
obra, o el uso de la figura del “monotributo”.

Bueno, un trabajador subcontratado es aquel que, por ejemplo, repone
En criollo: ¢qué en el supermercado X un determinado producto (las pastas secas de A),
seria un trabajador pero no es empleado ni de X ni de A, es empleado de B. Atras de esto
subcontratado? esta la subcontratacion, porque la empresa A, que se dedica a fabricar

pastas secas, concentra su actividad en esa fabricacion, y no se encarga
de distribuir el producto final. ;Qué hace entonces? Contrata a otra empresa B, que se dedica exclu-
sivamente a la distribucion de productos y colocacién en los distintos puntos de venta (supermer-
cados). Esa empresa contrata a este trabajador, al que llamamos “subcontratado” o “tercerizado”.
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No. La Ley de Contrato de Trabajo (LCT), que regula el tema en su art.
30, utiliza las palabras “cesion” y “subcontratacion”, pero no nombra al
trabajador como “subcontratado” o “tercerizado”.

- n
G v-

Pero mas alla de los nombres, ¢ la ley permite
gue se haga esto con los trabajadores?

Si. La subcontratacion es licita: 1a ley sélo se detiene en regu-
lar los supuestos de fraude y fija criterios de responsahilidad.
O sea: esta permitido subcontratar, pero se establecen en ciertos
casos obligaciones de control y distintas responsabilidades, segln
la subcontratacion tenga que ver con la actividad normal y espe-
cifica de la empresa que subcontrata, o no.

¢ComMo es eso?

La Ley establece esta mecanica: si la empresa A contrata a la empresa B para que lleve
adelante servicios que hacen a su actividad normal y especifica, entonces la debe contro-
lar. Es decir, le debe pedir una serie de constancias que acrediten que B estd cumpliendo
regularmente con todas las normas laborales y de la seguridad social.
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SiAnollevaeste control respectoaB, laley establece
que A responde solidariamente con B, respecto de
todo reclamo que el trabajador comprometido en la
subcontratacion pueda tener.

Entonces, el patrén en este caso es B, pero si no
cumple contodas las leyes.. ¢ el trabajador puede
reclamar también contra A?

Si. El trabajador puede demandar a ambas empresas, y si en el juicio
se demuestra que A no cumplio con los controles que establece la
ley, el juez va a poder condenar a las dos.

Por ejemplo, si al trabajador no se le estan haciendo los aportes de
manera correcta, o directamente no se lo ha registrado, o se le esta
pagando deficientemente el salario, etc., previa intimacion a su
empleador puede considerarse despedido, y accionar tanto contra
A como contra B en reclamo de las indemnizaciones y créditos
laborales que se le adeuden.
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Entonces si yo le estoy reclamando a mi patrén $10.000, y estaba
subcontratado, ¢todo esto significa que puedo reclamar otros $
10.000 ala contratista, y entonces es un total de $20.0007?

No. Lo que significa es que si yo estaba como trabajador sub-
contratado, y tengo un reclamo de $ 10.000 contra mi empleador
(B), demostrando que A no cumplid con los controles de ley, puedo
reclamar esos mismos $ 10.000 también a A. O sea, son los mismos
$ 10.000 que yo elijo a quien reclamarle, no es que se duplique.

Perosi
no se duplicael
monto de dinero,
jparaqué me sirve
esa “responsabilidad
solidaria” de A?

s

Sirve, basicamente, para

asegurarnos el cobro, 4

porque muchas veces la

empresa B no es tan solvente como la empresa A.
Por ejemplo, la fabrica de pastas secas tiene un giro
comercial de millones de pesos anuales, una trayec-
toria en el pais de 50 afios, en cambio la empresa que
le hace la distribucion tiene un capital de $ 12.000 y
la sociedad se cre6 hace un afio.
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4 )
Entonces quedamos asi: Sila empresa A contratdala
empresa B (que me contrato a mil y no la controlo hien,y
resulta que yo tengo un problema con mi patron, entonces
tengo la tranquilidad de que si hago algun reclamo
también puedo demandar a laempresaA para que me
pague... ées asi?

No siempre. Deciamos antes que el art. 30 de
la LCT establece la responsabilidad solidaria
de la empresa A, cuando ésta contrata a la
empresa B para que se ocupe de los servicios
relativos a la actividad “normal y especifica”
de la empresa A.

En cambio, si los servicios para los que A
contrata a B no tienen relacion con la activi-
dad normal y especifica de A, ésta empresa no
va a tener ninguna responsabilidad, aunque B
incumpla sus obligaciones laborales.
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¢ComMo?

¢Cual es laactividad normaly
especifica de la fabrica de pastas
secas, por ejemplo?

Bueno, laley noaclaraeste tema. Uno podria decir que
la actividad normal y especifica de la fabrica de pastas

secas es, precisamente, fabricar ese producto. Entonces,

en esta logica, si la fabrica de pastas contrata a otra empresa para que dis-
tribuya y coloque sus productos en los supermercados, se podria decir que
esta contratacion no se relaciona con su “actividad normal y especifica”, y
que por lo tanto si laempresa de distribucion incumple con las obligaciones
laborales de los trabajadores, la fabrica no tiene que responder.

Pero también se puede pensar con otra logica, porque ;de qué le
serviria a la fabrica producir, si después no va a poder vender los
productos? Es obvio que sin la comercializacion del producto, su
F25 N fabricacion no tendria ningin sentido...desde este punto de vista
| la comercializacion se relaciona intimamente con su actividad...
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Me parece que la ley no es muy
clara.. ¢quién decide esto enun
caso concreto?

Los que interpretan las leyes laborales son los
Jueces del Trabajo. Y el Maximo Tribunal encar-
gado de esta interpretacion es la Corte Suprema
de Justicia de la Nacion, que en la década del 90’ dict6 un fallo muy
negativo para los trabajadores, en una causa famosa caratulada: “Ro-
driguez, Juan R. ¢/ Compafiia Embotelladora S.A. y otro s/ Despido”.

Los jueces de los tribunales inferiores acataron esta posicion de la Corte,
y dictaron innumerable cantidad de fallos limitativos de la responsabi-
lidad de las empresas que deciden subcontratar.

¢Como eraese caso?

Era un tipico caso de segmentacion productiva. El Sr. Rodriguez habia sido
contratado por una empresa llamada Compafiia Embotelladora Argentina S.
A. Esta empresa se dedicaba a fabricar, vender y distribuir las gaseosas de la
linea Pepsi en la Capital Federal y Gran Buenos Aires.
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El Sr. Rodriguez demandé en el juicio tanto a la Compafiia Embotelladora como a la empresa Pepsi
Cola Argentina S.A., y alli se demostrd que Pepsi se dedica a elaborar los concentrados de las
bebidas gaseosas, vendiéndolos a su vez a Compania Embotelladora, que le compra esos extractos
y elabora el producto final para venderlo y distribuirlo.

Entonces, la Corte considerd que la actividad normal y especifica de Pepsi
es la elaboracién del concentrado, porque la decision empresaria de }
Pepsi es solo producir el concentrado, concluyendo alli la etapa de
elaboracion industrial. Entonces eximio a Pepsi de toda responsabilidad
respecto a las obligaciones derivadas de esa relacion laboral habida entre
el Sr. Rodriguez y la Compafia Embotelladora, porque considerd que
ese servicio de fabricacion de la gaseosa, embotellado y comercia-

lizacion no tenia ninguna relacion con la “actividad normal y especifica” de
Pepsi, que es la fabricacion del concentrado.
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Pero si la gaseosa se fabrica con el nombre de Pepsi, para mi Pepsi
tiene que ser responsahble, aunque al final el producto lo haya
fabricado otraempresa.. ¢ eso la Corte no lo tuvo en cuenta? Digo,
eltemadelamarca..

La Corte dijo que puede ocurrir que por razones comerciales y de identificacion
del producto se utilice la marca de la licenciataria originaria (Pepsi, que tiene
la “formula” de ese concentrado), pero que esto no es determinante para su res-
ponsabilidad. Porque, segun la Corte, si hubo una clara separacién entre ambas
explotaciones (Pepsi: fabricante del concentrado / Compafiia Embotelladora:
fabricante y comercializadora de la gaseosa), no se aplica la responsabilidad
solidaria del art. 30 LCT.

Lamentablemente esta posicion, muy restrictiva en cuanto al modo de
interpretarse el art. 30 de 1a LCT, fue seguida por los Tribunales infe-
riores, que sienten una suerte de deber moral de acatamiento de la
posicion de la Corte Suprema, por ser el maximo tribunal del pais.
Asi, los jueces empezaron a rechazar los planteos de los traba-
jadores para que se condenen a las empresas que suministraban a
otras empresas un producto determinado, si se constataba que éstas
aquellas se habian desligado de su ulterior procesamiento, elaboracién

y distribucion.
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En el afio 2009 la Corte con su nueva integracion dictd un nuevo fallo (en la causa
Y hoy... “Benitez, Horacio Osvaldo c/Plataforma Cero SA y otro”) en la que exhorto6 a los
¢quédice la tribunales inferiores a dejar de acatar de manera automatica la doctrina del fallo
Corte? “Rodriguez ¢/ Embotelladora”. No hubo una revision concreta de la doctrina
anterior, pero si la Corte le tir6 las orejas a los jueces de las Instancias inferiores,
que se escudaban en ese fallo para limitar la responsabilidad, en casos que ademas
eran completamente distintos a aquél que motivo el fallo “Rodriguez”.

Me parece hien, porque esto de Ia “actividad normal y especifica”
es unamanerade hacer que laempresa que contrata a otras se lave
las manos. Si al final es una “estrategia empresaria”, se tendrian
gue hacer cargo siempre, porque ellos lo decidieron...

/

En realidad la Ley de Contrato de Trabajo originaria decia que siempre que hubiera sub-
contratacion, debia controlarse el cumplimiento de las normas del trabajo y la seguridad
social, y en todos los casos la empresa madre o principal iba a ser soli-
dariamente responsable con la empresa que contratd. Ademas, la ley
decia que si se subcontrataban servicios correspondientes a la actividad
normal y especifica propia del establecimiento de la empresa, y dentro

de su ambito, iba a considerarse que todo el personal afectado a ese
servicio era directamente trabajadora de la empresa madre.
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Pero vino la dictadura y en el aiio 1976 ésta modificé y mutilo la Ley de Contrato de
Trabajo, estableciendo la regulacion de la subcontratacién que vimos mas arriba
—limitadora de la responsabilidad de las empresas que utilizan la herramienta de la sub-
contratacion—, que es la que nos rige en la actualidad.

¢ Y qué se puede hacer frente a esto? Porque si hoy
nos rige una ley que fue reformada en perjuicio de los
trabajadores... jhabria que cambiaria!

Si. Hay varios proyectos de ley que pretenden volver a la redaccion originaria de la
norma. La verdad, es terrible que nos siga rigiendo una reforma regresiva dispuesta
>, por un drgano que no emand de la voluntad popular.

Pero mientras tanto, me parece que hay que abrir bien los ojos y estar atentos,
\ porque en muchos casos la subcontratacion es fraudulenta, entonces ahi

de la Ley de Contrato de Trabajo (responsabilidad
solidaria segun sean servicios que hacen a su activi-
dad “normal y especifica”), sino que directamente se le
puede reclamar como empleadora directa del trabajador,
planteando el fraude de la subcontratacion.
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En muchos casos no hay una verdadera subcontratacion, sino una intermediacion
de persona. Me explico: aparece por ejemplo como si la empresa A contratase a la
empresa B, quien a su vez contrata al trabajador, que aparece como dependiente de
B. Pero en realidad, quien se comporta como el verdadero patron de ese trabajador
es A (le da las 6rdenes de trabajo, lo sanciona con apercibimientos o suspensiones,
le da las herramientas de trabajo, etc.). La empresa B es simplemente una persona
juridica que aparece interpuesta entre ambos.

En estos casos se aplica el art. 29 de la Ley de Contrato de Trabajo, que establece
que el trabajador es considerado empleado directo de quien utiliza su trabajo (A),
aunque también la otra empresa va a ser solidariamente responsable (B).

Esoes
interesante.
¢Como seria?

Siempre hay que estudiar el caso concreto, por lo que
lo ideal cuando hay dudas es recurrir a un abogado
que nos las pueda despejar. Pero como orientacion,
se podria decir que son sefales de alerta de la sub-
contratacion fraudulenta, las siguientes:

¢,Como
puedo saber si la

subcontratacién es legal
o fraudulenta?

1) que el trabajador preste tareas en el establecimiento de la empresa principal o madre;
2) que la empresa principal lo dirija o le de las 6rdenes de trabajo;

3) que el poder disciplinario lo tenga la empresa principal;

4) que el trabajador para realizar sus tareas utilice fundamentalmente medios y herra-
mientas de la principal.

5) que la contratista no asuma los riesgos inherentes a su funciéon de empresa, con
independencia de que tenga —o no- solvencia patrimonial.
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Me quedeé pensando en el caso del St. Rodriguez. Porque para mi ahi hay gato
. : - o

encerrado. iSeguro! porque si la Compania Embotelladora le compraba el concentrado

Pepsiyd Bs elahoraba el prod | di “Pepsit’, di

aPepsl, y aespues elahoraha el producto y lo venaia como gaseosa “Pepsi’, digo...
. . N - . semnd
¢no sera que al final Pepsi y Compania Embotelladora son todo 1o mismo:

Bueno, esto no se probd en el caso del Sr. Rodriguez. Es lo que se llama *“grupo
econdmico”, y esta regulado en el art. 31 LCT, que establece que si una o mas empre-
sas estan bajo la direccidn, control o administracion de otra u otras, o relacionadas de
modo tal que constituyen un conjunto econdmico de caracter permanente, son todas
responsables solidariamente respecto a las obligaciones laborales y de la seguridad
social, cuando han mediado maniobras fraudulentas o conduccion temeraria.

Ah! Si se hubiera probado gue Pepsiy la Compaiiia
Embotelladora eran un grupo econémico, ¢,se hubiera
condenado aambas?

No necesariamente. Para que surja la responsabilidad solidaria,
habria que haber probado, ademas del conjunto econémico, que hubo
maniobras fraudulentas o conduccion temeraria.
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Pero al final... esto de Ia subcontratacion, o de los grupos economicos, json todas

decisiones empresarias! Frente a esto a ley deheria ser mas protectora de los
trahajadores, tendria que ser todo mas facil porgque nosotros no tenemos la culpayno
podemos terminar siendo perjudicados por estas “estrategias” de los empresarios...
- J

Pero lamentablemente no es asi, y muchas veces estas estrategias se desarro-
llan principalmente para reducir costos laborales, vulnerando los derechos
individuales o colectivos de los trabajadores.

Por eso, hay quienes afirman que la subcontratacion laboral, aunque sea “licita”
0 “legal”, viola el fundamento ético de las relaciones de trabajo.

Bueno, hay quienes no le encuentran ningun
fundamento ético, porque consideran inmoral
que los duefos del capital se apropien de la
ganancia que produjo el trabajador, pagandole
simplemente a éste un salario fijo.

¢Porqué? ¢;Cuélesel
fundamento ético de las
relaciones de trabajo?

Otra postura opina que la inica explicacion a esta desigual forma de “reparto” de la ga-
nancia, se encuentra en el hecho de que el trabajador es ajeno a los riesgos empresarios.
Es decir, que como el empleador corre con las pérdidas y los riesgos, si hay ganancias
esta bien que sean todas para él, porque si hay pérdidas él es quien debe soportarlas.
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Esto es lo que se llama “ajenidad del riesgo empresario”, que significa que el
riesgo empresarial no puede ser nunca trasladado a los trabajadores.

Lamentablemente este principio o garantia se encuentra totalmente trastocado en los
supuestos de subcontratacion, en los que los riegos se le transfieren al trabajador.
Todo esto nos demuestra que el hecho de que algo sea “legal” no significa nece-
sariamente que sea “éticamente” correcto.

-

Y si... para mi no puede ser éticamente
correcto si le provoca dafio aalguien. Y
los trabajadores seguro gue tenemos un
dafio con esto..

-

8i, uno de los principales dafios que
provoca es la debilitacion de la accion
sindical, porque segmenta al colectivo de
los trabajadores.




< También te golpea a nivel individual, porque por ejemplonoeslo
&" mismo pedir un crédito con una carta de un Banco reconocido que
dice que yo trabajo para ellos desde hace diez afios, que presentar
una carta de una empresa de limpieza que no la conoce nadie...

8i, el dafio se produce en todos los niveles, atin en aquellos casos en los que la subcontratacion es “licita”.
Untemaque afecta directamente al bolsillo del trabajador, es el tema del convenio colectivo de trabajo
aplicable, porque en funcion de eso se va a determinar la escala salarial.

Cambiando de tema, tengo una amiga que esta estudiando en la
Facultad, y parece que lallamaron de una empresa para contratarla
como “pasante”. ¢ Qué es eso?

Las pasantias son unvinculo no lahoral, o sea que la persona no es considerada “trabajadora”,
porgue se supone que no esta trabajando sino aprendiendo. Tiene un objetivo netamente
educativo, para estudiantes secundarios, terciarios o universitarios.

Por eso la ley establece que cada pasante tiene que tener un tutor edu-

cativo, que se encarga de fiscalizar el desenvolvimiento de la pasantia.

Es para brindarle a la persona experiencia practica, capacitar y formar P
al estudiante en aspectos de utilidad en su posterior busqueda laboral.
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En este tema, también hubo una reforma reciente, por la que se derogd
la ley anterior (25.165). La actual ley que rige la cuestion, es la 26427,
que establece limites a la jornada de labor (carga horaria semanal de
hasta 20 horas). Y dispone, que el plazo minimo de la pasantia es de dos
meses, y el plazo maximo es de 12 meses, conforme la nueva ley 26427.

~
iPero Si esta amiga me conto cuanto se hahia desilusionado, ya
que en la empresa no esta aprendiendo nada! Lo inico que hace
es atender el teléfono todo el dia, porque la empresa se dedica
aventas telefonicas. No entiendo entonces porqué su relacion
seria una pasantia. ¢Solo porque es estudiante?
J

No. En ese caso estamos frente a un fraude laboral. O sea, cuando el patrén “apa-
renta” una pasantia, pero en realidad no lo es (porque no se dan los objetivos
educativos buscados por la ley), el contrato de pasantia es fraudulento. Esto sig-
nifica, que en realidad tu amiga es una trabajadora, que esta vendiendo su fuerza
de trabajo para obtener un salario a fin de mes. Lo que ocurre que es el empleador
no le reconoce esa calidad, no la considera una trabajadora dependiente sino una
“estudiante” que esta haciendo una “pasantia”.
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¢Qué gana
el empleador
haciendo

Basicamente, como el patron no reconoce a su dependiente como tal, sino que lo
considera un “estudiante”, entonces no cumple con todos los deberes propios de
una relacion laboral. Por ejemplo: todo patron a su dependiente debe pagarle un
salario minimo (el que se corresponda con el convenio colectivo de trabajo aplicable,
0 bien el salario minimo vital y maévil). Cuando a ese dependiente se lo hace pasar
como “estudiante”, se le paga una “asignacién estimulo” (que cubre viaticos y gastos
escolares) que en los hechos es mucho menor. Esta gravosa situacion se ha tratado
de evitar con la nueva reforma, ya que la nueva ley 26427 dispone que la asignacion
estimulo de los pasantes, debe calcularse sobre el salario basico del convenio colec-
tivo aplicable a la empresa, proporcional a la carga horaria de la pasantia. De todas
maneras, aunque al pasante se le pague el sueldo proporcional sobre el basico de
convenio, igualmente al usar esta figura fraudulentamente, el patron ahorra, ya que
al pasante no se le paga las vacaciones, ni se le paga el aguinaldo, y ademas cuando

' . se lo despide tampoco se le paga ninguna indemnizacion.

Todo esto hace que para el patron sea altamente redituable
aparentar una relacion laboral como si fuera una pasantia.

Por eso tenemos que hacer circular esta informacion entre amigos, familiares y com-
pafieros, ya que muchas veces los trabajadores que se encuentran en esta situacion,
suponen que como firmaron un contrato de pasantia no pueden reclamar por sus
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derechos, ya que no los tienen. Esto no es asi, si el pasante en realidad no esta recibiendo educacién
con esa pasantia, entonces es un trabajador que tiene todos los derechos que enumera nuestra Consti-
tucion Nacional, por lo que debe ser asesorado legalmente para que los mismos le sean reconocidos.

Tengamos en cuenta que en materia laboral rige el principio
de primacia de la realidad, esto significa que siempre se va
ateneren cuentalarealidad por sobre las formas (importa . :
lo que verdaderamente es, no lo gue se haya firmado en \‘ s
apariencia). r

¢El contrato de aprendizaje es lo mismo que
el contrato de pasantia®

No. En el contrato de aprendizaje la ley si reconoce que existe entre
el patrén y el trabajador una relacion laboral. Estaregulado enel
art.1de laley 25013 (que fue modificado a mediados del afio 2008
mediante la ley 26390), y tiene como particularidad (a diferencia
del contrato de trabajo comun y corriente), que posee una finalidad
formativa tedrica-practica. Justamente, esta modalidad ha sido muy
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criticada, porque en la practica este contrato tiene mucho de trabajo y
poco de formacion. La ley lo prevé para jovenes sin empleo de entre
16 y 28 afios.

Dehe celebrarse siempre por escrito y dura, como minimo, tres meses,
y como maximo un afio. La jornada maximaes de 40 horas semanales,
y al finalizar el patron no debe pagar ninguna indemnizacién, aunque si
debe preavisar la extincion del contrato de aprendizaje, con treinta dias

p

de anticipacion.

Como norma antifraude, la ley dispone que
en cada establecimiento la cantidad de aprendices no
puede superar el 10 % del total de los trabajadores
contratados por tiempo indeterminado. Si se excede
esta proporcion, se va a entender que esos contratos
de aprendizajes son en realidad contratos de trabajo
por tiempo indeterminado, con todos los mejores
derechos que ello implica para el trabajador.

)
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exactamente un delegado?

El delegado gremial es un protagonista esencial de la accién
sindical, que desarrolla sus tareas en el ambito de la empresa
o el establecimiento, representando y defendiendo los intereses de
sus companeros. La idea es que el delegado, al tomar contacto direc-
to con los trabajadores, pueda hacerse carne de las inquietudes y
necesidades de ellos, de manera de canalizar esos reclamos.

Por eso, decimos que el delegado es un “representante de los trabajadores” de la empresa o el estable-
cimiento (se encuentren afiliados o no al sindicato), y esa representacion la ejerce tanto ante la empresa
como ante el sindicato al que pertenece. Pero es, también y al mismo tiempo, un representante del sindi-
cato ante los trabajadores que él representa (afiliados o no a la organizacion gremial) y ante la empresa.

Es decir, que dentro del juego de relaciones que existe entre los trabajadores, la organi-
zacion gremial y la empresa, el delegado posee las siguientes representaciones que le
otorga la Ley de Asociaciones Sindicales (LAS), N° 23.551, que rige todas estas cuestiones:
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‘
S atribu;ones?
|

A los trabajadores de la empresa o del establecimiento,
ante el sindicato;

A los trabajadores de la empresa o del establecimiento,
ante la misma empresa;

Representa Al sindicato, ante la empresa;

Conjuntamente, representa a los trabajadores de la empre-
sa o del establecimiento y al sindicato, ante el Ministerio
de Trabajo de la Nacién o la Secretaria de Trabajo provin-
cial, en los casos en que se produzca una inspeccién o un
funcionario de cualquier autoridad administrativa laboral
se haga presente en el establecimiento.

Por esto decimos que la representatividad
del delegado gremial es de caracter miltiple.
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O TEESTLY[H:] defender los intereses de o compafieros?

Cuando decimos que el delegado “defiende los intereses de los
companeros”, no nos referimos sélo a custodiar o mantener las con-
quistas ya logradas, sino también a gestionar “mejoras”, o sea,
generar nuevas conquistas.

Por ejemplo: supongamos que el CCT que rige en una
fabrica, establece una jornada diaria de ocho (8) horas.
El delegado tiene la obligacion de verificar que este
limite se cumpla, es decir, que el empleador no impon-
ga “de hecho” una jornada de trabajo mas extensa sin
abonar las horas extras como marcan la ley o el conve-
nio colectivo de trabajo.

Si asume esa actitud, el delegado esta “defen-
diendo los derechos e intereses” de los traba-
jadores de esa fabrica.

Pero ahora supongamos que las tareas que alli se rea-
lizan son insalubres. En ese caso, el delegado debera
realizar los reclamos y gestiones necesarios para que se
logre una declaracion de insalubridad por parte de la
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Autoridad Administrativa (nacional o provincial, segun
que el establecimiento se encuentre en territorio de la
Capital o de alguna Provincia), de manera que la jorna-
da se reduzca a seis (6) horas.

La “defensa” de los intereses de esos traba-
jadores, no pasa sélo por exigir que se cum-
plan las normas laborales, sino también por la
necesaria mejora en las condiciones de traba-
jo de sus compaieros en materia de salud,
higiene y seguridad personal.




¢Que otras funciones tiene

Seria
muy extenso enunciar todas
lag funciones del delegado gremial y
lag “‘comisiones internag’, pero
podemos remarcar algunas de lag
principales y mas usuales

Vigilar el cumplimiento de las leyes laborales y
el convenio colectivo.

Pedir informacién relacionada con cualquier
apercibimiento, suspensién o despido de los
trabajadores del establecimiento.

B Estar atento a toda modificacion ilegitima de las

condiciones de trabajo (el denominado abuso del
“jus variandi”, esto es, del poder del empleador
de modificar las condiciones de prestacion de
tareas sin causar dafo fisico, moral ni econémico
al trabajador).

Verificar el estricto cumplimiento de las normas
sobre higiene y seguridad en el trabajo; propo-
niendo formas para mejorar la prevencion de

el delegado gremial?

riesgos contra la salud y la seguridad de sus
companeros.

Velar por la preservacién de la integridad
psicofisica de sus compaieros, resistiendo
ritmos de trabajo excesivamente intensos o
pautas de productividad inadecuadas.

Otra de las funciones esenciales del delegado gremial
es la de promover la actividad gremial de sus
companeros, detectando a aquellos que tienen
interés vocaciéon gremial, para estimularlos y acom-
panarlos en la participacién en actividades sindicales
e integrarlos a la organizaciéon gremial.

Verificar la aplicacion de las normas legales o conven-
cionales, pudiendo participar en la inspeccion que
disponga la Autoridad Administrativa del trabajo.

Reunirse periddicamente con el empleador o su
representante.

Presentar ante el empleador o sus representantes, las
reclamaciones de los trabajadores en cuyo nombre
actuan.

4 | el delegado gremial 1



¢Hay distintos tipos de delegados?

Generalmente, se distingue al delegado de pequefios establecimientos
(con poco personal) del delegado de grandes establecimientos.

¢Por qué? ;Cual es la diferencia?

N\ La ley establece que a mayor nimero de trabajadores, mayor nimero
de delegados. Con lo cual, en los casos de grandes establecimientos,
siendo mayor el niumero de delegados, no hay un Unico represen-
tante gremial que se constituye en actor principal en cada conflicto,
sino que existe lo que se denomina “comisién interna” que es el
6rgano colectivo formado por el conjunto de los delegados.

O sea que, en los grandes establecimientos, cada delegado es compo-
nente de un organismo representativo colectivo, que es la comisién
interna. La forma en que se integra la comisién interna depende del
estatuto de la organizacién sindical en particular. El niumero de miem-
bros va a depender de la cantidad de personal trabajando en el
establecimiento de que se trate y de lo que establezca el convenio
colectivo o la costumbre en la actividad, en la empresa o el estable-
cimiento. Esta diferencia es importante, porque

cuando se trata de grandes establecimientos los delegados realizan su
labor de manera sectorizada: cada delegado recoge las inquietudes de su
sector y las retransmite a la comision interna.
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¢La comision interna
es el cuerpo general de delegados?

¢Qué es un sindicato
“con personeria gremial”?

Una cosa es la comisidn interna, también llamada cuerpo de dele-
gados (por ejemplo: todos los delegados de la fabrica XX), y otra
cosa es el plenario o cuerpo general de delegados, que se consti-
tuye por todos los delegados de todas las fabricas o establecimien-
tos representados por un mismo sindicato.

La ley 23.551 realiza diferentes clasifi-
caciones de los sindicatos. Entre ellas,
encontramos la clasificacion que dis-
tingue los sindicatos en funcién de los
derechos que poseen.

Es importante destacar, que para que se forme una comisién inter-
na, debe haber tres delegados o mas. El funcionamiento de esta
comisiéon va a estar determinada por el estatuto del sindicato.
También el estatuto determina si la eleccién de los delegados se
realiza teniendo en cuenta determinadas areas o sectores de la
empresa, o por el conjunto del personal. En este tema, puede tam-

bién adoptar decisiones la asamblea general de los traba-

jadores de la empresa.

Ocurre que no todos los sindicatos
tienen los mismos derechos reconoci-
dos por ley. En efecto, los sindicatos
con simple inscripcién (también llama-
dos “simplemente inscriptos”, o con
“personeria juridica”) tienen menos
derechos que los sindicatos con per-
soneria gremial.

SHQUE requisitos debo reunir Para poder ser candidato a _delegaglo,_segt’m la
para poder ser elegido como Ley 23.551 se deben cumplir los siguientes re-

delegado” quisitos: La personeria gremial es un atributo

1°) Ser mayor de 18 afios de edad; de los sindicatos mas representa-

2°) Tener un aiio de antigiiedad en la empresa (se cuenta desde la fecha de la elec- tivos, que brinda al sindicato que la
cién para atras), salvo que el establecimiento se haya instalado reciente-

mente, en cuyo caso no se exige este requisito; tampoco se exige este requi- obtiene ciertos derechos que le son
sito cuando, por la indole de la actividad, la relacion laboral comienza y ter- exclusivos.
mina con al realizacion de una obra, o cuando se trate de un trabajo de tem-
porada;
3°) Tener un afio (como minimo) de afiliacién al sindicato con personeria gremial.




¢Cuales son los derechos exclusivos que tienen los sindicatos

con personeria gremial?

Segln
elart 3l LAS, los derechos exclu-

sivos de los sindicatos con personeria
gremial son:

Defender y representar ante el Estado y los
empleadores los intereses individuales y colectivos de
los trabajadores;

Participar en instituciones de planificacion y control
de conformidades con lo que dispongan las normas
respectivas;

Intervenir en negociaciones colectivas y vigilar el
cumplimiento de la normativa laboral y de seguridad
social;

Colaborar con el Estado en el estudio y solucién de los
problemas de los trabajadores;

Constituir patrimonios de afectacion que tendran los
mismos derechos que las cooperativas y mutualidades;

Administrar sus propias obras sociales y, segun el caso,
participar en la administracién de las creadas por ley o
por convenciones colectivas de trabajo.

A estos derechog se suman otrog tantos que estan

diseminados en la Ley de Asociaciones Sindicales
(WA

La representacion sindical en la empresa.
Como hemos dicho, el trabajador que
desea postularse al cargo de delegado
gremial, segun la ley debe necesaria-
mente estar afiliado al sindicato con per-
soneria gremial (conforme art. 41 inciso a.
LAS).

La tutela sindical de sus representantes
gremiales (conforme art. 52 LAS).

La retencion por nomina de cuotas de afi-
liacién u otros aportes que deban tributar
los trabajadores al sindicato con perso-
neria gremial (art. 38 LAS).

La exoneracion de impuestos y
gravamenes (art. 39 LAS).
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El 18 de junio de 2013, la Corte Suprema de Justicia de laNacion declard la inconstitucio-
nalidad delinciso adel art. 31 LAS, conforme sentenciarecaida en los autos: “Recurso de
hecho deducido por la Asociacion de Trabajadores del Estado en la causa Asociacion de
Trabajadores del Estado (ATE) s/ accion de inconstitucionalidad”.

En el caso, invocando una situacion de
emergencia general, el Intendente de la Ciudad
de Salta habia dispuesto una rebaja salarial.
Los trabajadores iniciaron un reclamo, siendo
representados por ATE. La Corte de Justicia
de Salta rechazd la accion, por considerar que
ATE carecia de legitimacion para representar
los intereses colectivos de los trabajadores
del municipio saltefio, por cuanto, para la
fecha de promocion de la demanda, actuaba
como entidad sindical simplemente inscripta,
en tanto otro sindicato (la Union de Traba-
jadores Municipales de Salta), gozaba de la
personeria gremial (art. 28, cuarto parrafo,

de la ley 23.551). La Corte de Justicia de
Salta, considerd entonces que era la Union
de Trabajadores Municipales de Salta, quien
tenia el derecho exclusivo de representar los
intereses colectivos de los trabajadores, por
contar con personeria gremial. Todo ello,
conforme lo dispone el art. 31 LAS.

La Corte suprema de Justicia de la Na-
cién debio revisar esta sentencia, Ilegando a
una conclusion totalmente distinta. En efecto,
considero que el derecho de ATE de represen-
tar los intereses colectivos de los trabajadores
municipales de Salta, aun contando en el
ambito con simple inscripcion gremial, esta



inequivocamente reconocido por las normas
de la OIT (Convenio N° 87) y tratados con
jerarquia constitucional.

En definitiva, nuestro Maximo Tribunal
interpreto que el art. 31 inc. a) LAS, al otorgar
ese privilegio a los sindicatos con personeria
gremial (en desmedro de las simplemente
inscriptas) es incompatible con normas de
mayor jerarquia, razon por la que se lo declard
inconstitucional.

Entonces, recapitulando, los tres fallos
mas importantes emitidos por la Corte
Suprema de Justicia de la Nacion, que
debemos conocer a la hora de analizar las
normas relativas a los delegados gremiales,
son:

1.- El fallo "ATE c/Ministerio de Trabajo"
del afio 2008 (vulgarmente conocido como
"ATEI", para distinguirlo del fallo dictado en
el ano 2013) por el que se decidio la incons-
titucionalidad del art. 41, inc. a) de la LAS.

2.- El fallo "Rossi Adriana Maria ¢/ Es-
tado Nacional-Armada Argentina" por el que
se declar6 la inconstitucional del art. 52 de
la LAS, sobre tutela del delegado gremial,
analizado en el apartado final del cuadernillo
“El Delegado Gremial I1”.

3.- El fallo “ATE s/ Recurso de Inconsti-
tucionalidad” del afo 2013 (conocido como
“ATE II”) en el que se declara la inconstitu-
cionalidad del art. 31 inciso a) de la LAS.

De todo lo dicho se desprende que existe
una clara diferencia entre la actual legislacion
sindical en esta materia, y la interpretacion
que los jueces hacen de esa misma normativa.
En los casos aqui relevados, al haberse decla-
rado la inconstitucionalidad de los arts. 41 inc.
a), 52y 31 inciso a) LAS, las restricciones que
todas estas normas prescriben en perjuicio de
los sindicatos simplemente inscriptos, fueron
consideradas inaplicables en los casos concre-
tos ventilados ante el Poder Judicial.




¢Por qué la ley hace esta diferencia?
:No deberian tener todos los sindicatos los mismos derechos?

"
N\ Bueno.. este fema fue muy estudiado Esto no es lo que ocurre en nuestro pais, pues el sistema legal
- por los drganos de control de la OIT, argentino le otorga al sindicato con personeria gremial privilegios
quienes al analizar los convenios que implican exclusividad en estas tres materias, y en otras tantas

. . ‘ mas.

internacionales relativos a la
I libertad sindical (QU@ eh huestro pais, - Es decir: nuestra ley sindical otorga derechos exclusivos al sindica-
\ tienen el mismo valor que huestra to mas representativo. Estos derechos exclusivos exceden amplia-

Congtitucion Nacional), concideraron que ~ mente la nomina de materias cuya prioridad a
favor del sindicato mds representativo es

seria posible que un sistema legal otorgue .
- P il q‘ evor de.| 5 indi g’r aceptada por los drganos de la OIT. Esto
) Clanies pFIVI.c’,gIOS CHEICEILS g”? ’lca‘og resulta tremendamente reprochable’.
mas representativos. Pero que estos privilegios

0 ventajas deberian limitarse al otorgamiento
de derechos preferenciales en solo tres materias:

- Si, pero... ;quién se ocupa de hacer este
reproche? A mi, por ejemplo, este sis-
tema me perjudica por varias razones.

‘ hegociacion colectiva; Supongamos que yo no estoy de acuer-

. do con la linea de pensamiento de la con-
ﬁ congulta por las auforidades; duccion del sindicato con personeria gre-
‘ desighacion de delegados ante mial... ;por qué me obligan a votar como

delegado a un trabajador afiliado a ese sindi-
cato, y no a otro que puede también represen-
tarme? Es mas... ; por qué, si yo quiero ser can-
didato a delegado, tengo si o si que afiliarme al
sindicato con personeria gremial?

log organismos internacionales.
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- Si... éstas y otras situaciones han provocado,
por un lado, el reproche de los 6rganos de con-
trol de la OIT, quienes han concluido que nues-
tro sistema legal atenta contra el principio de
libertad sindical.

También los Jueces argentinos han cuestiona-
do el sistema ideado por la LAS. En efecto, el
tema lleg6 hasta la Corte Suprema de Justicia
de la Nacién, que en nuestro pais es la maxima
autoridad judicial. Asi, en el caso “ATE </ MI-
NISTERIO DE TRABAJO”, dictado el 11/11/2008,
la Corte sentencié que:

el art. 41 inc. a. LAS (el que establece que
para ser delegado debo estar afiliado al
sindicato con personeria gremial) es incons-
titucional, por violar el derecho a la libertad
sindical, amparado tanto por el art. 14 bis
de nuestra Constitucion Nacional, como por
el Convenio 87 de la OIT.

En el caso, la Corte considerd que nuestra ley
atenta contra la libertad de los sindicatos con
simple inscripcion, al impedirles desplegar su
actividad en uno de sus aspectos y finalidades
mas elementales para la que fue creada; y que

también atenta contra la libertad de los traba-
jadores que desean postularse a delegados, a
quienes se los obliga a afiliarse al sindicato
con personeria gremial.

1. Se recomienda la lectura del material de debate “La Crisis del Modelo
Normativo Sindical basado en los Derechos Exclusivos otorgados al
Sindicato con Personeria Gremial”, en el que se trata con profundidad
el tema relativo a como se obtiene la simple inscripcién, como se
obtiene la personeria gremial, etc; estimulando un debate a partir de
los reproches que se han hecho al sistema sindical argentino.
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¢Entonces con este fallo JERH L CRU UL REREH

No. La LASsigue
diciendo exactamente lo mismo, es
decir; que para postularse a delegado
el trabajador debe estar afiliado al
sindicato con personeria
gremial.

Obviamente, si se llevan a juicio casos similares, en
donde esta cuestionada la eleccién como delegados de
trabajadores afiliados un sindicato simplemente
inscripto, cuando éstos lleguen a la Corte es de esperar
que el tribunal falle de modo similar, partiendo del
mismo criterio:

que los sindicatos con simple inscripcion, y los sindi-
catos con personeria gremial, deben encontrarse en
un pie de igualdad respecto al derecho a la repre-
sentacion sindical en la empresa y el derecho a la
tutela sindical de sus dirigentesz.

Los fallos de la Corte no cambian la ley, sélo
dicen que ella es inconstitucional, es decir,
que por esa razon no va a ser aplicada en el
caso concreto.

Esto nos genera grandes expectativas, pues es un
hecho que nos encontramos frente a un proceso de
cambio, iniciado con el fallo "ATE" y luego profundiza-
do por el fallo “Rossi”, que se ira consolidando y forti-
ficando a través de la repercusién que estas sentencias
provoquen tanto en el ambito judicial, como en
ambito social.

2. Respecto a este tema, en especial a la incidencia del fallo
"ROSSI” dictado también por la Corte, se recomienda la lectura
del “EL DE-LEGADO GREMIAL Il (LA PROTECCION DEL DELEGADO
GREMIAL)”, de esta misma serie.
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Pero en conclusion, si yo estoy afiliado al sindicato simplemente inscripto,
y quiero ser delegado,

¢puedo o no puedo?

Me quedo algo
en el tintero... &quién hace
la convocatoria para que
ce lleve a cabo la eleccion
de delegados?

Si lo vemos desde el punto de vista estrictamente legal,
la respuesta es no. Si lo vemos desde el punto de vista
de la jurisprudencia de la Corte, la respuesta es si.
Entonces, me parece que para decidir en el caso concre-
to los pasos a seguir, lo importante es hacer no sélo una
valoracién juridica, sino también un valoracién tactica
politica-gremial. Es esencial analizar en cada caso el
grado de organizaciéon que se haya construido en la
fabrica, el nivel de conciencia de los compafieros, la par-
ticipaciéon y apoyo de los mismos... También hay que
tener en cuenta en el caso concreto cudl es el grado de
resistencia de la patronal en torno a la aceptacién de
delegados de un sindicato distinto a aquél que goza de
personeria gremial.

Segun la ley, la eleccién de delegados debe ser con-
vocada por el sindicato con personeria gremial que
tenga implantacién en la empresa o establecimiento.
Este sindicato se ocupa también de la organizaciéon
del proceso eleccionario (ej., notificar a la empresa la
fecha de la eleccién y los candidatos, publicitarla en
los lugares de trabajo, etc.).

Segun el fallo "ATE", esta derecho exclusivo del sindi-

En términos generales, podemos afirmar que cato con personeria gremial resulta cuestionable. Asi,
siempre resulta esencial conocer la correlacion segun esta interpretacion, el sindicato simplemente

] inscripto con implantacién en la empresa o estable-
de fuerzas, para poder adoptar una estrategia cimiento, también podria convocar a elecciones, al ser
gremial eficaz®. inconstitucional el art. 41 inciso a. LAS.

3. Se recomienda la lectura del material de formacién “ESTRATEGIA Y TACTICA SINDICAL", de esta misma serie.
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Mas alla de quién hace esta convocatoria...

... ¢como se hace?| ;Cuales son los pasos a seguir?

Para hacer la convocatoria se debe cumplir con lo indicado por el ant. 25 del
Decreto 467/88 (reglamentario de la ley 23551). Esta norma nos indica que:

Se tiene que fijar la fecha en la que se van a hacer los comicios. Las elec-
ciones deben realizarse, como minimo 10 dias antes de que venzan los
mandatos de los delegados que ya se encuentran en funciones.

Se debe publicar esta convocatoria. Esta publicacion debe hacerse, como
minimo, 20 dias antes de que venzan los mandatos de los delegados que
estan en funciones. En la publicacién se debe detallar la fecha y hora de los
comicios, y el nombre y direccion del establecimiento donde se realizaran
los mismos.

Se debe difundir la convocatoria por medios que permitan poner en
conocimiento de las elecciones a todos los trabajadores del establecimien-
to (cartelera, diarios locales, afiches, etc).

Se debe notificar al empleador la realizacién de los comicios detallando
fecha, hora y lugar de los mismos.
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cTodos los trabajadores de la empresa
pueden votar en las elecciones
de delegado?

//"\\\

Si. Todos los trabajadores de
la empresa pueden participar en la
eleccion, ya que el delegado va a represen-
far atodos y cada uno de los compafieros,
no solamente a los que estén afiliados a
la organizacion gremial.

Se utiliza como padrén electoral la némina del per-
sonal que trabaja en el establecimiento, que debe ser
facilitada por el empleador.

Muy importante: la eleccion debe realizarse en el
lugar de trabajo y en horas de trabajo. Ademas,
el voto debe ser directo y secreto.

Excepcionalmente, puede llevarse a cabo de otra
forma, lo que suele ocurrir en el caso de persecucién
sindical al no existir representacién en la empresa. En
tal caso, suele realizarse una asamblea en la que se
eligen los representantes. Tal eleccion sera valida
mientras no sea cuestionada por ningun trabajador.

Una vez que el delegado fue elegido
en estos comicios

Zsigue trabajando en la empresa?

En principio si. Casi siempre sigue estando en la
empresa, aunque a veces es relevado de prestar ta-
reas. Tal situacién puede configurarse por el CCT de la
empresa o los usos y costumbres habidos en ella.
Justamente el delegado, al ser un trabajador que
sigue dentro del establecimiento, convive en forma
permanente con el grupo de trabajadores que repre-
senta. Esto le permite tomar contacto directo con la
problematica especifica de esos trabajadores en el
ambito de la empresa, asi como el estado de esta.

Como la funcion del delegado se lleva a cabo en el seno
mismo de la empresa, podemos decir que el delegado
es la primera linea, la célula primaria del sindicato.

Por ello se encuentra especificamente protegido por
el Convenio n° 135 y la Recomendacion n° 143 de la
OIT, asi como por la ley 23.551.

El delegado es el primer escalén de la estructura

jerarquica de la asociacion sindical.
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:Cuanto dura el mandato
del delegado?

La ley establece una duracién maxima

del mandato de dos m

El estatuto del sindicato puede establecer un
término menor.

El mandato es renovable de manera indefinida,
sin perjuicio de lo que estipule el CCT.

Las elecciones de delegados deben hacerse
con no menos de diez dias de anticipacién al
vencimiento del mandato.

¢En todas las empresas
debe haber un delegado?

1 La ley establece la existencia de un delegado en toda
empresa cuya cantidad de trabajadores sea de diez (10) o
mas.

Es decir, que reunido este requisito (y siempre que alguno de
ellos se encuentre afiliado a la entidad sindical) el sindicato
estd en condiciones de convocar a eleccion de delegados.

I
1

I

I

I

I

I

I

I

1

I

:» La cantidad de delegados varia en funcién de la cantidad
I de trabajadores: de diez a cincuenta, debe haber un (1) de-
: legado; de cincuenta y uno a cien, dos (2) delegados;
: luego, de ciento uno en adelante, debe adicionarse un (1)
1 delegado cada cien trabajadores.
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I

» Ademas, en los establecimientos que tengan mas de un
turno, debe haber como minimo un delegado por turno.

Todo esto, sin perjuicio de lo que establezcan el CCT o los
usos y costumbres de la actividad o empresa, pudiendo fijarse
a través de estos una cantidad mayor de delegados.
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Si en la empresa hay trabajadores “en negro”, ;ellos se computan
para determinar el namero de delegados que nos corresponde elegir?

Determinar el nimero de delegados por establecimiento a veces se vuelve dificultoso. En lineas generales,
podemos decir que todos los trabajadores que dependen de un mismo empleador, y que trabajan en un determina-
do establecimiento, deben ser computados para definir la cantidad de delegados que deben elegirse.

Esto significa que si en un establecimiento hay 30 trabajadores “en blanco” que dependen de
el empleador X, otros 8 “en negro” que también dependen de este mismo empleador, mas
otros 5 que estan como pasantes (también dependientes de
X), y finalmente hay 10 trabajadores que
aparecen como “fuera de convenio”
(pero también son dependientes de X),
todos ellos deben ser computados. En
este caso, la cuenta nos da un total de
53 trabajadores en el establecimiento,
por lo tanto corresponde elegir dos
delegados.

trabajadores en blanco + trabajadores en negro +
pasantes + trabajadores fuera de convenio, si estan

bajo un mismo empleador, suman la totalidad de
trabajadores de un establecimiento.
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¢Se computan también
los trabajadoresi{H r« 1 [iILgeg

Lamentablemente
NO. Uno de los grandes problemas
de la tercerizacion es justamente la
fragmentacion que produce a nivel de
representacion sindical.

Los trabajadores de las empresas tercerizadas
deben elegir sus propios delegados... frente a
esto, lo ideal es generar mecanismos de coordi-
naciéon entre todos los delegados electos,
superando asi el impacto de la tercerizacion en tal
sentido.

En realidad, si todos los trabajadores (tercerizados o no) trabajasen en el mismo establecimien-
to, y existiese un sindicato cuya zona de actuacion los abarcase a todos, se podria convocar a
eleccion de delegados unificados para todos. Pero no existen demasiados antecedentes de situa-
ciones como la descripta.
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La empresa le debe facilitar al delegado un lugar para el desarrollo de sus tareas, ya que éste tiene el dere-
cho y el deber de reunirse periddicamente con los trabajadores, para escuchar sus necesidades, comentarios,

dudas o requerimientos. Ademas, la empresa debe reconocerle al delegado una cantidad de horas mensuales
retribuidas, que el delegado ha de utilizar para ejercer sus funciones de representante sindical.

Facilitar un lugar para el desarrollo de las tareas de los
delegados del personal en la medida en que, habida

cuenta de la cantidad de trabajadores ocupados y la
// modalidad de la prestacion de los servicios, las caracteris-

ticas del establecimiento lo tornen necesario;

Esto esta previsto en el art.
44 de laley 23551 que establece
que, Sin perjuicio de lo que se acuerde
en el CCT respectivo, los empleadores
estan obligados a:

Concretar las reuniones periédicas con esos
& A delegados asistiendo personalmente o
haciéndose representar;

Conceder a cada uno de los delegados del personal, para el
ejercicio de sus funciones, un crédito de horas mensuales re-
tribuidas de conformidad con lo que se disponga en la con-
vencion colectiva aplicable. Estos créditos horarios pueden ser
utilizados tanto dentro como fuera del establecimiento. Y la
re-gulacion de su extensidon puede surgir de la costumbre, es
decir, de una practica mantenida en el tiempo con el consen-
timiento tanto del empleador como de los trabajadores.
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cPuede ser I{271X: [N el mandato del delegado?

s' El mandato del delegado puede revocarse
mediante la decision colectiva de los traba-

jadores representados, a través de una Asamblea, que

puede ser convocada por el sindicato, o bien por los

propios trabajadores (siempre que se reuna la volun-

tad de al menos el 10 % de ellos, que asi lo

peticione).

Me quedo una
altima pregunta, con esto del fallo
\ ATE”... &un trabajador puede ser delegado
sin “tener nada que ver” con hinguno de los dos

Cuando lo establezca el estatuto del sindicato, el
mandato del delegado puede ser revocado por
decision de la Asamblea o del Congreso general
del sindicato, en cuyo caso debe reunirse una
mayoria especial de dos tercios
(66%) de los votos. Siempre que
se revoca el mandato de un delega-
do, debhe darsele a éste el derecho
de defensa.

fipos de sindicatos? Es decir; no esta aflliado al
sindicato con personeria gremial, hi
tampoco al sindicato con simple

inscripcion..

El delegado es siempre un representante sindical y, de acuerdo con la ley, para poder postularse debe estar

afiliado al sindicato que tenga personeria gremial con un afio de antigiiedad en dicha afiliacion.

Este es el sistema argentino, y no hay forma de salirse
de esta regulacién legal. Aun considerando el criterio
de la Corte Suprema, en el sentido de que el trabajador
afiliado al sindicato simplemente inscripto también
puede ser electo delegado, lo cierto es que en uno u

otro caso el trabajador debe contar con una afiliacién
sindical (sea al sindicato simplemente inscripto o al
sindicato con personeria gremial con implantacién en
la empresa).
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Asi, un trabajador que no cumpla con el requisito
de afiliacion al sindicato (sea al sindicato con sim-
ple inscripcion, sea al que posee personeria gre-
mial), no podra ser candidato a delegado.

Esto es asi porque el sistema pretende que los tra-
bajadores de cada empresa no sélo estén repre-
sentados por esos delegados, sino que ademas se
encuentren “cubiertos” por la fuerza del sindica-
to, de modo de tener un mayor potencial a la hora
de enfrentar a la patronal.

En sintesis, la exigencia de afiliacion sindical es un
requisito ineludible para ser delegado gremial. Por
eso, ocurre algunas veces que el delegado se afilia
al sindicato (justamente para “cumplir” el requisi-
to dispuesto por la ley: un afio de antigiiedad en la
afiliacion para ser candidato), y una vez electo deja
de responder a las directivas del sindicato. En estos
casos, hay un quiebre entre la linea de pensamien-
to del sindicato, y la linea ideoldgica que man-
tienen los delegados.
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Claro que si. La Constitucion Nacional asegura a los tra-
bajadores (en el art. 14 bis), la organizacion sindical
“libre y democratica”. Por lo tanto, que una comision
interna se aparte del sindicato, organizandose bajo otra
linea de pensamiento distinta a la de la conduccidn sindi-
cal, es perfectamente constitucional.
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MIa Tutela Sindical?

-

La tutela sindical es una proteccion especial que la le
otorga a favor del representante sindical. JAXIMR 13} o)
los delegados de personal (afiliados al sindicato con
personeria gremial, y electos conforme la ley), como
los dirigentes electos de un sindicato con personeria
gremial, gozan de una estabilidad absoluta que los
protege, entre otras cosas, contra el despido arbi-
trario. También los candidatos a estos puestos gozan
de la referida tutela sindical.
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Debemos subrayar que en este cuadernillo se mencionan las condiciones que habilitan la
tutela sindical del delegado gremial, estrictamente conforme lo dispone la ley.

Una de las condiciones legales esenciales, esto es,
que el delegado pertenezca a una asociacion sindical
con personeria gremial, ha sido sin embargo recien-
temente cuestionada por nuestra Corte Suprema de
Justicia de la Nacion.

En efecto, en fecha 09/12/2009, en la causa “Ros-
si, Adriana ¢/ Estado Nacional — Armada Argentina”,
nuestro Maximo Tribunal declaré inconstitucional el
art. 52 LAS, que limita a los representantes gremiales
de los sindicatos con personeria gremial los alcances
de la proteccion prevista en su art. 52, la ley 23.551,
violentando asi la esfera en que el legislador puede
validamente dispensar determinados privilegios a las
asociaciones mas representativas.

En el caso, la trabajadora Adriana Rossi habia
sido objeto de una sancion disciplinaria de suspen-
sion y del cambio de lugar de tareas, dispuestos por
su empleadora, la Armada Argentina. La trabajadora

reclamé entonces que las dos medidas fueran dejadas
sin efecto ya que no se habia atravesado el procedi-
miento de exclusién de tutela sindical, siendo que
—en su opinidn- ella contaba con la tutela sindical
prevista en el art. 52 LAS, por ser presidenta de la
Asociacion de Profesionales de la Salud del Hospi-
tal Naval (PROSANA), sindicato de primer grado
simplemente inscripto.

La Sala Il de la Camara Nacional de Apelacio-
nes del Trabajo rechazo la demanda al considerar
que, segun el citado art. 52 LAS, si en una misma
actividad existe un sindicato con personeria gremial
y otro simplemente inscripto, solo los representan-
tes gremiales del primero estan cubiertos por dicha
tutela. En el caso, considerd que como en el &mbito
tenia implantacion la Union del Personal Civil de las
Fuerzas Armadas (PECIFA), que es un sindicato con
personeria gremial, entonces el cargo que tenia Rossi



(presidenta de un sindicato con simple ins-
cripcidn), no le otorgaba la tutela sindical
especial prevista en el art. 52 LAS.

Contra ese pronunciamiento, la actora
interpuso un recurso extraordinario, que fue favora-
blemente acogido por la Corte Suprema al declarar
la inconstitucionalidad del art. 52 de la ley de aso-
ciaciones sindicales.

El Tribunal consideré entonces que la distincion
legal, por la que se consagra diferente grado de tutela
a los representantes gremiales, segun provengan de
sindicatos simplemente inscriptos o de sindicatos
con personeria gremial, violenta el derecho a la
libertad sindical consagrado tanto por nuestra Cons-
titucion Nacional como por normas internacionales
de jerarquia constitucional.

En conclusion, y segun la vision de la Corte
Suprema de Justicia de la Nacion, en la tutela sin-
dical prevista en el art. 52 LAS deben considerarse
también comprendidos los representantes sindicales
(incluyendo asi a los delegados gremiales) de los

sindicatos con simple inscripcion, porque conforme lo
dispone el art. 14 bis de nuestra Constitucion Nacional,
todos ellos deben gozar “de las garantias necesarias
para el cumplimiento de su gestion sindical y las rela-
cionadas con la estabilidad de su empleo”.

La libertad sindical debe estar rodeada, como
atributo intrinseco o inherente para el logro de su
ejercicio, de un particular marco de proteccion de los
representantes gremiales, porque caso contrario éstos
tendrian temor de ejercer la representacion que se les
ha conferido, lo que conspiraria contra su cometido.
Por esa razon, la ley debe proteger a todos estos re-
presentantes (sin importar si provienen de sindicatos
simplemente inscriptos, o bien de sindicatos con per-
soneria gremial), tutelandonos de modo que no puedan
ser suspendidos, ni despedidos, ni modificadas sus
condiciones de trabajo. Asi lo ha sostenido el Maximo
Tribunal Argentino, declarando inaplicable la restric-
cion prevista en el art. 52 LAS que sélo incluye a los
efectos de la tutela sindical, a los representantes de los
sindicatos con personeria gremial.



AHTETICC R {TGET [H110] de esta tutela?

Bueno, pensemos por ejemplo en un
delegado gremial que trabaja en una
planta. Aunque fue elegido represen-
tante sindical, el contrato de trabajo
que lo vincula con su patrén sigue
vigente, es decir, que de él surgen los
mismos derechos y obligaciones pro-
pios de todo contrato de trabajo. Esto
implicaria también la vigencia del dere-
cho del patréon (muy cuestionable, por
cierto) de sancionar a su empleado
(apercibirlo, suspenderlo, etc.), y hasta
de despedirlo.

esto o puede ser igual en el
caso del delegado, ya que de ser agi,
el representante sindical no podria
ejercer una verdadera representacion: se
interpondria siempre. el femor a ser
despedido y/o suspendido!

Es un hecho que a los patrones no les gusta que las empresas esten sindicalizadas, y menos
que el delgado sea eficaz en su tarea, con lo cual los delegados son siempre un blanco per-
fecto. Esto es lo que se ha llamado “la caza del dirigente”, y para evitarlo, la Ley ha
establecido esta tutela especial.
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¢En qué consiste ENERUIGCIEY

Gracias a esta tutela sindical, a dichos trabajadores no se les puede modi-
ficar las condiciones de trabajo, ni se los puede sancionar, ni despedir sin
causa. Si el empleador suspende sin causa a ese representante sindical, mo-
difica sus condiciones de labor, o lo despide, ese acto (el despido, la suspen-
sion o la modificacién de las condiciones de trabajo) es nulo, pudiendo el
representante sindical pedir judicialmente que se lo deje sin efecto.

Esta tutela se encuentra regulada en el art. 52 de

la Ley de Asociaciones Sindicales N° 23.551 (LAS).

:cGuando empieza, y cuanto
tiempo [lIE:N esta tutela?

La tutela del delegado electo comienza desde el momento
en que la designacién fue comunicada al empleador,
mediante telegrama, carta documento u otra forma
escrita (art. 49 LAS), y dura todo el tiempo que dura el
mandato (como maximo dos afos, siempre que el
estatuto del sindicato no prevea un periodo menor; y
reelegibles indefinidamente) y, una vez cesado éste,
dura por un aio mas.

O sea, si un delegado es
electo y luego no reelegido, su
estabilidad se extiende desde la
eleccion por el término de tres
anos.

4 | el delegado gremial 2



También el candidato a
delegado (0 sea, quien se postula,
aunque luego no sea elegido en el cargo)
tiene esta tutela, que se extiende desde el
momento de la postulacion, y por
solo seis meses.

Entiendo entonces que mientras dura esta tutela, el patron
no puede sin causa suspender, despedir o cambiar las
condiciones del delegado electo o del candidato.

:Pero qué pasa si el empleador
dice que hay una justa causa?
¢En ese caso puede hacerlo?

. 3

NO. Si la Ley permitiese esto, seria muy
facil que Ia empresa “se saque al delega-
do de encima”... bastaria simplemente
con invocar una falsa causa... jy listo!
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Para que esto no ocurra, la Ley establece
que, si el empleador afirma que existe
una justa causa para tomar esa decision
(el despido, la suspension o el cambio de
las condiciones de trabajo) de manera
previa (es decir, antes de despedir, sus-
pender o variar las condiciones de labor)
debe iniciar un juicio, que se denomina
“procedimiento de exclusion de tutela”, y
que tiene por objeto que el Juez
"autorice” ese acto.

Este juicio previo, en el que se va a venti-
lar la supuesta “causa” que alega el
empleador, también estd regulada en el
art. 52 de la Ley de Asociaciones
Sindicales N° 23.551 (LAS).

La estabilidad del candidato
a delegado, y del delegado electo,

es Absoluta y Temporal



¢Qué ocurre si el patron no cumple con este
requisito previo, y directamente despide,

suspende o cambia las condiciones de traba-
jo de ese delegado o ese candidato?

Si la empresa cambia las condiciones de ese trabajador, sanciona o
despide sin iniciar antes este juicio, el delegado o candidato puede
optar por el restablecimiento de las condiciones anteriores (si por
ejemplo es un despido, puede pedir que se lo reinstale en su puesto
de trabajo) o puede, en cambio, aceptar el despido, en cuyo caso se
le debe pagar una indemnizacién agravada, es decir, una indem-
nizacion mucho mayor a la que le corresponde a otro trabajador.
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Ahora, supongamos que la causa que
alega el patron para despedir al delegado es
legitima, verdadera... en ese cago, igual la empresa
tiene la obligacion de dejar que ese delegado o
candidato siga trabajando? O sea, &si o sitiene que
esperar a que haya una sentencia judicial que lo
habilite para despedirlo®?

En principio si, porque asi esta disefiado nuestro sistema legal.

Igual hay que pensar que este procedimiento de “exclusiéon de tutela”
es sumarisimo, esto significa que los tiempos son cortos, por lo que el
perjuicio para la empresa no es tan grande.

Ademas, excepcionalmente la Ley permite que el Juez (a pedido del
empleador) suspenda la prestacion laboral como medida cautelar,
cuando la permanencia del delegado o del candidato en su puesto de
trabajo, o el mantenimiento de las condiciones de trabajo, pueda oca-
sionar peligro para la seguridad de las personas o bienes de la empre-
sa. Incluso, acusando la proteccién de los bienes y de las personas, el
patrén puede liberar al trabajador de su deber de brindar tareas, siem-
pre que comunique esta situacion al Ministerio de Trabajo en el térmi-
no de 48 horas (art. 30 Decreto 467/88), aunque cabe aclarar que esta
posibilidad ha sido considerada inconstitucional por parte de la doctri-
na laboral.
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Por todo lo que venimos diciendo, me
parece que yo tenia una idea bastante

errada, porque creia que al delegado
gremial no se lo podia

“tocar” jamas. 0 sea,

yo pensaba que no

habia forma de despedir

a un trabajador, mientras

fuera delegado...

Me quedo claro. Pero

siempre tiene el empleador que pasar por ese
procedimiento de “exclusion de tutela” antes de
despedir. Si no lo hace, el despido va a ser

nulo, haya o no causa, asi que el trabajador
afectado puede pedir su reinstalacion, o bien,
una indemnizacion agravada.

¢De qué depende esta eleccion?

Esa concepcion es errada. Si hay una causa
grave (una injuria del delegado que no permi-
ta que ese vinculo laboral continte), y el
empleador inicia el procedimiento de
exclusion de tutela, en el mismo
momento en que el Juez admite la
exclusion, ese trabajador puede ser
despedido. Por eso hay que tener cuida-
do... jel delegado no tiene una “inmu-
nidad total”! Sélo tiene "inmu-
nidad” frente a los actos arbitra-
rioso incausados del empleador

que puedan afectarlo.

En realidad esta eleccién depende de la volun-
tad del delegado. O sea, si a él le interesa
volver al trabajo y continuar su militancia en
el seno de la empresa, puede pedir la reinsta-
lacion y el pago de los salarios caidos en todo
ese tiempo. En cambio, si le interesa la indem-
nizacion agravada, puede elegir esta opcion
en vez de la reinstalacion.
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A3 LSS G esta indemnizacion agravada?

Consiste en la indemnizacion comuin por despido (o sea, la que se le
paga a cualquier trabajador no-delegado cuando es despedido sin
causa), mas una suma equivalente a todas las remuneraciones que le
faltaban cobrar a ese delegado hasta el cese del mandato, mas otro
afno de salarios (que corresponderia al afio de estabilidad posterior al
cese del mandato).

Si un delegado es despedido al afio de haber sido elegido, y elige la indemnizacion en vez de
la reinstalacion, le deberian pagar: la indemnizacion comiin (art. 232, 233 y 245 LCT), mas un
aiio de remuneraciones (trece sueldos, ya que se cuenta también el aguinaldo), mas otro afio
de remuneraciones (otros trece sueldos).

Por eso, que
la misma Ley “tiente” al delegado con
el pago de esta suma, resulta criticable. Aunque
seguramente, a esta critica los legisladores
responderian que, lo que han querido, es
desalentar este tipo de conductas patronales,
imponiendo un alto costo
para ¢l patron..

Como vemos, esta indemnizacién es bas-
tante cuantiosa, y justamente por eso
puede ser blanco de critica: se supone que
la Ley debe tender a mantener a ese dele-
gado en su puesto de trabajo, porque su
funcién como representante sindical en el
interior de la empresa es importantisima, esencial.
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Si... pero es verdad que si la suma
es muy grande... hasta el delegado

mas comprometido va a pensarlo
dos veces!

Exactamente. Por eso tenemos que pensar

a la opciéon de la “indemnizacién agrava-
da” como una derrota... porque al final, significa que con dinero
(mas alla de si es poco o mucho) la empresa “se sacd de encima”
a un delegado. En cambio, la opcién de la reinstalacién es politi-
camente mucho mas efectiva: si una empresa despidid sin causa
a un delegado, el hecho de que por una decisidn judicial a ese
representante sindical le tengan que volver a abrir la puerta de
la fabrica, a la vista de todos los comparfieros, jimaginate!, es
toda una derrota animica para la empresa, porque es una forma
de ponerle una valla a la omnipotencia patronal.
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Me quedd algo en el tintero... diji-
mos que el candidato tiene esta
tutela de la que venimos hablando
por seis meses, y desde que se
postula para el cargo de delegado.
Sin embargo, yo conoci un caso de
un compaiiero que habia sido can-
didato, pero como la empresa dijo
que “no sabia nada”, lo despi-
dieron igual, no hubo nada que
hacerle.

¢Como puede ser
que haya pasado eso0?

Lo que ocurre es que, para que la tutela legal surta efecto, el
Decreto Reglamentario de la Ley 23.551 (N° 467/1988)
establece que recién se considera que el candidato es tal,
cuando el sindicato tiene por recibida la lista que incluye a
ese trabajador como candidato, con las formalidades nece-
sarias para pasar a expedirse acerca de su oficializacién.

Establece, ademas, que es la asociacion sindical la que debe
comunicar tal circunstancia al empleador (indicando los datos
personales de ese trabajador, el cargo al cual aspira y la fecha
de recepcién).

0 sea: segin este Decreto 467/1988, si el trabajador le
comunica al sindicato que quiere postularse para delega-
do, pero no se lo comunica a la empresa, el trabajador no
tiene aiin estabilidad, y por tanto puede ser despedido.

Se supone que cuando uno le avisa al sindicato, éste tiene que
ocuparse inmediatamente de avisarle al empleador. Pero la
realidad es que algunas veces esto no ocurre. Por eso es acon-
sejable que, en caso de duda, el trabajador envie dos cartas
documento, una al sindicato y otra a la empresa, en las que
les haga saber a ambos su voluntad de ser candidato en las
préximas elecciones.
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Siempre es recomendable Es aconsejable que, en caso de duda, el trabajador envie
bt adaba -l dos cartas documento, una al sindicato y otra a la

para que hos indique la conveniencia
y oportunidad de enviar estas
cartas documento.

empresa, en las que les haga saber a ambos su voluntad
de ser candidato en las proximas elecciones.

De todas maneras, si bien lo ideal es que siempre
se notifique por escrito al empleador (para evi-
tarnos problemas), ha habido algunos casos en
los que el trabajador se habia postulado, sin lle-
gar a notificarle a la empresa, y algunos Jueces
consideraron que era suficiente con que el traba-
jador haya tenido la voluntad de postularse, sin
ser necesaria la efectiva comunicacién. Esto ocu-
rrio, por ejemplo, en el caso “Arecco Maximiliano
¢/Praxair Argentina S.A. s/juicio sumarisimo”, en
el que, con fecha 26 de diciembre de 2006, uno
de los Jueces de la Sala V, entendié que lo dis-
puesto por el Decreto 467/1988 en materia de
tutela sindical y postulacién del candidato a dele-
gado es inconstitucional.
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¢Puedo pedirle al
sindicato alguna
constancia de que
soy candidato?

Dijimos que la tutela del candidato comienza
desde el momento en que el sindicato recibe
la lista para su oficializacién. ;Qué pasa si al
final ésta no se oficializa?

Si. El Decreto 467/88 establece que, si

el trabajador asi lo solicita, el sindica-

to tiene la obligaciéon de emitir un cer-

tificado en el cual conste que se ha
postulado a candidato.

En ese caso, la LAS establece en su art. 50
que cesa la tutela de ese candidato. Este cese
es a partir del momento en que se declara la
falta de oficializacion de la lista.



¢Hay algin otro requisito
para que surta efectos la tutela?

En realidad el Decreto 467/1988 (reglamentario de la Ley 23.551), establece que
la tutela caduca también si el candidato a delegado no recibe, en las elecciones,
un minimo del cinco por ciento (5 %) de los votos validos emitidos. Sin embar-
go, este requisito no nos debe preocupar, ya que esta norma es inaplicable, por
ser claramente inconstitucional por exceso

reglamentario, al exigir el Decreto una Bueno, supongamos que ¢l

condicion que la Ley no pedia. candidato o el delegado electo estan /7 ~ \
dentro de este periodo de estabilidad. &Qué 2
pasa si la empresa se cierra? Porqué a estas e
personas ho se las puede despedir; pero ;
si hay un cierre total del establecimiento.. <P \»
qué pasa en ese caso? 0\

La ley prevé que en ese caso no se aplica
la estabilidad. Lo mismo si hay una suspension general de tareas...

en ese caso tampoco se puede invocar la estabilidad.
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Hasta aca venimos hablando del delegado gremial o candidato no-electo... ;pero qué ocurre
con los militantes sindicales que ni se postularon ni fueron elegidos formalmente como dele-
gados? Muchos de nosotros tenemos una vocacion espontanea hacia la tarea sindical, aunque

jamas hayamos sido delegados o candidatos... esto pasa muchas veces porque no estamos
de acuerdo con la conduccidn del sindicato que nos tiene que representar. Quiénes estamos
en esta situacion, ;tenemos alguna tutela especial?

El caso de los delegados de personal (o can-
didatos) afiliados al sindicato con personeria gremial,
‘ y dirigentes electos de un sindicato con personeria

<l En realidad
debemos distinguir
dos situaciones

dictintac gremial; que gozan de la tutela especial que implica la

estabilidad absoluta y temporal a la que ya nos hemos
referido, regulada en el art. 52 de la LAS.

’ El caso del militante sin designacion alguna (que
no ocupa ningun cargo formal dentro de la estructura
representativa sindical), o del fundador o dirigente de
un sindicato simplemente inscripto (sin personeria
gremial).

En estos casos, el trabajador no goza de ninguna tutela especial.
Pero si le es aplicable la tutela genérica prevista en el art. 47 LAS.
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to sumarisimo establecido en el

Esta norma, entonces, consagra una tutela para
el ejercicio de la libertad sindical para todos los
trabajadores, que implica un amparo contra
toda conducta antisindical del sector empre-
sario. Y a su vez, el art. 53 de la misma Ley, men-
ciona una serie de supuestos considerados espe-
cialmente practicas antisindicales, entre las
cuales encontramos la practica de

“despedir, suspender o modificar las
condiciones de trabajo de su personal,
con el fin de dificultar el ejercicio de
los derechos a que se refiere esta ley.”

La tutela genérica prevista en el art. 47 LAS, establece que

1

1
“Todo trabajador o asociacion sindical que fuere impedido u obsta- 1
culizado en el ejercicio reqular de los derechos de la libertad sindical !
garantizados por la presente Ley; podra recabar el amparo de estos :
derechos ante el tribunal judicial competente, conforme al procedimien-
1

1

1

1

1

wl

art. 498 del Cédigo de Procedimientos

Civil y Comercial de La Nacién o equivalente de los Codigos Procesales
civiles, provinciales, a fin de que éste disponga, si correspondiere, el cese
inmediato del compartamiento antisindical.”

¢ Qué significa esto?

Que ese activista sindical, despedido o acosado
laboralmente (sea con sanciones, o con cambios
injustificados en las modalidades del trabajo),
podra pedir auxilio o amparo ante la justicia, para
que el empleador cese en esta conducta anti-
sindical.




¢Esto implica la posibilidad de pedir
una reinstalacion, como ocurre
cuando se despide a un candidato

o delegado “propiamente dicho”?

¢Pero no debiera la Ley proteger tanto a
unos como a otros? Si mi patron me
despide por mi actividad sindical...
iqué diferencia hay entre que yo tenga
0 no un cargo formal en un sindicato?

En realidad por mucho tiempo los Jueces negaron esta
posibilidad, porque la Ley es clara al momento de otor-
gar esta posibilidad a los delegados formalmente
elegidos (o formalmente postulados), pero no tanto a
la hora de otorgar la reinstalacién a los militantes
sindicales sin cargo reconocido.

Ninguna. El acto atenta contra la libertad sindical,
tanto en uno como en otro caso.

Efectivamente, la Ley debe proteger la actividad sindi-
cal, sin distinciones. No importa si se lleva a cabo en el
marco de un sindicato con personeria gremial, en el de
uno simplemente inscripto, o bien de alguna otra
forma. El primer articulo de la Ley de Asociaciones
Sindicales establece que:

“La libertad sindical sera garantizada por todas |
1 las normas que se refieren a la organizacion y |
I accidn de las asociaciones sindicales.” |

iEsto deberia cumplirse a rajatabla!
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La tutela genérica prevista en el art. 47 LAS se aplica a todo trabajador (sea o no afiliado,
delegado, integrante de cuerpos representativos, etc.), grupo de trabajadores o asociacion

sindical que viera afectado algin derecho derivado de la libertad sindical.

Por suerte, en los ultimos afos algunos Jueces han
cambiado el criterio, entendiendo que en funcién de
nuestra Constitucion Nacional, los Tratados Interna-
cionales con jerarquia constitucional, y los Convenios
N° 87 y 98 de la Organizacion Internacional del Tra-
bajo, debe protegerse al militante sindical, al punto de
obligar al patréon a reinstalar a ese trabajador, si fue
despedido por su actividad sindical.

Estas decisiones se fundaron en la Ley 23.592, que san-
ciona todo acto discriminatorio con la nulidad del acto,
y en los art. 53 y 47 de la LAS, que especificamente
autorizan a los jueces a ordenar cesar toda practica
antisindical, entre las que se encuentran la de despedir,
suspender o modificar las condiciones de trabajo de los
trabajadores, cuando estos actos se llevan adelante
para dificultar los derechos sindicales de los traba-
jadores.
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¢Como fueron estos casos? ;Se tratd de trabajadores que tenian

una gran militancia, o su actividad sindical era escasa?

Entre los casos mas famosos, se destaca el caso “Parra
Vera, Maxima </ San Timoteo S.A. s/ Accién de
Amparo”, en el que, el 14 de junio de 2006, la Sala V
de la Camara Nacional del Trabajo, decidi6 la reinsta-
lacion de Maxima Parra Vera. Esta trabajadora habia
sido despedida “sin causa” luego de mas de veinte
anos de trabajar para la misma empresa. En todos esos
anos habia sido una gran luchadora, enfrentandose
constantemente a la patronal. Puntualmente el despi-
do obedecid a su gran participacion en el ultimo con-
flicto que hubo en la empresa (por la ampliacién del
horario de trabajo, al que Parra Vera y otros traba-
jadores se oponian). Se demostré que ella habia ido a
las audiencias llevadas adelante en el Ministerio de
Trabajo y en el Sindicato; se demostré también que ella
se habia reunido varias veces con los directivos de la
empresa para hacerles llegar la resistencia de sus com-
pafieros; se demostré que habia acompafiado la activi-
dad de los delegados gremiales.

.. eh sihtegig, se demostro su
fotal y plena actividad sindical, con lo
que se presupuso que el despido fue
discriminatorio, y se obligd a la empresa
areinstalarla en su puesto de
trabajo.
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¢Hubo algin caso que se haya tratado de un trabajador que fundo

un sindicato nuevo, sin personeria gremial?

= Si. Tenemos un importantisimo caso, dado en la
causa: “Alvarez, Maximiliano y otros ¢/ Cencosud S.A. s/
Accién de Amparo,”, por el que en fecha 25 de junio
de 2007, la Sala Il de la Camara Nacional del Trabajo
declaré nulos los despidos de varios trabajadores que
se encontraban afiliados a una asociacién sindical sim-
plemente inscripta, y ordend la reinstalacion en sus
puestos de trabajo. En este caso, los Jueces
entendieronque la patronal habia despedido a
estos trabajadores por haber creado un nuevo
sindicato (el Sindicato de Empleados
Jerarquicos de Comercio).

iPor lo visto todos estos
fallos son muy nuevos!

= Si. De hecho, el caso pionero en la materia, jtiene
apenas cuatro afos! Se trata del famoso caso
“Balaguer, Catalina Teresa </ Pepsico de Argentina
S.R.L. s/ Juicio Sumarisimo”, con sentencia de fecha 10
de marzo de 2004 de la Sala VI de la Camara Nacional
del Trabajo, por el cual se ordend la reinstalaciéon de
Catalina Balaguer, quien supuestamente habia sido
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j0 sea que el caso pionero se tratd de una

activista mujer! ;Hay algin otro parecido?

despedida por “razones de bajo desempefo”. En reali-
dad, la habian desvinculado por ser la esposa de un
delegado gremial (de hecho, también habia sido des-
pedida la esposa de otro delegado, lo que cuadraba en
el esquema de represalia patronal). En el juicio se
demostré que Catalina Balaguer llevaba adelante ta-
reas sindicales, fundamentalmente en defensa de los
derechos de las trabajadoras mujeres, que no tenian
una representacién especifica en la comision interna.
Ademas, Balaguer habia sido precursora para la insta-
lacion de una carpa, buscando adhesiones de diversas
agrupaciones defensoras de los Derechos Humanos,
también de dirigentes politicos y religiosos.

= Si. Hace muy poco la Sala V de la Cdmara Nacional de
Trabajo, ordené la reinstalacion de Néctar Quispe
Quispe, quien inicié juicio contra su empleador,
Companiia Argentina de la Indumentaria SA. En dicho
caso (cuya sentencia data del 20 de diciembre de 2007),
se demostré que Néctar Quispe Quispe habia sido una
de las pioneras en el intento de sindicalizar la empresa
en la que trabajaba (en la que no habia ningun dele-
gado electo), difundiendo activamente ideas y obje-
tivos, siendo parte de un pequefio grupo de traba-
jadores que querian defender los intereses colectivos
de los trabajadores de esa empresa.
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Se demostré que ella fue una de las primeras trabajadoras
que visité a un abogado para asesorarse legalmente, y
quien por primera vez (juntamente con otros companeros)
planted el derecho a que hubiera presencia sindical en la
empresa, mediante la eleccién de delegados.

De hecho, ella misma intentd postularse, pero no tenia el
requisito de antigliiedad en la afiliaciéon. Hizo también pre-
sentaciones solicitando inspecciones a la Subsecretaria de
Trabajo del Gobierno de la Ciudad, y en el juicio se
demostré que en la esquina del establecimiento, o por
ejemplo en el horario de almuerzo, ella hacia firmar a sus
companferos el pedido de audiencia ante el Ministerio de
Trabajo. Después de este hecho, Néctar fue despedida sin
que la demandada alegara ninguna causa.

Los testigos, en el juicio que ella inici6, dijeron que el
despido habia obedecido a la militancia sindical de esta
trabajadora, y al hecho de que se habia “descuidado”, al
haber hecho firmar estas hojas a la vista de todos
(incluyendo la de la empresa).

Lo importante es que los Jueces entendieron que este despido
fue discriminatorio, con base en la actividad sindical de Néctar,
y por tanto, atentatorio de la libertad sindical (que es un dere-
cho humano fundamental),razén por la que declararon la nu-
lidad del despido, y ordenaron la reinstalacién de la misma a
su puesto de trabajo.
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¢Y hubo algiin caso que se tratara

de un candidato no electo?

En el renombrado juicio: “Arecco Maximiliano ¢/ Praxair
Argentina S.A. s/ juicio sumarisimo”, con fecha 26 de
diciembre de 2006, también la Sala V ordené la reinsta-
lacion a su puesto de trabajo de Maximiliano Arecco,
quien fue despedido por la empresa demandada. Este caso
fue muy particular, porque como comentdbamos antes,
Arecco se habia postulado como candidato a delegado.

Lo que ocurrié fue que esta postulacién se le hizo saber al
sindicato... pero cuando el sindicato intenté notificar de
esta candidatura a la empresa, la patronal se rehusé a
recibir la carta documento, y en el medio despidié a Maxi-
miliano Arecco. Es decir que, “formalmente” la empresa no
estaba notificada, y como “le gané de mano” a Arecco, ya
que lo despidié antes de esta notificaciéon formal, los Jueces
entendieron que éste no tenia la tutela especial prevista
por la Ley de Asociaciones Sindicales. Pero igualmente
ordenaron la reinstalacién, al entender que el despido
tenia por causa una actitud discriminatoria de la patronal,
y que, por tanto, debia prosperar la aplicacién de la tutela
genérica prevista en el art. 47 de esa misma Ley.
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También podemos recordar el caso: “Caceres, Orlando
Nicolads ¢/ Hipédromo Argentino de Palermo S.A. s/
Sumarisimo”, en el que la Sala VIl de la Camara
Nacional del Trabajo también ordené la reinstalaciéon
de un trabajador, en fecha 30 de noviembre de 2007. El
caso se tratd de un joven trabajador de 19 afos que
fue despedido luego de haber promovido la organi-
zacién de los trabajadores para que se convoque a
elecciones de delegado gremial, siendo él la cabeza vi-
sible de ese movimiento de organizacién sindical.

Como vemos, en todos los casos hubo una actividad sindical muy importante

y reconocida, que determiné que los Jueces pudieran entender que los despi-
dos tuvieron como causa dicha actividad.
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La organizacion de los trabajadores «representa

el escudo donde se estrellan las injusticias.»

Unién Obrera de las Canteras (Tandil, 1914)







ENJCELTEEEL K[ n LR en el lugar de trabajo

El lugar de trabajo nos relne, permite que nos conozcamos, que compartamos
experiencias; genera condiciones para organizarnos, para unirnos como traba-
jadores y trabajadoras. Que la organizacién de los trabajadores esté presente en
este ambito es de suma importancia, ya que es donde se “juega” de manera direc-
ta la relacion entre el patrén y los trabajadores, es donde se construye diaria-

mente la relacion de fuerzas entre las clases.

Las empresas invierten grandes cantidades de dinero en
los departamentos de “Recursos Humanos”, contratando
profesionales que ponen su energia y su inteligencia para
disputar ese terreno primordial que es la “reunién” de los
trabajadores dentro de la empresa. Profesionales que pien-
san estrategias para enmascarar la explotacion, para que la
organizacién del trabajo altere el objetivo comun de los
trabajadores, disociando asi al trabajador de su practica,
enfrentandonos a unos contra otros y confundiéndonos
con respecto a los patrones.

Por eso decimos que el dele-
gado gremial “esta en la
primera trinchera”. Es una

parte fundamental de la
organizacion sindical en el
lugar de trabajo.

La patronal también se impone mediante la tercerizaciéon, aplicando asi distintas condi-
ciones de contratacion y de trabajo, y dividiéndonos. Por esto es importante que nuestra

organizacion aporte a generar la mayor unidad posible.
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un delegado gremial?

Es un trabajador elegido por sus companeros a quienes representa, que defiende
los intereses de sus pares en el ambito de la empresa o el establecimiento.

Su funcién de representacion es multiple y compleja, ya 3) al sindicato, ante la empresa;

que segun la Ley de Asociaciones Sindicales (ley 23551), 4) conjuntamente, a los trabajadores de la empresa

el delegado representa tanto a: o del establecimiento y al sindicato, ante el Ministerio
1) los trabajadores de la empresa o del estable- de Trabajo de la Nacién o la Secretaria de Trabajo

cimiento, ante el sindicato; provincial, en los casos en que se produzca una inspec-
2) los trabajadores de la empresa o del estable- cién o un funcionario de cualquier autoridad adminis-

cimiento, ante la misma empresa; trativa laboral se haga presente en el establecimiento.’

La realidad de la organizacion
en los lugares de trabajo

En nuestro pais, a partir del Golpe de Estado de 1976, se han arrasa-
do muchisimas conquistas laborales. Las medidas impulsadas por los
gobiernos neoliberales en la década del ‘90 apun-taban a desconocer
o derogar gran parte de la le-gislacién la-boral existente, y a destruir
a toda la organizacién obrera.

. i 1. Para un mejor desarrollo de esta cuestién, y en especial en relacién a la
Junio 1975, General Motors de San Martin. incidencia del fallo “ATE" respecto a este tema, se recomienda la lectura de
Asamblea en reclamo de paritarias “El Delegado Gremial 1" de esta misma serie.
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A su vez, la acelerada destruccién de industrias que
genero la pérdida de miles de puestos de trabajo y la
precarizacion del empleo, instalaron en las empresas
practicas desprovistas de los mas minimos derechos.
Asi, los patrones comenzaron a no respetar los con-
venios y a desalentar o prohibir la accién sindical. Los
trabajadores naturalizamos esta situacion y, en

Organizarse es una tarea
fundamental para hacer cumplir y

avanzar en los derechos laborales.

88%

muchos casos, es la Unica que hemos conocido en
nuestra trayectoria laboral.

En la mayoria de los lugares de trabajo el patrén
impone sus reglas, sin ningun control, e incluso
despide a trabajadores que intentan ejercer sus
derechos.

El temor permanente a la perder el empleo, unido al
desprestigio justamente ganado de los burécratas
sindicales, produce gran indiferencia o desaliento
frente a la posibilidad de organizarse para “poner un
freno” al patréon y hacer cumplir nuestros derechos.

(

LT

Segun datos extendidos por el Ministerio de Trabajo, s6lo en 12 de cada 100 establecimien-
tos laborales hay delegados (y esto considerando Unicamente la realidad de los traba-
jadores formales). La situacidon es un poco mas favorable en las empresas grandes, donde
hay organizacion casi en un 50% de ellas.
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Para debatir...
0Qué pasa si el delegado elegido

la empresa o por el sindicato?

Como ya hemos dicho, el delegado representa a los
trabajadores, pero también al sindicato. En otras pa-
labras: los delegados gremiales conforman el primer
escalon de la estructura jerarquica sindical. Por eso es
que la ley exige la afiliaciéon sindical como requisito
esencial para ser delegado gremial.

Este doble canal de representacion muchas veces
complejiza las funciones del delegado, pues si bien lo
esperable es que los intereses de los trabajadores y los
del sindicato vayan de la mano, a veces las conduc-
ciones sindicales gestionan en contraposicién con lo
que reclaman los trabajadores de base. En estos casos,
el delegado se ve seriamente afectado, pues se encuen-
tra legalmente obligado a representar a ambos sec-

representa el delegado?

tores en contradiccion. Esta contradiccion deviene ge-
neralmente en conflicto.

Lo cierto es que el delegado gremial es quién esté
en contacto directo con sus compaferos por lo que
puede hacerse carne de sus inquietudes y necesidades,
impulsar reclamos y generar propuestas comunes.
Debe defender las conquistas logradas y generar
nuevas. Tiene también una funcién fiscalizadora, pues
debe velar por el cumplimiento de la ley (en un senti-
do amplio, que incluye el convenio colectivo de traba-
jo, reglamentos, etc) Sin embargo, decir que el dele-
gado representa a todos los trabajadores del estable-
cimiento, implica: a los afiliados y a los no afiliados al
sindicato, a los que lo votaron y a los que no.

m reconoce a los delegado?

ho es reconocido por

¢Qué pasa cuando hay

enfrentamientos entre
los trabajadores y la

conduccién del sindicato?

delegado gremia

Luego de afios de luchas, en los que toda organizacién de los trabajadores era
considerada delito, se logré el reconocimiento legal. Hoy las leyes protegen,
en parte, la accién sindical. Es importante conocerlas y hacerlas cumplir. No
hay que olvidar que es la fuerza organizada de los companeros en el lugar de
trabajo la que da el verdadero sostén al delegado y a la accién sindical.

Ademas de los delegados reconocidos legalmente, existen muchos “delegados
de hecho” y "activistas”, que no han sido elegidos formalmente y no cuentan
con reconocimiento legal ni protecciéon, pero su accionar es sumamente
importante, por lo que hay que respaldar y valorar a estos compafieros.'

1. Para informarnos sobre los aspectos legales podemos consultar nuestras cartillas “El
y “El delegado gremial II: Tutela sindical”
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Distintas JIUEHLLEERRUILE] de delegados

La ley establece que a mayor cantidad de trabajadores, mayor
numero de delegados, por esto distinguimos entre los delega-

La variedad de circunstancias
condiciona la accidon del delega-

dos de pequefios establecimientos, donde suele haber sélo do, los limites y alcances de su
uno; y los de los grandes establecimientos, donde puede haber intervencion dependen de la re-
un Cuerpo de Delegados, si funcionan conjuntamente: hacien- ., .

do reuniones, tomando definiciones colectivas, dividiendo ta- lacion de fuerzas de cada situa-
reas; puede existir una Comision Interna que coordine la accién cion particular. Esa relacion cam-

articipe en las negociaciones con la empresa. . .
yp P 9 P biara a favor de los trabajadores

Hay que tener en cuenta a la hora de pensar una intervencion mediante una paciente organiza-
concreta, que en cada empresa se dan situacior_u,as diferentes en cién que involucre cada vez a
cuanto a la fuerza que pueda tener la accién. En algunos . _
lugares nunca hubo delegado vy, en otros, existen comisiones mas compaieros, ganando la
internas con mucha experiencia que pueden responder a sus confianza de la mayoria.
compafieros y a los directivos burocratizados.

Puede ocurrir que la conduccion sindical se sostenga con
la organizacion democratica en los establecimientos, o que los delega-
dos se debatan en soledad peleando contra empresa y contra el sindi-
cato. Incluso puede suceder que haya delegados que representen un
peligro semejante al de la empresa.
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En algunos convenios esta contemplada la posibilidad de crear una Comision
de Reclamos. En la empresa en que haya condiciones para ampliar o formar
equipos, es primordial hacerlo, de esta manera se pueden multiplicar las
acciones sindicales tanto en el interior del establecimiento como hacia afuera.
Por ejemplo, mantener informada la vitrina gremial, organizar actividades
recreativas, tomar contacto con trabajadores de otros establecimientos, orga-
nizar actividades de formacion, etcétera.

b |
1
Es importante buscar como hacer mas colec- 1
tivo el trabajo sindical, pueden crearse :
comisiones para favorecer la participacién |
de mas compaferos y ampliar las acciones :
sindicales, como comisiones de turismo y I
accion social. Si bien estas comisiones no :
estan cubiertas por fuero sindical, I
deben ser elegidas y respaldadas por sus :
companeros, trabajar codo a codo I
con el delegado, como activistas. :
Esto nos va formando en la misma I
practica y fortalece la organizacién. :

[

o

Para debatir...

¢Pénde radican las posibilidades
de éxito de la accion sindical?
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Acindar - Villa Constitucion 1974

3 IIEN IS ED) de organizacion

Hay formas de organizacion no contempladas
en los convenios ni en la ley, pero que se

pueden lograr, si hay voluntad politica de cam-
biar la situacién en la que se esta.

En Acindar (Villa Constitucion) se pudo —-a través de
la lucha y el compromiso de los compafieros—, elegir
un Cuerpo de Delegados, y después, la Comision
Interna de los trabajadores tercerizados de la misma
forma que lo hace el personal directo de planta. De
esta manera se logré comenzar a romper con el ais-
lamiento entre los trabajadores de las distintas
empresas contratistas y combatir las condiciones de
trabajo desfavorables respecto a los trabajadores
directos. Con el apoyo del Sindicato se consiguio
generar una mayor unidad entre los trabajadores
tercerizados y los de planta.

Todo esto costd varios afios de pelea y mucha orga-
nizacion: se hicieron Juntas de Delegados todas las
semanas y se comprometié a los compafieros a par-
ticipar en las asambleas que se realizaban por sector
cada quince dias, en las que se priorizaban los temas,
se discutian propuestas y acciones a realizar, tenien-
do en cuenta la opinién de la Junta de Delegados.
Cuando las repuestas por parte de la empresa
demoraron, se hicieron Asambleas Generales y se
resolvié realizar medidas de fuerza, incluso se corté
el ingreso a la planta en el horario de entrada del
personal fuera de convenio (administrativos y jefes).
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No fue facil llevar adelante esta lucha, princi-
palmente porque nunca antes los trabajadores
contratistas o tercerizados habian realizado
reclamos; sin embargo, se logré que la “empre-
sa madre” (Acindar) atendiera a los delegados
contratistas. Se establecié un sistema de nego-
ciacion hasta armar una agenda para todo el
ano. Los que discutian eran dos representantes
de los comparieros tercerizados, dos de planta
permanente, mas un representante del gremio
de los supervisores.

Estos fueron los avances de los compafieros
durante el periodo 2002 y 2008 hasta la crisis
actual. Recordemos que esta forma de organi-
zacion también nacié con otra crisis que fue la
de diciembre del 2001.

Para debatir...

Otro caso similar es el de una empresa que hace
el trabajo de tratamiento de la escoria (impu-
rezas del acero) dentro de Acindar. Emplea a
unos 100 companeros, que eligieron 5 delegados
y establecieron una forma de trabajo gremial
donde estos funcionan como Comision Interna,
tienen un lugar fisico para desarrollar el trabajo
gremial y mantener reuniones con los com-
paferos. Si bien no son normas establecidas —por
ley o por convenio—, son lo que llamamos el “uso
y costumbre” y brindan una importante herra-
mienta para los compafieros.

Estas experiencias demuestran
gue siempre se puede

de los companieros y

¢Pe qué manera podrian coordinarse
las acciones sindicales entre los traba-
Jadores de distintas empresas?

r
1
1
1
1
1 1y
; extender la representacion
1
1 o
1 la organizacion obrera.

1

k

&Y al interior de un parque industrial?
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Las tareas que debe desarrollar el delegado para defen-
der los intereses de los compafieros son muy amplias y van
mucho mas alla de lo que establece la ley.? Tiene que
escuchar a sus compafieros, favorecer el debate y la parti-
cipacion, informar, comunicar, pedir explicaciones a la
patronal, generar propuestas... jentre muchas otras!
Variaran segun el contexto, el tipo de establecimiento de
que se trate, las caracteristicas de los compaiieros, el
momento y la relacién de fuerzas, pero siempre estas fun-
ciones estaran relacionadas con generar mayor conciencia
y organizar al conjunto de trabajadores.

:Qué es delegar?

Segun el diccionario: “(...) Dar a otra persona la jurisdic-
cion que tiene por su dignidad u oficio, para que haga sus
veces o para conferirle su representacion.” Es decir, darle a
otro la autoridad de representarme, de actuar en mi lugar.

TR (T I :5) del delegado

Pero...

£Qué entiende el que delega?

¢Qué entiende el que hace uso de esa
delegacion?

¢Hasta donde se extiende lo que el delegado

puede hacer en nombre de sus representados?
¢Hasta donde el trabajador esta dispuesto a
que el delegado lo represente?

?

El diccionario dice: “Sustituir a alguien o
hacer sus veces, desempenar su funcion (...).”
Es decir, darle a otra persona la autoridad
para sustituirnos en alguna situacion.

2. Recordamos que para informarse sobre los aspectos legales podemos consultar las cartillas:
"El delegado gremial 1” y “El delegado gremial II: Tutela sindical”
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El delegado habla por otros, con el mandato de otros. Pone en sus
palabras y sus reclamos la voluntad de quienes confian en él. No
puede confundirse y usar ese mandato para hacer prevalecer su
propia palabra, su punto de vista personal. Es un verdadero arte en
el que debe combinar fidelidad y respeto total hacia quienes repre-
senta: no esta por encima de ellos, esta por ellos y ellos estan con él.

La dinamica de la negociacién le puede presentar verdaderos
dilemas. A veces no avanzar con audacia puede sig-
nificar sacrificar un momento favorable, a veces
superar los limites acordados puede poner en ries-
go el conflicto o la situacion de muchos com-
paferos. Entre timorato y audaz debera
actuar segun el contexto para favorecer al con-
junto; en las cuestiones de mayor importancia,
debera dejar la corroboracion final a la asamblea.
Sin embargo, es innegable que por momentos,
estara s6lo en sus manos la negociacién, y alli se
vera si logra actuar habilmente.

Decimos que hay un uso ilegitimo de su rol cuando hace
prevalecer su opinién, su punto de vista o sus intereses.
Cuando decide cosas solo, teniendo la posibilidad de con-
sultarlas. Su deber es promover la discusién para llegar,
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con la participacion de la mayor cantidad posi-
ble de companeros, a la mejor conclusién.

En sentido inverso, puede darse una dele-
gacion exigente o irresponsable por parte del
resto de los trabajadores. Al aparecer alguien
que sobresale, ya sea por su discurso, su clari-
dad o su mayor compromiso; el resto encuen-
tra rapidamente que él podra resolver los
problemas de todos, y le piden que plantee lo
que ellos no se animan a plantear, que pelee él
solo, sin arriesgarse ellos. Asi entienden al de-
legado desde una posicién de comodidad, no
ponen a prueba su compromiso, no se dispo-
nen a actuar y, sin embargo, exigiran resulta-
dos, y en caso de no compartirlos se sumaran a
la critica y al desprestigio del mismo. Hay que
tener presente que el delegado es parte de la
organizacion de los trabajadores y la respon-
sabilidad ultima es del conjunto.

Para debatir...

¢Qué situaciones podrian entenderse como un
uso abusivo del rol de delegado? Cuales como
delegaciones exigentes o irresponsables?

¢Cusles deben ser los limites de la delegacion?

¢Qué formas de funcionamiento pueden ayudar
a usos ilegitimos del rol de delegado? oY delega-
ciones exigentes o irresponsables?
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El delegado debe fomentar la unidad

Es necesario organizarse, juntarse :
con los otros para actuar, crear |
unidad entre los trabajadores para :
ser mas fuertes. :

ol

En otros tiempos era comun ir al café con
amigos, reunirse en las casas, organizar asa-
dos y picaditos. Eran formas instaladas de
recreacion que promovian a compartir pre-
ocupaciones y alegrias, y favorecian los inter-
cambios afectivos. Hoy, muchos factores
atentan contra esto: la desocupacion, no dis-
poner de un minimo de dinero, la desva-
lorizacién personal que deprime y empuja a
recluirse a cada uno en su soledad, las peleas
y agresiones enfocadas hacia el que esta mas
cercano (muchas veces a la generacién de
mucha violencia en el nucleo familiar o mas
intimo).

Estar solos no nos permite identificar
claramente las causas del malestar ni
resolver los problemas.

|
|
|
1
1
e o oon oo oo e e oo

Un compaiiero dice que: «habria
que “humanizar” un poco a los delegados.» No basta pre-
guntar o recibir los problemas, es necesario conocerse, ten-
erse confianza, compartir, promover encuentros por fuera
del ambiente de trabajo, acercar a las familias.

El delegado debe tratar que estos lazos se extiendan hacia
la comprensién e interés de la situacion de otros trabaja-
dores, de otras filiales de la misma empresa, de la misma
rama, de otros ambitos. La idea es que cada trabajador
haga suyas las luchas de otros y esté dispuesto a pelearlas
con ellos, sentir que “si tocan a uno tocan a todos”.

Un compaiiero reflexionaba: «Tal vez un delegado pueda
empezar a hacer un balance positivo de su gestién cuando
empiece a escuchar que sus companeros estan debatiendo
como solidarizarse con los trabajadores de otra fabrica.»
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El delegado debe velar por las condiciones de trabajo

y promover mejoras

Cuidar que cotidianamente se cumplan los dere-
chos relacionados con las condiciones de trabajo es
una responsabilidad del conjunto de los traba-
jadores, y el delegado debe fomentar para que sea
asumida por la mayor cantidad posible.

Para lograr efectividad en el cuidado de las condi-
ciones de trabajo es necesario estar al tanto de los
problemas, es imprescindible realizar un mapeo
pormenorizado de las condiciones de la planta
que ira relevando cada compaiero en su puesto.
Cada uno debe conocer los materiales que mani-
pula, anotar si en su seccién hay ruidos, polvillo,
piezas de gran porte, deslizamientos peligrosos,
riesgos psiquicos, etcétera.

- o Ew Ew Ew Em Em Ew A QD emomm omm omm omm omm omm omm omm oy

El mapeo solo sera completo con el
aporte de todos. Ademas, si es posi-
ble, puede haber companeros que
se especialicen en esta funcién.

16| el

El trabajo sobre este tema debe ser permanente ya
que el desconocimiento o la costumbre llevan a na-
turalizar situaciones de trabajo desfavorables. Aqui
entran diversos factores, por ejemplo, un compa-
fero contaba que en su fabrica cuando un traba-
jador se quejé por el peso que debia levantar lo
tildaron de “maricén”. Los mas jovenes a veces no
visualizan el dafio que en un mediano plazo provo-
can ciertos trabajos, subestimando sus efectos con
una dosis de autosuficiencia.



: El delegado debe poner en cuestion
: la actual concepcion en la cual lo :
: unico importante es “la plata que te :
1 llevas”, vinculada a un modelo que
: privilegia el consumo por sobre otras :
: cuestiones de la vida. :
[ 5 ol

Conocer la ley, conocer el convenio y los princi-
pales derechos que asisten al trabajador es
imprescindible para velar por que se cumplan los
derechos conquistados.

r

[ . .

1 Se tiene que tender siempre a
: extender los limites de lo posible, el
I derecho es siempre posterior al
[ .

1 reclamo frente a una injusticia o una
[

[

[

I
1
1
1
1
1
arbitrariedad. :

Los que hoy existen son derechos ganados; se
padecié6 mucho y se llevaron adelante muchas
luchas obreras para que el Estado -y la sociedad en
su conjunto—, posibilitaran la concrecion de estos
derechos. La limitacion de la jornada laboral a 48
horas semanales es un ejemplo de esto.

El delegado debe generar, junto con sus com-
paferos, propuestas para mejorar las condiciones de
trabajo, con creatividad y audacia. Las luchas que
nos precedieron dan fe de que con organizacion es
posible transformar.
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El delegado debe comunicar

El delegado debe informar permanentemente a los
companeros sobre novedades que se estén pro-
duciendo en la empresa y el en sindicato, los
avances en las negociaciones colectivas y, sobre su
propia labor.

Asimismo, él debe informarse de lo que sucede en
el establecimiento, para esto cuenta con sus com-
paferos, las carteleras en los distintos sectores, los
boletines periddicos, las reuniones o asambleas y el
intercambio cotidiano con los companeros.

e e e Em o e e s |

: No importa cual sea la herramienta
1 de comunicacién elegida, lo impor-
: tante es que circule la informacién
: entre todos porque, como se dice
1 habitualmente, “la informaciéon es
: poder”.

[

- o Em Em E Ew Em Ew Em e mm mm o Em mm e mm o oew wl

El delegado debe orientar

y organizar las gestiones

La realizacién de gestiones como: hacer tramites en
la Obra Social o comunicarse con la ART, es nece-
saria, pero el delegado no debe convertirse en un
“gestor” de sus compaferos, no tiene que reem-
plazarlos, ni “resolverles todo”. Orienta a los com-
paneros, los acompafa en la realizacién de estas
gestiones, pero promoviendo cada vez mas la par-
ticipacion de los propios interesados. También
puede contar con compaferos activistas que se
vayan especializando en determinadas gestiones,
asumiendo tareas concretas.

U R Em Em Em Em Em Em Em Em e RN N M N AN o Em Em Em Em Emony

La delegacion de tareas en otros
activistas favorece a la organi-
zacion en el lugar de trabajo, su
fuerza esta dada por la capaci-
dad de accion en conjunto.
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El delegado debe formarse

El delegado debe conocer su rol, sus fueros y los
alcances de su funcion. Debe conocer la realidad de
su fabrica, de la organizacién del trabajo en la mis-
ma, de los adelantos, de las diferentes metodolo-
gias y de las variantes que se estén dando en otras
fabricas. Debe interesarse por todo lo referido a
beneficios para los trabajadores que se hayan con-
seguido en otras provincias o en otros lugares del
mundo, por ejemplo; si la empresa es parte de un
grupo empresario, es importante saber como fun-
cionan otras filiales, asi como las concesiones acor-
dadas en otras fabricas.

Respecto de la legislacion laboral, debe conocer
los principales articulos, ya que en su practica
diaria los necesitara, no tiene que “transformarse
en un abogado”, las situaciones que se le pueden
presentar son incontables, pero debe saber lo basico
y “adénde recurrir” para buscar asesoramiento.

r

| Ante cada situacion discriminara si |
: lo puede resolver él o si acudira a :
1 un profesional, es muy importante
: que tenga siempre a mano los :
: datos de contacto de un abogado :
1 de confianza ya que la consulta 1
: rapida y la respuesta inmediata :
: pueden ser decisivas. :
k o

Debe conocer perfectamente el convenio colectivo
y hacerlo conocer a todos los compaferos. Es
recomendable que se tenga un habito de lectura
cotidiana y también que participe en talleres y cur-
sos de formacién sobre temas relacionados con su
actividad sindical.
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El delegado debe promover la formacion de sus compaifieros

En todas las instancias de formacion la idea es
tomar los temas que preocupan a los comparieros y
generar espacios participativos donde, ademas de
tratar la tematica especifica, cada compafero
pueda: expresar sus opiniones, hacer propuestas,
escuchar y ser escuchado. Es importante organizar
talleres, charlas y promover el intercambio de opi-
niones con el objetivo de que cada trabajador sea
un “delegado o un activista mas”.

: La participacion creciente de la mayor
: cantidad de companeros debe ser un
: objetivo y la formacién es una condi-
: cion necesaria para generarla.

L

- o Em Em E Ew Em Ew Em e mm mm o Em mm e mm o oew wl

El conocimiento se construye colectivamente. Un
tema fundamental es el convenio. Se pueden orga-
nizar charlas para leerlo y comentarlo, despejar
dudas o recabar propuestas alrededor de mejoras a
sugerir, reclamos que se puedan generar, etcétera.

La lectura del recibo de sueldo suele ser muy dificil, al
respecto, los talleres pueden generar propuestas de
acciones a llevar adelante, por ejemplo; peticionar
que el recibo de sueldo sea simplificado y claro, ya
que muchos compafieros al no entenderlo no recla-
man y asi, mes a mes, pierden parte del salario.

El delegado debe hacer llamados a la formacién
como una practica sistematica que los companeros
asuman como imprescindible. Puede generarse
también una comision de formaciéon que se encar-
gue de promover la misma.

Cuanto mas compromiso haya de
todos los compaiieros en la forma-
cion, hay mayores posibilidades de
fortalecer la organizacion con bases
solidas.
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El delegado debe prepararse para enfrentar a la patronal

A muchos trabajadores la sola presencia Los patrones, muchas veces acompafiados por asesores o jefes
del patrén los inhibe. Esto se debe a de personal, aprietan a los delegados o al compafiero que
muchos factores: subestimacién, basada reclama, una forma muy comun: "estd bien, usted tiene ese
en la creencia de que somos ignorantes; derecho, pero aqui la cosa es asi, si no le gusta ya sabe, tiene la
desconocimiento de muchisimos aspectos libertad para irse". Por esto es necesario prepararse, la forma
del proceso productivo; falta de con- de hacerlo es generando espacios de re-flexion que nos permi-
vencimiento de que tenemos derechos. tan visualizar nuestros propios intereses, valores y fuerza como

trabajadores; diferenciarnos de los intereses, deseos e imposi-
ciones del patrén, esto es lo que nos brinda lo que llamamos
“conciencia de clase”. Segun Porcu: «El principal rol de un re-
presentante y activista gremial

es crear conciencia de clase en

el conjunto de los tra-

bajadores y sobre todo

en su propia cabeza.

De lo contrario cami-

-
El patrén tiene los atributos |
sociales que rodean a las fi- :
guras de poder que muchas 1
) [
veces hacen que sintamos
que son superiores y que nos |  Nara Inconscientemen-

" " te, a ciegas, llevado por
cueste no “agachar la ca- | s narices detras de la
beza"_ Generalmente es una 1 idEOIOgia e intereses de la

., . 1 clase dominante.
sensacion no conciente, pero
[
1
1
1
ol

Arrastrando detras de si
que actua en el animo del a los que lo siguen.»
delegado.
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Ante un conflicto el delegado debe analizar la
situacion: en primer lugar, debe detectar quién desen-
cadena el conflicto: la empresa, el sindicato o los com-
paferos ante la falta de respuesta de la empresa o la
falta de apoyo del sindicato. Es importante destacar
que existen distintas situaciones posibles ante el con-
flicto: puede ser que la conduccién del sindicato
apoye y acompafie a los delegados o comisiones inter-
nas en la medidas que toma o puede ser que no, que
sea indiferente, o peor aun, que con su indiferencia
termine favoreciendo a la empresa.

Es fundamental la relacién del delegado con la orga-
nizacion sindical a nivel local, provincial y nacional, ya
que son quienes tendran que acompanar las gestiones
ante la Secretaria o Ministerio de Trabajo. Es necesario
recordar que si los dirigentes no apoyan a los traba-
jadores, ellos tienen el derecho a organizarse para
ejercer la presién necesaria para lograr dicho apoyo o,
a mediano plazo, cambiar el criterio de conduccion.

Si bien siempre es la patronal la que
genera las causas del conflicto, muchas
veces no es la que lo desencadena.

3 WG Y ET[) ante el conflicto

En cualquier conflicto es necesario agotar todas las
instancias de negociacion y hacer reuniones en cada
sector de la empresa, explicar claramente a los com-
paneros la situacion mediante volantes, informes en
los pizarrones vy, si es posible, difundir por radio y
cualquier otro medio que llegue a las bases. Es pri-
mordial que el conjunto de los trabajadores sepa qué
es los que estd pasando, que pueda informarse,
debatir, tomar las decisiones mas adecuadas y actuar
mancomunadamente.

El delegado nunca actua solo, lo hace
con otros delegados o activistas, con el
conjunto de los trabajadores y en lo
posible, con la dirigencia del sindicato.

En los momentos en los que no hay conflicto, el dele-
gado debe centrar su accion en la comunicacién, en la
formacién, en la generacion de propuestas. En todas
aquellas acciones que fortalezcan la organizacion y
que permitan llegar mas fortalecidos a un posible con-
flicto en el futuro.
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La empresa desencadena

el conflicto

En este caso el delegado tendra que
informarse sobre el compromiso de la
misma con sus clientes, el stock de mate-
riales, si en otras plantas de la misma
firma se puede hacer similar produccién.
Debe hablar con todos los compafieros y
pedir informacién de todos los sectores
de la fabrica y controlar los niveles de
produccion segun la capacidad de la
empresa. Si esta es una multinacional,
debe tratar de entrar en contacto con los
compafieros de los sindicatos de los pai-
ses donde tenga sede e informarse sobre
qué niveles de produccién hay y si
pueden hacer lo mismo que en la propia
planta, porque tal vez, haciendo un paro,
le hacemos un favor a la patronal.

Las medidas de fuerza hay que
hacerlas cuando la empresa
necesita producir.

El sindicato promueve el conflicto

Aqui, el delegado debe participar de toda la negociacién
previa y durante el conflicto, asegurarse de que se discuta
con todos los compafieros cual es el motivo que los esta lle-
vando a esa situacion mediante reuniones en los sectores de
trabajo y en asambleas para tener el consenso de todos o la
mayoria de los trabajadores, y evitar asi participar en
acciones con fines ajenos a sus intereses.

Los compaieros impulsan el conflicto

Frente a esta situacion, el delegado tiene la obligacion de
generar debate sobre los riesgos y, en particular, las posibili-
dades de ganar o perder. Se debe analizar fundamentalmente
la posibilidad de perder porque es la situacion mas dificil de
superar. Si la mayoria esta dispuesta, el delegado debe fijar su
posicién y ponerse al frente de sus companeros. Debe también
informar de la situacién a compafieros de otras fabricas y
comisiones internas, sindicatos amigos, politicos, legisladores
locales y provinciales, y a toda la poblaciéon para lograr la
mayor solidaridad posible.
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La relacion con los compaieros: G E Ol HEHER ] IE £

El delegado debe procurar que la mayor
parte de los comparieros se involucre

en la puesta en practica de las
acciones acordadas. Estos son los

principios de lo que llamamos

“democracia obrera”. Una de las instancias
en las que la democracia obrera se

concreta es la asamblea.

Otra instancia donde_se “\IO"EV\OQ\B‘
concreta la democracia obrera \

son las comisiones de trabajo

que llevan adelante las deci-

siones tomadas en las asambleas.
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Las asambleas

Las asambleas periddicas son necesarias para los intercambios colec-
tivos. El delegado debe hacer balances de su tarea, rendir cuentas
de lo actuado y recibir criticas y propuestas de sus compafieros.

La preparacion de la asamblea debe ser minu-
ciosa, debe estar establecido el temario u
orden del dia. La apertura debe estar a cargo
del delegado. Se puede elegir a un presidente
que tenga como finalidad mantener el orden
de la reunidn para facilitar que todos puedan
expresarse con tranquilidad, en ese sentido é/
dard la palabra ordenadamente a quienes se
anoten para ello.

El cambio de temario, de ser soli-
citado, debe hacerse por votacion
y aprobado por la mayoria.

Eg un tfema fundamental
feher en cuenta qué cantidad
de companeros se encuentran

presentes en la asamblea resolutiva

para que ho sea una minoria
quien resuelve por todos.

En caso de que una mocién proponga una
medida de fuerza y sea aprobada y medita-
da por la mayoria, el delegado tiene la
obligacién de explicar que una vez tomada
la medida debe ser respetada por
todos ya que ante eso no hay
opcién individual.
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El delegado debe:

tantes, en primer lugar, porque debe ser muy

celoso del funcionamiento de una verdadera
democracia de base; y por otro lado, para evitar situa-
ciones de provocacion que suelen planificar los empre-
sarios mandando a algun supuesto “combativo” que
promueve medidas que no estan en las posibilidades
objetivas del conjunto de los trabajadores, y al resolver
una minoria puede terminar en un fracaso con el resul-
tado, ademas de la pérdida de confianza al delega-
do y un retroceso en general.

1 Someter siempre a votaciéon las medidas impor-

presentes se expresen. Siempre hay

compaferos que se inhiben ante los
que hablan con mas facilidad y sin querer
monopolizan las intervenciones, es nece-
sario crear una dinamica en la que todos
puedan opinar.

2 Promover que todos los trabajadores

todo lo que se dijo en el informe asi como las
discusiones a lo largo de la asamblea, se com-
prendieron cabalmente, porque hay compaferos

3 Asegurarse, preguntando concretamente, si

que no preguntan ante una duda por temor a
quedar mal vistos.

El recurso de la huelga es una
herramienta que se debe meditar
evaluando el contexto, la situacion y los
posibles costos o riesgos. Es importante cuando
ge realizan acciones que puedan derivar en
conflicto, que el sindicato se involucre, que
esté dispuesto a defender la medida.

El delegado tiene un rol en la asamblea, lo
que no quiere decir que deba imponer su
razén. Si sus companeros votan en contra
de su opinion debe aceptar la decision y no
olvidar nunca que su lugar no es de poder
sobre sus companeros, sino que los repre-
senta en la medida y en los aspectos en que
le otorgan mandato.
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La democracia siempre es imperfecta

apto pero hay que tener en cuenta que no todos los compaferos tienen la misma
capacidad para expresar sus ideas, tampoco son iguales los tiempos que cada uno
maneja para llegar a ciertas conclusiones o certezas, o no tienen el mismo caracter.

1 Ninguna herramienta es solucién a todo, la asamblea aparece como el medio mas

san que lo que pueden decir no tiene valor. Es un proceso llegar a que un grupo
de personas, aun conociéndose, se expresen con libertad, se respeten la palabra e
incluso comprendan cabalmente lo que el otro propone.

2 Unos se imponen mas que otros por diversas razones, muchos compaferos pien-

malentendidos o malas interpretaciones. Es necesario contribuir a que el clima sea
ordenado pero que no cierre la posibilidad a nadie de expresarse, que se sienta
que hay lugar para todos.

3 Muchas veces se generan resentimientos por las cosas que no se dicen o por

El delegado no debe descuidar promover multiples espacios de comunicacion y partici-
pacion: reuniones, comisiones e incluso charlas informales. Es conveniente que el delega-
do estudie las caracteristicas de sus companeros y sus problemas particulares, que no deje
a nadie de lado y trate de ganarse incluso a los mas reacios.

No debe dejarlos solos a merced de la empresa que los usa mientras le conviene y no
tendra reparos en descartarlos si no los necesita. Hay que confiar en los procesos de
cada compafiero, es necesaria mucha paciencia y demostrar con hechos dénde estan los
gque verdaderamente los defienden.
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SN ACELLY Y |la empresa

Es muy importante que los trabajadores conozcamos a quién
tenemos enfrente para saber c6mo debemos movernos.

Las empresas contratan asesores,
abogados de grandes estudios y
expertos en psicologia para “hacerles

el bocho” a los trabajadores. Tienen
enormes recursos materiales para ello.

Tenemos que tener una caracterizacion del tipo de
empresa en la que trabajamos. No es lo mismo un
taller, una empresa familiar, una gran empresa o una
multinacional. Tenemos que disponer de ciertos datos
gue nos permitan evaluar cuales son sus areas mas vul-
nerables o criticas, es decir, ddnde una accién le puede
significar una grave pérdida o puede volverse en con-
tra nuestra.
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Tenemos que conocer los momentos por los que atraviesa la empresa. Si debe
entregar produccion, si tiene previstos cambios productivos, etcétera.

Hay que conocer las estrategias generales con que la empresa encara las relaciones
con los trabajadores. No es lo mismo una empresa que ha mantenido una relacién
paternalista con los trabajadores, una empresa “negrera”, una “legalista”,
etcétera. Es importante analizar cada respuesta, ya que sus tacticas pueden variar.

Algunas empresas publican boletines donde transmiten directivas a los trabajadores
ademas de tratar de cooptar sus voluntades en forma sutil. Menciones al “mejor tra-
bajador del mes” por ejemplo, que se lo dan a aquel que no se enfermé, que no falté,
que no llegé tarde, que acepta el trabajo en negro y que jamas reclama. Suelen orga-
nizar fiestas para dias importantes como el Dia del Nifio con el objetivo de crear la
ilusion de que todos forman parte de una misma familia, pero no dicen de dénde
provienen las fabulosas diferencias materiales que los separan.

Fomentan de todas formas la division entre los trabajadores, desde las enormes bre-
chas salariales hasta las discriminaciones en premios y adicionales. Preferencias, solu-
cion de problemas individuales, distintas estrategias que apuntan a neutralizar o a
anular el rol del delegado y separar a los trabajadores del colectivo.
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A las reuniones con la patronal o con cualquiera de sus representantes (encargado,
jefe de seccién, jefe de recursos humanos, gerentes) es bueno que el de-legado no
vaya solo. Y que el compafiero que lo acompainie, de ser posible, vaya rotando. De esta
manera mas compaferos podran ir adquiriendo experiencia en la discusiéon con la
patronal, se garantiza la transparencia de la gestion y se reafirma la confianza entre
el delegado y sus companeros. Todos los compafieros que asistan deben acordar de
antemano el turno de la participacién porque la patronal suele usar distintas tacticas
para sacar provecho, por ejemplo; “ningunea” a alguno para generar subestimacion
y desconfianza, desvia los ejes, toma el tema que desea tratar. En ocasiones produce
provocaciones para estirar la reaccion o llevar la reunién a fojas cero.

Junio 1975. Cérdoba: el Rodrigazo



Lo importante es no perder en ningin momento la iniciativa, mantener los ejes,
priorizar acertadamente lo que conviene resaltar y, en definitiva, siempre salir
con algo. Si la reunién esta bien discutida hay mas probabilidades de manejar-
la en todo momento, hay que tener bien claro qué estamos dispuestos a nego-
ciar y hasta donde, y qué es lo que no negociamos de ningiin modo.

Cuando se presenten pedidos para la soluciéon de problemas conviene que no sean
demasiados temas, que se centre en uno o dos puntos. De ser mas, esto es a veces
aprovechado por el representante patronal para embarullar la entrevista y no
responder a nada concreto. Es importante que el delegado vaya claro en lo que
reclama, centre bien el problema y reclame que todo se deje por escrito, asi como
también exigir plazos y fechas concretas.

Las empresas usan siempre el fantasma del despido porque saben que es el punto
débil de todo trabajador. Los empresarios estan siempre a la ofensiva, dispuestos a
tantear la firmeza del delegado porque para ellos “todo hombre tiene su precio”
(y desgraciadamente lo confirma muchas veces). Entonces busca formas sutiles y
otras abiertas, por ejemplo; hemos escuchado decir: «El delegado de nuestra
empresa no puede vivir en un rancho, la empresa esta dispuesta a conseguirle un
crédito para que cambie de casa», o «El delegado no puede andar a pie o con un
auto viejo, la empresa le va a conseguir un crédito para que lo cambie», estas y
otras “"bondades” por el estilo. Es necesario mantenerse claros, con convicciones
firmes y, por sobre todo, unidos al resto de los companieros.
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SN ELLY Y el sindicato

Como dijimos al inicio, el delegado gremial forma parte de la estructura sindical. Por eso el
delegado debe tener una presencia habitual y activa en el sindicato, todo ello es vital, tanto
para la organizaciéon como para el delegado mismo, ya que es él quien esta en contacto direc-
to con los trabajadores de base. Ademas el delegado debe concurrir al sindicato para inte-
riorizarse de las novedades en la secretaria gremial, concurrir a las

reuniones organizadas por el sindicato, seccional o delegacion, y

trasmitir luego a sus compaiieros lo que le informan

los cuerpos directivos, asi como, a los directivos, el

mandato que le dieron sus compafieros de base.

Como dijimos, se supone que los intereses de los

trabajadores que el delegado representa van de

la mano con los intereses de la conducciéon del

sindicato. Pero ello no siempre ocurre. En estos

casos es conveniente llevar por escrito y en

duplicado los reclamos de los companferos a

los que la empresa no dio solucion. El origi-

nal debe ser entregado al compafiero a cargo

de la secretaria general, quien debe firmar y

sellar en la copia el “recibido” con la fecha en

que se entregd, esto evitara “olvidos” y malos entendidos. El de-

legado hara una fotocopia de ese duplicado y lo pondra en la vitrina

gremial para que todos los compafieros en la planta vean que acercé las denuncias a la
conduccion del sindicato.
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Por Ana Clara Alfie



El conflicto es un hecho social, que
supone una tension entre dos grupos de

personas que tienen intereses distintos.

En materia laboral, este conflicto tiene que ver
con el interés de la clase trabajadora de obtener me-
jores condiciones de trabajo y aumento del salario,
en tanto los empresarios tienen como interés esen-
cial la rentabilidad del capital, es decir, la maximiza-
cién de la ganancia.

Por eso
hablamos de conflicto
"obrero-patronal”.

Muchas veces se habla de conflicto, de las medidas de fuerza que to-
man los trabajadores, del llamado a conciliaciéon obligatoria...
en fin, de un montén de cosas. Pero yo, antes que nada, me pregunto:
¢por qué siempre hay conflicto entre los trabajadores y los patrones?
¢No es malo para la sociedad que vivamos en conflicto?

La verdad es que, si bien a primera vista pode-
mos pensar que la existencia del conflicto es algo
malo, porque implica que hay necesidades o intere-
ses insatisfechos, desde otro punto de vista se puede
pensar al conflicto social como el motor del progre-
so social... porque si no se hubiera exteriorizado el
conflicto, jamas se hubieran logrado determinadas
conquistas obreras... como la limitaciéon de la jorna-
da de trabajo, por ejemplo.

No se trata de auspiciar la conflictividad; se trata
de que, cuando efectivamente se ha instalado algu-
na controversia en el lugar de trabajo, los trabaja-
dores deben poder autotutelarse (es decir, defen-
derse), mediante el ejercicio legitimo del derecho
de huelga, que es el arma fundamental de lucha de
la clase trabajadora.
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:1as leyes argentinas
regulan estos conflictos
que llamamos

" obrero-patronales”?

Si. En nuestro pais rige la ley 14786, que regula la conciliacion
obligatoria ante los conflictos colectivos de trabajo. Aunque
no los regula a todos, ya que hace una diferenciacién entre
los conflictos de intereses y los conflictos de derecho. Sélo los
conflictos de intereses tienen que atravesar por esta instancia

obligatoria de conciliacion ante el Ministerio de Trabajo.

AR conflicto de intereses’

El conflicto de intereses es aguél en el que
los trahajadores pretenden Ia creacion de una
norma nueva, que no existe hasta ese momento.

)

Por ejemplo, si los trabajadores quieren un
aumento salarial, el conflicto que se va a
gestar en funcién de ese reclamo es un con-
flicto de intereses, porque de lograrse ese
aumento salarial, el mismo se va a exteriori-
zar mediante la firma de un acuerdo que va
a tener la fuerza de una norma legal.

En camhio, un conflicto es de derecho cuando lo que
se pretende no es la creacion de una nueva norma, sino
tue el conflicto nace en funcién de como se interpreta o
se aplica una normal legal que ya existe desde antes.

)
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Por ejemplo, si el empleador no esta pagan-
do las horas extras, claramente alli estamos
frente a un conflicto de derecho, porque
los trabajadores quieren que se les liquiden
las horas extras como dice la ley (que existe
desde antes).



¢ Para queé sirve poder distinguir

un conflicto de intereses
de un conflicto de derecho?

Esta clasificacion sirve principalmente para te-
ner clara la posicion por la que estamos luchando.
No es lo mismo ir a la huelga porque el empleador
no estad acatando la ley, o la estd malinterpretan-
do (conflicto de derecho), que ir a la huelga por-
que pretendemos mejorar nuestras condiciones de
trabajo (conflicto de intereses, que hemos ejem-
plificado con el reclamo de aumento de salarios).
Si bien ambos reclamos son justos, no es lo mismo

pretender el cumplimiento de una norma legal que
ya existe, jque pretender crear una nueva norma!
Es decir, en el primer caso se trata de un conflicto
de acatamiento, lo que los trabajadores quieren es
que el empleador acate la norma, que la cumpla. En
cambio cuando el conflicto es de intereses, lo que
los trabajadores pretenden es la revision de alguna
cuestion, obviamente a su favor. El conflicto de in-
tereses tiene su razéon de ser en que las relaciones
laborales plantean una injusticia estructural que
perjudica a los trabajadores, por eso es necesaria la
constante revision de las condiciones de trabajo en
pos de su mejoramiento.

Ademas, la diferenciacién entre conflictos de in-
tereses y conflictos de derecho, sirve para saber si el
conflicto debe ser ventilado o no ante el Ministerio
de Trabajo. Como dijimos, cuando el conflicto es de
intereses, se debe atravesar un procedimiento en
el que el Ministerio de Trabajo trata de acercar a
las partes para lograr una conciliaciéon y terminar
asi con el mismo. En cambio, cuando el conflicto es
“derecho”, el Ministerio de Trabajo no puede in-
tervenir... si llama a la conciliacion obligatoria (lo
gue no es legal, pero igualmente ocurre) los traba-
jadores pueden resistirse, pues ese llamado a conci-
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liacion obligatoria no esta previsto en la legislaciéon
nacional. Claro esta, habra que valorar si en el caso
concreto ese llamado a conciliar nos resulta util... de
ser asi, ¢ para qué discutir?

En sintesis, los conflictos colectivos de derecho
no deben atravesar el procedimiento de conciliacién

Pero... ;qué es exactamente la
conciliacién obligatoria?

obligatoria, sino que deben ser ventilados ante el
6rgano judicial (salvo que el conflicto surja por la in-
terpretacion de un convenio colectivo de trabajo, y
que se hayan previsto comisiones paritarias de inter-
pretacién del mismo, en cuyo caso la cuestion debe
ser resuelta por ellas).

La ley 14786 de conciliacion obligatoria para los conflictos colectivos de trabajo, establece que cuando un
conflicto de intereses no logra solucién entre las partes (trabajadores, por un lado, y empleador, por el
otro), cualquiera de ellas deberd, antes de tomar cualquier medida de accion directa, comunicarle esta
situacion al Ministerio de Trabajo, para formalizar el procedimiento de conciliacion obligatoria.

Este procedimiento dura 15 dias (que se pueden prorrogar por otros 5 dias mas, si el Ministerio
considera que es posible lograr el acuerdo), y se lleva adelante ante el Ministerio de Trabajo. Se lo
Ilama procedimiento de “conciliaciéon obligatoria”, porque es obligatorio para las partes atravesar el

procedimiento, pero no es obligatorio conciliar.

Es decir, es obligatorio pasar por este procedimiento antes de iniciar medidas de accién directa,
‘ pero si no se llega a ninglin acuerdo, transcurrido el plazo de 15 dias (o 20 si se prorrogo), las par-

I tes quedan habilitadas para adoptar las medidas de accion directa que consideren procedentes.
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A le LR [ este procedimiento?

La idea es que en dicho procedimiento, el Ministerio de Trabajo intente acercar las
posiciones de ambas partes (hasta puede proponer férmulas conciliatorias), para lograr
un acuerdo que termine con el conflicto. Si este acuerdo no se logra, el Ministerio le
debe ofrecer a las partes otra herramienta, que se denomina arbitraje, y que consiste
en que una persona elegida de comun acuerdo por ambas partes, decide como se re-
suelve la cuestion, de manera inapelable.

El arbitraje es voluntario; si las partes no lo aceptan, el procedimiento de
conciliacién obligatoria se cierra, y las partes quedan en libertad de accion.

(ORIl ; l0S trabajadores no pueden ir a la huelga
antes de pasar por este procedimiento?

Sunuestamente no. Elart. 8 de laley 14786 es claro cuando indica que antes de tomar
cualquier medida de accién directa, las partes deben recurrir al procedimiento de concilia-
cion obligatoria. Ademas, la prohibicion abarca a cualquier medida, ya que expresamente se
dispone que “se entiende por medida de accion directa todas aquellas que importen innovar

respecto a la situacion anterior al conflicto”.

Sin embargo, la realidad es que muchas veces el conflicto estalla, y los trabajadores toman medidas de
fuerza sin instar el procedimiento de conciliacion obligatoria.
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En esos casos, la misma ley 14786 dispone que el Minis-
terio de Trabajo puede intervenir de oficio, es decir, sin que
nadie se lo pida; basta con que el conflicto o la medida de
fuerza haya llegado a su conocimiento, para que el Ministe-
rio quede habilitado para dictar la conciliaciéon obligatoria.

Cuando el Ministerio —sea de oficio, a pedido del emplea-
dor o a pedido de los trabajadores- llama a atravesar este
procedimiento de conciliacion obligatoria, se dice que “se
dicté la conciliacion obligatoria”.

Uno de los efectos importantes del llamado a conciliacion obli-
gatoria es que puede provocar el cese inmediato de la medida de
fuerza que se haya adoptado hasta ese momento. Ello asi, porque
el art. 8 de la ley 14786 establece que si las partes adoptaron
alguna medida en virtud del conflicto (lo que segun la ley
no puede hacerse), el Ministerio de Trabajo puede, previa
audiencia de partes, intimar el cese inmediato de la medida
de fuerza.

Ademas, la ley establece que el Ministerio de trabajo,
cuando llama a conciliacion obligatoria, puede disponer
“que el estado de cosas se retrotraiga al existente con ante-
rioridad al acto o hecho que hubiere determinado el conflic-
to". Por ejemplo, si el empleador habia despedido a traba-
jadores con motivo del conflicto, debe reincorporarlos. Esta
disposicion va a tener vigencia por todo el periodo que dure
la conciliacion.
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Una vez me toco
participar de una
huelga que habiamos
decidido para bancar

a dos companeros que
habian sido echados
sin causa. Cuando
fuimos a la huelga, jla
patronal nos despidio a
todos! Eramos 70, y 70
fueron los telegramas
de despido que llegaron.
Pero ahi nomas el
Ministerio dicto la
conciliacion obligatoria
y nos reincoporaron.

Claro, la idea de la ley 14786
es enfriar el conflicto, volver las

cosas para atras y que las partes
se sienten a negociar.




IR si se llama a conciliacion obligatoria, y el empleador o los trabajadores
no acatamos, en el sentido de que mantenemos la medida de fuerza?

Elart. 9 de laley 14786 establece

que si una vez dictada la con-

ciliacion obligatoria el emplea-

dor mantiene cerrado el establecimiento
(medida que se denomina “lock out”) o
bien no reincorpora a los trabajadores que
habia despedido con motivo del conflicto,
entonces el Ministerio puede intimarlo a
que cese con tales medidas.

Cuando hablames de la conciliacion
obligatoria, todo el tiempo hablamos
de “las partes”. ; Quiénes son

“las partes”? ;Las partes de qué?

Si no cumple con esta intimacién, los trabajadores van a
tener el derecho a cobrar el salario de esos dias, y ademas
el empleador va a tener que pagar una multa, estimada
entre mil a diez mil pesos por cada trabajador afectado.

En cambio, si los que no acatan son los trabajadores,
la ley establece que éstos perderan el salario de los dias
en los que mantengan la medida de fuerza consistente en
la huelga o la disminucién de la produccién por debajo
de los limites normales. También en este caso dispone la
ley que para que proceda esta sancién los trabajadores
deben haber sido intimados por el Ministerio de Trabajo
para que cesen con la medida de fuerza.

Si. La ley 14786 dice expresamente que ella se aplica a
aquellos conflictos que no tienen solucion “entre las par-
tes”, estableciendo que en esos casos el Ministerio va a
dictar la conciliacion obligatoria.

En general, podemos decir que el término “partes”
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en el lenguaje juridico es utilizado para indicar dos
posiciones contrapuestas. Por ejemplo, cuando una
persona inicia un juicio, en el proceso judicial a esa
persona se la llama “parte actora”. En cambio, el de-
mandado (a quién se le reclama) se la llama “parte
demandada”.

Aqui ocurre lo mismo, hay dos partes en el pro-
cedimiento, cada una representa un interés distinto.

¢ Por qué? ¢Quién
los representa?

Pero la verdad es que la ley podria haber sido mu-
cho mas clara. Es evidente que “las partes” son, los
trabajadores en conflicto, por un lado, y la patronal,
por el otro.

Pero esto, que parece tan sencillo, la ley no lo
aclara. Y esto trae una serie de inconvenientes a la
hora de determinar quién representa a esos trabaja-
dores en conflicto.

Bueno, en los hechos, cada vez que el Ministerio llama a la conciliacién obliga-
toria, lo que hace es llamar al sindicato con personeria gremial que formalmente,
dentro de su ambito de representacion, incluye a esos trabajadores.

Pero muchas veces, los trabajadores en conflicto son “bancados” por sindicatos
simplemente inscriptos, y el sindicato con personeria gremial es precisamente el
que los traiciona, apanando las practicas o decisiones de la patronal que perjudi-
can a esos trabajadores. Es decir, muchas veces la representacion real, en los hechos, no
es ejercida por el sindicato con personeria gremial.

Igualmente en estos casos el Ministerio de Trabajo llama al sindicato con perso-
neria gremial. Esto se produce porque la 1€y 14786 no define, concretamente,
quienes son “las partes” en el procedimiento.

Asi, se da la paradoja de que una huelga que hasido decidida y llevada
adelante sin el “visto bueno” del sindicato con personeria gremial, deba
ser luego “conciliada” por ese mismo sindicato que no dio su respaldo al
colectivo de trabajadores en la toma de la medida de accién directa.
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el Ministerio
no llama directamente

al sindicato que
verdaderamente esta
0 bancando a todos
esos trabajadores

en conflicto?

Yo creo que la razén es ésta: el Ministerio quiere lograr una conciliacion. Y
quiere que esa conciliacién se plasme en un acuerdo colectivo. Por ejemplo, si
el conflicto se desencadena por el reclamo de un aumento salarial, ese aumen-
to debe ser instrumentado mediante un acuerdo colectivo. Y segun la ley, el
Unico sindicato que puede negociar convenios colectivos es aquél que goza de
personeria gremial.

Entonces, mas alla de que esta practica del Ministerio aparece a veces -y por
esta razon- justificada, lo cierto es que son muchos los casos en que la salida
del conflicto puede realizarse sin la necesidad de instrumentar un convenio co-
lectivo. Por eso entiendo que el sindicato que verdaderamente representa a los
trabajadores, es el que deberia participar de la conciliacion obligatoria.

Todo esto tiene que ver en realidad con el tema relativo a quién es el titular
del derecho de huelga... y esto esta tremendamente discutido.

iPara mi es obvio Bueno, es que hay varias teorias sobre quien es el titular del

que la huelga es un derecho de
los trabajadores! No entiendo

derecho de huelga, es decir, teorias respecto a quién es la per-
sona a la que la ley le reconoce este derecho. Algunos opinan
que el titular del derecho de huelga es caia trabajador individual,

qué se discute con esto del nero que el ejercicio de ese derecho dehe ser necesariamente colectivo.

“titular del derecho

de huelga”...

En otras palabras: yo, individualmente considerada, tengo el de-
recho a hacer huelga, pero para ejercer este derecho tengo que
hacerlo con otros, jno puedo yo sola ir a la huelga!
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Otros estudiosos del tema opinan, en cambio, que el titular del derecho de

huelga es el colectivo de trabajadores, organizados aunque sea de una ma-
nera precaria o transitoria. Asi, por ejemplo, si en una asamblea espontanea
los trabajadores se ponen de acuerdo en ir a la huelga, ese conjunto de tra-
bajadores seria el titular del derecho de huelga. Segun esta teoria, enton-
ces, no seria necesario que la huelga sea respaldada por algun sindicato.

Finalmente, existe una teoria mucho mas restrictiva, que parte de la base

de que el titular del derecho de huelga es el sindicato con personeria gremial.

Segun esta teoria, la decisién adoptada por los trabajadores sin la anuencia del
sindicato con personeria gremial seria ilegal.

Pero... AR THI QUL EHTT BT cuando reconoce el derecho a la huelga?

El art. 14 bis de la Constitucion Nacional garantizaelde- g mismo o similar oficio o profesion. Ello, a diferencia
recho de huelga “a los gremios”. Esto provocé que mu- PY de la palabra “sindicato”, que seria el gremio juri-
chos autores, para tomar una posicidon respecto a ° dicamente organizado.
todo esto, estudien qué se entendia por la palabra
“gremio” a la época en que se redacté el articulo En conclusion, de estos antecedentes de la nor-
14 bis... y asi, de la lectura del debate que hubo ‘ )) ma surgiria que el derecho a la huelga es re-

en la Asamblea Constituyente, se concluyé que la conocido por nuestra Constitucién al conjun-
palabra “gremio” se tomé en un sentido general, to de trabajadores organizados aunque sea
comprendiendo a los trabajadores que tienen el de manera precaria.
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-I- - I- -

supongamos que pasamos
por todo ese procedimiento,
y el conflicto no se resolvid.

. Podemos o no podemos
iralahuelga’

Tengo entendido que
antes la huelga no eraun
derecho; al revés, era un
delito. ; Puede ser?

Si. Como ya dijimos, una vez vencido el plazo previsto por la ley
para el procedimiento, si no se ha logrado una conciliacién, el Minis-
terio le ofrece a las partes someterse a un procedimiento de arbitraje,
que es voluntario. Si las partes no quieren, quedan en libertad de accién.

‘ )) La huelga es un derecho reconocido en nuestra Consti-
tucion Nacional. Por lo tanto, una vez superado el procedi-
miento de conciliacién, los trabajadores pueden adoptar la

medida de accion directa que de la evaluacién estratégica
politica-gremial que realicen, surja como mas conveniente.

Si. La huelga ha evolucionado en tres etapas diferentes: la era e 1a pro-
hibicion, en donde la huelga era considerada directamente un delito; la
era fle la tolerancia, en la que la huelga ya no es considerada un ilicito
penal, pero tampoco es regulada ni reconocida como derecho de los tra-
bajadores; y la era del reconocimiento, que es en la que nos encontra-
mos en la actualidad, ya que la normativa argentina reconoce la huelga
como un derecho constitucional.

La huelga es una manifestacion critica del conflicto obrero-patronal. Es
una herramienta de autotutela, utilizada por los trabajadores para poder
discutir el contenido de la relacién laboral. Y originariamente fue consi-
derada un delito, porque el ejercicio del derecho de huelga contradice las
bases de todo ordenamiento juridico: que no se debe dafar al otro.
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En efecto, el Derecho es un sistema que regula las conductas humanas en
la sociedad. Y parte de esta base que es fundamental: toda conducta que
implique dafar a otro debe ser prohibida. Por eso el derecho a la huelga es
tan peculiar: porque cuando el Estado reconoce el derecho a la huelga, esta
reconociendo el derecho a dafar al empleador.

En realidad el propésito de la huelga es ohtener o salvaguardar un beneficio
¢Por qué? gQue para el grupo de trabajadores que la lleva a cabo. Para ello se utili-

relacion hay entre za esta herramienta, que implica hacer un dafio. Esto significa que

la huelga y el dafio?

cualquier
afo causado al
empleador mediante
una decision
colectiva adoptada
por los trabajadores
se considera huelga?

No. Los jueces (que son quienes en definitiva interpretan la ley) tie-
nen una vision bastante restrictiva del derecho de huelga. En ge-
neral, entienden que la huelga es una ahstencion colectiva y
concertada de la prestacion lahoral. En palabras mas sencillas:
la huelga es dejar de trabajar, mediante una decisién adoptada
de manera colectiva. Desde esta forma de pensar, cualquier otra
accion que adopten los trabajadores y que implique un dafio, no
va a considerarse amparada por el derecho de huelga.
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- ; Bueno, en la historia de lucha sindical, se encuentran infinidad de casos en
¢POI’ ejemplo: los que se han utilizado como arma de lucha, medidas de accién directa que no

necesariamente implican una abstencion, es decir, dejar de trabajar.

Por ejemplo, muchos jueces consideran que la medida de fuerza que implica
‘ ) hacer mas lento el ritmo de las tareas (también Illamado trabajo a desgano, o
trabajo triste) no es huelga, y por lo tanto no merece ninguna tutela.

Pero si es tan dificil que los jueces acepten estas medidas diferentes,
¢nor qué los trabajadores directamente no van a la huelga clasica?
Si directamente paran y no trabajan, nadie les va a discutir si es 0 no huelga...

Si. Pero el problema del la huelga “clasica” es que
los trabajadores pierden el salario de ese dia, ya que
no trabajaron. Por eso los trabajadores a lo largo de
la historia fueron utilizando otros medios de lucha,
que varian de la tradicional forma de hacer huelga.
Por ejemplo, el “trabajo a reglamento”, es una me-
dida por la cual los trabajadores, en vez de dejar
de trabajar, lo que hacen es ajustar el trabajo estric-
tamente a lo que dice el reglamento que regula la
actividad. Asi, bajo al apariencia del cumplimiento

@ estricto de ciertas exigencias que establece el regla-
e mento, lo que logran es disminuir el ritmo de las

tareas, con lo cual se disminuye la produccién.

Esta medida de accién directa naci6 en la activi-
dad ferroviaria, en la que rige un reglamento que
supone un control muy minucioso y reiterado de la
seguridad, que en los hechos no se cumple. Cuando
los trabajadores deciden la toma de esta medida, lo
que logran es quedar amparados en una conducta
totalmente legitima (cumplir con el reglamento de
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Y qué es |la huelga “ala japonesa”?
iDebe ser una forma también rara,
si se llama de esa manera!

la actividad jamas puede ser un
acto ilicito) pero generando una
técnica de presién. Y encima no
pierden el salario de esos dias,
ya que ellos si estan trabajando
(sé6lo que cumpliendo exagera-
damente con el reglamento).
Esta es la ventaja principal de
estas medidas de accién directa
que no implican

abstencion de

trabajar.

Si. La huelga “a la Japonesa” es un fenéme-
no que nace en Japén, como medio de presién
de los trabajadores. Tiene que ver con la realidad
productiva de ese pais, que se basa en la produc-
cion “justintime” (justo a tiempo).

Esta forma de producir supone que en la empresa

‘ )) no hay productos en stock. S6lo se produce el tipo y
cantidad de productos que la empresa ya sabe que
va a poder colocar o vender.

Entonces, la huelga "a la japonesa” implica exactamente
lo contrario a la forma clasica de huelga (no trabajar): lo que
se hace es trabajar en exceso, con lo cual la produccién au-
menta. Asi, se genera una gran cantidad de stock de produc-
tos que la empresa no puede vender, lo que genera grandes
pérdidas para el empleador, quien seguramente tendra que
vender esos productos a precio de saldo.

Esto demuestra que el concepto mismo de “huelga” va
variando, adaptandose a las estrategias productivas, y ello
como estrategia sindical de maximizacion del dafio infringido
con el menor costo posible (en el caso: no perder salarios).

19 | Conflicto sindical

H B B EEEE el TF"T™"aE > EEEBEnE-s



La conclusion hasta aca es que en la Argentina la huelga NO. No hay una ley sobre huelga, y

es un derecho reconocido por nuestra Constitucion que no la haya tiene una explicacion.

Nacional... pero al no saber exactamente qué se Si hubiese una ley que dijera que se

entiende por huelga, jno sabemos exactamente cual es entiende por huelga, esa definicion
I; ? L

nuestro derecho! ;No hay una ley que aclare todo esto: terminaria limitando el derecho. ..

Si. Pero ahora también esta limitado. ..
porque si al final los jueces so6lo van a admitir como
huelga el dejar de trabajar...

La jurisprudencia es bastante retrégrada en este @ Si la huelga fue efectiva, el tema no va a ser jamas
tema. Pero lo importante es tener en cuenta que, si @ revisado ni analizado por ningun Juez, ya que ese me-
el conflicto (y por tanto la medida de fuerza que se g dio de presion debi6 haber provocado que el emplea-

haya adoptado) terminé siendo ventilado ante la dor ceda en su posicién, con tal de neutralizar el con-
Justicia, es porque hubo algo que fallé antes. Quie- flicto que lo esta perjudicando. Porque si la medida es
ro decir: si la medida de accién que se adopto fue efectiva, el empleador -entre elegir soportar el dafio, o
eficaz, porque se tomo con consciencia de la corre- dar respuesta al reclamo de sus empleados- tiene que
lacién de fuerzas imperante, entonces el conflicto decidirse por ceder en su posicion intransigente.
se tiene que haber terminado con una conquista Por eso, a la hora de adoptar una medida de ac-
por parte de los trabajadores. cién directa, lo importante es hacer un andlisis de la
En otras palabras: si el tema termina en la justicia, correlacién de fuerzas, sin entrar tanto a analizar si
eso significa que hubo un error en el analisis de la un Juez el dia de manana va a considerar que esa
estrategia politica gremial, porque las huelgas que medida era o no ejercicio del derecho de huelga. Ob-
se discuten en la justicia son las huelgas perdidas. viamente, hay limites que no pueden sobrepasarse...
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('_cllﬂles Basicamente son dos: el dafo en las cosas y la violencia o intimidacién sobre las personas. Asi,
una medida de accién directa no puede implicar destruccion de maquinarias, por ejemplo. En

son esos

términos generales, se ha dicho que las huelgas deben ser pacificas, es decir, que aun cuando

limites? impliquen la ocupacién de los lugares de trabajo, estos dos limites no debieran superarse.

¢no hay ninguna
ley sobre huelga?

NO. Tangencialmente lo regula la 16y 14786, al decir que no se pue-
den adoptar medidas de accion directa sin atravesar previamente
el procedimiento de conciliacion obligatoria.

Existe también una norma, que es el art.24 de laley 29817, que regula la adopcion

de medidas de accion directa, pero sélo en aquellos casos en los que la huelga com-
promete servicios esenciales para la comunidad. En estos casos, si bien se permite el
ejercicio del derecho de huelga, la ley establece garantias para que no se suspenda
totalmente el servicio, pues su interrupcién pondria en peligro la vida, la seguridad o
la salud de las personas. Es decir que en estos casos se limita el ejercicio del derecho
de huelga.

Finalmente, es importante aclarar que en el plano internacional tampoco encontra-
mos un convenio de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sobre huelga.
Pero los 6rganos de control de la OIT, cuando han estudiado los alcances del Conve-
nio 87 sobre la libertad sindical, han llegado a la conclusion de que el derecho de huel-
ga es un derecho legitimo al que pueden recurrir los trabajadores y sus organizaciones,
y uno de los medios esenciales e gue disponen para promover y defender sus intereses
econoémicos y sociales. Es decir, que el derecho de los trabajadores de organizarse sin-
dicalmente, viene necesariamente acompanado con del derecho de huelga.
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Segiin el art. 24 de laley 25871, son cinco: 1) los servicios sanitarios y hospitalarios; 2) la
o produccion y distribucién de agua potable; 3) la produccién y distribucion de la ener-
los servicios gia eléctrica; 4) la produccién y distribuciéon del gas; 5) el control del trafico aéreo.
esenciales

Excepcionalmente, La Comision de Garantias—que es un érgano independiente

para la. formado por cinco personas elegidas por el Poder Ejecutivo Nacional a propuesta
Comunldad, de las asociaciones mas representativas de los trabajadores y de los empleadores-
en los que se puede declarar que un servicio que no se encuentra dentro de este listado, en el

limita el derecho caso concreto reviste la calidad de esencial para la comunidad. Esto podria ocurrir

de huelga? si, por ej?mplo, por Ia.m extensién en el tiempo de Ia.medida de accion directa, se
' estd poniendo en peligro la vida o la salud de los ciudadanos. Se me ocurre que
un caso en el que podria pasar esto, es si extendiera mucho en el tiempo la huelga
decidida por los trabajadores que recolectan la basura en una ciudad.
Otraduda que El Ministerio de Trabajo no puede declarar si una huelga es ilegal o legal,
siempre tuve es porgue no hay ninguna norma que le otorgue semejante facultad. El Unico que

puede expedirse sobre la legalidad de la huelga es el Juez Laboral, frente al caso

si el Ministerio o : N
individual concreto que se ventile en un juicio.

de Trabajo puede : , _ _ >
. Por ejemplo, si a un trabajador lo despiden por haber participado de una
decir si una ‘) N . o
" " huelga que el empleador consideré “ilegal”, y el trabajador va a la justicia
huelga €s I|ega| reclamando la indemnizacion por despido, el Juez antes de fallar va a tener
0" Iegal Y que declarar si considera que la huelga fue legal o ilegal, para luego deter-

minar si el despido dispuesto por el empleador fue con justa causa o no.



Una WiduERe[leFER que
tengo, y que me parece muy
importante, es aclarar si al
final los trabajadores pierden
0 no el salario de los dias
que estuvieron haciendo
huelga. Porque digo yo...
decimos que la huelga es un
derecho, pero... jcomouoy
aejercer ese derecho si sé
que ese dia voy a perder

el salario! Yo el salario lo
necesito para dar de comer
a mi familia...

Si, este es un gran problema. Porque la pérdida del salario de esos dias
obviamente disuade al trabajador para participar en la huelga, ya que
la remuneracién es un derecho alimentario. La pérdida salarial es, en-
tonces, una amenaza seria.

El problema es que la ley laboral parte de la idea de que
la remuneracién es la contraprestacion que recibe el traba-
jador por haber puesto su fuerza de trabajo a disposicion
del empleador. En términos mas sencillos: si no hay trabajo
no hay salario. Por eso es que, alun cuando la huelga se
haya ejercido licitamente, los Jueces al interpretar las leyes
han entendido que el trabajador no tiene derecho al sala-
rio de esos dias de huelga.

La excepcidén, segun algunos Jueces, se daria cuando queda demos-
trado en el juicio que la huelga fue producto del actuar culposo del
empleador. Es decir, si se prueba que la huelga se debié a un incumpli-
miento del empleador (se traté de un “conflicto de acatamiento”, como
habiamos sefialado al principio) esta circunstancia provocaria que el
empleador deba salarios aun cuando el trabajador haya participado de
la huelga, porque la culpa del empleador justifica la medida de fuerza.
No seria asi cuando se tratara de un conflicto “de revision”, en el que
los trabajadores pretenden mejorar sus condiciones de trabajo.

La realidad es que este tema estd muy discutido. Algunos estudiosos
del tema han considerado que siempre el trabajador tiene derecho al
salario de los dias de huelga, porque la ley 14786 —al regular el su-
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puesto en el que los trabajadores no acatan la in-
timacién a cesar con la medida de fuerza-, dispone
como sancién la pérdida de los salarios. ; Debemos
suponer que la ley establece como sancion la pér-
dida de los salarios que por regla general ya estan
perdidos? jEs un razonamiento poco sélido pensar
que la ley ha querido sancionar a los trabajadores
con la pérdida de aquello que ya estaba perdido! La
l6gica indicaria, en cambio, que el empleador debe
abonar los salarios de los dias de huelga, salvo que
el Ministerio intime al cese de la medida de fuerza
y los trabajadores no acaten, en cuyo
caso se aplica la sancién previs-
ta en la ley 14786 (que de
este modo si tiene sen-
tido).

Pero hay otros
autores que opinan
que interpretar asi
la ley, significa en

los hechos que el empleador deba “financiar” el de-
recho de huelga del trabajador, lo que consideran
inaceptable, en particular desde la 6ptica del dere-
cho de propiedad.

En sintesis, a la hora de pensar todo esto, debe-
mos tener presente que no hay acuerdo por parte
de los Jueces sobre este tema, aunque en general se
inclinan por negar el derecho al salario de los dias
de huelga. Igualmente, es preciso tener también
presente que —como ya dijimos- si se discute judi-
cialmente el pago de los dias de huelga, es porque

los trabajadores salieron derrotados en el
conflicto. Cuando se gana, dentro
del petitorio de los trabajadores,
ademas de la reivindicacion
que motivdé el conflicto,
siempre se incluye el pago
de los dias de huelga; con
lo cual, ambas cuestiones
quedan saldadas.
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Estrategia y tactica ante los conflictos sindicales

Por Alejandro Belkin



Dos posiciones contrapuestas sobre las medidas de fuerza

La disputa permanente en-
tre trabajadores y empresarios
adopta, en ciertos momentos,
formas mas agudas que las habi-
tuales. En determinadas circuns-
tancias, los trabajadores recurri-
mos a medidas de fuerza para
conseguir nuestros objetivos. El
repertorio de las formas de lu-
cha puede ser muy amplio. ¢En
qué situaciones conviene apelar a
la accion directa® Sobre este pun-
to existen diversas opiniones.
Esquematizando de manera un
tanto excesiva, podriamos afir-
mar que nos encontramos con
dos posiciones contrapuestas.

Por un lado, hay quienes sostienen que nunca
estan dadas las condiciones para realizar medi-
das de fuerza.

Por otra parte, hay compaferos que plantean
que las circunstancias siempre son propicias para
efectuar actos de protestas contra la patronal.

¢Cual posicion es la correcta® Entendemos que ninguna de las
dos. Ambas caen en una visiéon unilateral. Unos hacen hincapié
en las enormes dificultades que se presentan al momento de
enfrentar el inmenso poder de las patronales, los otros, visua-
lizan so6lo las enormes potencialidades de la fuerza organizada
de los trabajadores.
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Las dos posiciones entrafian peligros para la clase trabajadora. Sobredimensionar
de manera permanente las fuerzas del enemigo nos cierra las puertas para cualquier
intento de mejorar nuestras condiciones de vida. Nos condena a la impotencia y a la
aceptacion pasiva de los términos impuestos por la patronal. La posicion contraria
también encierra riesgos enormes. Desconocer las dificultades y sobreestimar en todo
momento nuestras fuerzas, nos puede conducir a la derrota, con las terribles conse-
cuencias que ésta trae aparejada.

La respuesta a esta pregunta no es nada sencilla. Sin embargo, podemos afir-
mar que hay un elemento que nos debe orientar en todos los casos para eva-
luar la conveniencia, o no, de iniciar un conflicto abierto contra la patronal.

Ese elemento es Ia relaciGn de fuerzas. (( b=

Se debe recurrir a la lucha directa porque entendemos que existen
probabilidades de ganar y no porque nuestros reclamos sean justos.
Salvo extrafias excepciones, todos nuestros reclamos son justos, pero
no siempre se puede luchar abiertamente. Insistimos, eso depende
de la relacion de fuerzas.
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('_Qué es |a Comencemos analizando en términos generales a qué nos referimos cuando

lacio ] A
relacion de fuerzas:

hablamos de relacion de fuerzas. Cada clase, en su accionar cotidiano acumula o
disminuye su poder. La vinculacion entre las fuerzas acumuladas por cada clase
nos indica la relacion de fuerzas.

Pero no seria correcto analizarlo como dos elementos independien-
tes el uno del otro. El incremento de las fuerzas de una clase remite
necesariamente a la disminucion del poder de la clase enemiga.

Si el elemento clave, para evaluar si esta-
mos en condiciones de iniciar un conflic-
to abierto contra la patronal, consiste en
justipreciar la relacion de fuerzas, veamos
algunos indicadores nue nos pueden orientar
en su analisis. Comencemos evaluando las
fuerzas con las que contamos.

Para eso, necesitamos medir el grado
de organizacién, concienciay predisposi-
ciénalalucha del colectivo laboral.

LULEL LY que nos permiten medir la relacion de fuerzas

Cuando nos referimos a la organizacién, no aludi-
mos necesariamente al grado de sindicalizacion o afi-
liacion. Apuntamos al nivel de consistencia, cohesion
y solidaridad interna que alcanzé al colectivo laboral.
La confianza mutua entre los propios trahajadores es un ele-
mento clave. También, el sentimiento de unidad entre
los compaferos. En algunos casos, la organizacién se
encuentra institucionalizada, pero en otros momentos
esto no sucede. En algunas circunstancias la organiza-
cién obrera no se encuentra reconocida por el Estado,
sin embargo, aglutina a los trabajadores y funciona en
los hechos como una genuina organizacién gremial.
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Ademas de la organizacion, de-
bemos tener en cuenta el grado de
conciencia, de conocimiento y expe-
riencia de los trabajadores y cuadros
sindicales. ;Todos los trabajadores
estan en conocimiento de los pro-
blemas que estamos enfrentando?
¢Estan al tanto del estado en que se
encuentra el conflicto? ;Con cuanto
consenso de las bases gozan los com-
paferos que dirigen? ¢Las bases y/o
los dirigentes tienen experiencia en
llevar adelante un conflicto? ¢El co-
lectivo de trabajadores se encuentra
unido o existen divergencias internas
que impiden la unidad de accién con-
tra el enemigo en comun?

Estos elementos nos indican -siempre
de manera aproximada- los niveles de
concienciay cohesion interna con la que
contamos.

También debemos examinar de cerca el grado de predis-
posiciéon a la lucha de los companieros. No es suficiente que
exista mucha bronca acumulada contra la patronal. Estalli-
dos de descontento de compafieros aislados, las mas de las
veces fugaces, no siempre son indicios ciertos de que este-
mos en condiciones propicias para lanzarnos a la lucha.

La pelea sindical es de caracter colectivo, se
opone por el vértice a las reacciones aisla-
das e instintivas de los trabajadores. Tam-
poco es espontanea, la accion gremial
requiere organizacién, y la organizacion
demanda paciencia.

La bronca de las bases contra las injusticias que diaria-
mente comete la patronal contra los trabajadores es un
elemento necesario pero no suficiente. Esa reaccion ins-
tintiva debemos transformaria en lucha colectiva y organizada.
¢Cuantos companieros que estan hartos de las condiciones
de trabajo se encuentran dispuestos, seriamente, a realizar
medidas de accion directa? Hay compaferos que levantan
la mano en una asamblea aprobando un plan de lucha
pero después se borran cuando llega el momento.
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Por esa razon, necesitamos
saber -con el mayor grado de
exactitud posible- cuantos
compaiieros estan realmente
comprometidos con Ia lucha,
ésta es una de las principales
cuestiones gue dehemos te-
ner en consideracion.

Por lo tanto, un aspecto para evaluar la relacion de
‘ ) fuerzas radica en medir las fuerzas con las que conta-
mos, el grado de organizacién, conciencia y predisposi-

cion a la lucha son elementos fundamentales.

Si luego de este primer andlisis, encontramos que todavia falta
afianzar algunos puntos, conviene postergar el inicio de la lucha y de-
dicarnos a mejorar la organizacion, reforzar la conciencia y convencer
pacientemente a quienes dudan de las posibilidades del triunfo.

econdémicos

También necesitamos tomar en consideracion la situacion de la empresa. La economia capi-
talista atraviesa, alternadamente, por ciclos de auge y periodos de crisis y depresion eco-
némica. Cuando se sale de una etapa de crisis, generalmente, las empresas comienzan
a elevar su produccién y vuelven a contratar mano de obra. En la fase ascendente del
ciclo econémico, es el momento mas propicio para realizar medidas de fuerza. Porque
en esas circunstancias, la patronal requiere aumentar su produccién, necesita vender sus
mercancias. Cualquier conflicto entorpece el proceso de acumulaciéon de ganancias.

La efectividad de nuestras acciones estan en relacion al grado de perjuicio que
podamos ocasionar a la patronal.
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Sucede lo contrario cuando nos encontramos en la fase descendente
del ciclo econédmico. En esos momentos, los empresarios disminuyen su
produccioén, la inversion se paraliza y aumentan los despidos. En lugar
de incorporar, el capital expulsa mano de obra. Son los periodos mas
complicados para efectuar demostraciones de protesta. Las posibilidades
de dafar las ganancias empresarias son menores y cunde entre los com-

paneros el miedo al desempleo.

Las diferentes fases del ciclo eco-
némico son datos objetivos. Es decir,
nosotros no podemos modificarlos
con nuestro accionar o nuestra volun-
tad. Pero si, podemos trabajar sobre el
resto de los factores mencionados. En
términos generales, en todo momen-
to, estamos en condiciones de avanzar
en organizaciéon y en conciencia.

Este trahajo no debemos
abandonarlo en ningiin momento.

No hemos agotado todas las varia-
bles, pero tratamos de presentar un
conjunto de indicadores que nos ayu-
dan a medir la relacion de fuerzas.

®  Laimportancia de los QUTEIGEY TR TETIETT)

La relacion de fuerzas se construye diariamente. Especial-
mente, en los lugares de trahajo. En las fabricas, talleres y
oficinas se desarrolla cotidianamente un “tire y afloje”
permanente entre los trabajadores y la patronal. Cons-
tantemente, los empresarios intentan debilitar los lazos
de unidad entre los trabajadores. Los empresarios bus-
can modificar las condiciones de trabajo en su beneficio,
aumentando la explotacion, que se traduce —las mas de
las veces- en mayor esfuerzo de los trabajadores. En mu-
chos casos, los cambios son casi imperceptibles, pueden
pasar desapercibidos.
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Por esa razon dehemos estar muy atentos. Siempre la
patronal nos intentard hacer creer que esas trans-
formaciones en los procesos productivos son favora-
bles para los trabajadores. Por esa razén, antes que
nada, debemos desconfiar de cualquier medida que
adopte la gerencia de la empresa. Parte de nuestra
tarea consiste en generalizar la desconfianza de los
trabajadores ante cualquier cambio en las condicio-
nes de trabajo que plantee la patronal.

Siempre gue detectemos cambios en los procesos de
trabajo que nos perjudiguen, tenemos gue buscar las formas
de enfrentarlos y neutralizarlos. Si nos descuidamos, po-
demos estar retrocediendo ante la patronal. Desme-
jorando la relacién de fuerzas. Porque en esas peque-
Aas peleas cotidianas, casi insignificantes, también se
construye la relacion de fuerzas entre las clases.

Evitar los retrocesos innecesarios, or-
ganizar y concientizar, son las consig-
nas que deben guiar nuestro trabajo.

Cuando estamos evaluando la posibilidad de recurrir a una medida de fuer-

Ohjetivos

de las
medidas
de fuerza

za conviene que establezcamos con toda claridad cudles son los objetivos
gue nos proponemos conseguir.

Los pliegos de reivindicaciones demasiado extensos contribuyen a la confu-
sion. Nadie sabe bien porqué estamos luchando.

Conviene que las demandas no sean demasiadas y que se concentre la
atencion en los problemas mas importantes. De esa manera, todos tendran
en claro las causas del conflicto. Tanto hacia adentro, como hacia afuera.

Que se conozca con toda claridad cuales son los reclamos contribuye a for-
talecer la lucha. Ayuda a robustecer la confianza de los trabajadores en la
seriedad de los reclamos y en la posibilidad de conseguirlos.



Preparacion

y desarrollo
del conflicto

Las medidas de fuerza requieren Una etapa anterior de preparacion. No pueden
simplemente decretarse. Necesitamos consensuar entre todos los compaiieros la ne-
cesidad, las formas y los objetivos de la lucha. La participacion y el debate colecti-
vo ayudan a fortalecer la unidad entre los trabajadores. Debemos brindar a
todos los compaiieros la informacién necesaria para que el conjunto de los
trabajadores estén al tanto de la necesidad, los riesgos y las posibilidades de
realizar una medida de fuerza. El debate fraterno y la circulacion de toda la
informacion necesaria contribuyen a cohesionar a los comparieros. De esa
manera, cuando se decide por fin llevar adelante un conflicto, la medida de
fuerza se encuentra sustentada por el conjunto de los trabajadores.
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Ya hemos mencionando que debemos establecer con toda claridad el objetivo que nos
‘) proponemos alcanzar. Tomando ese punto de referencia, debemos planificar el inicio y el
desarrollo del conflicto.

Construccion de

Dentro de los elementos centrales que debemos tener en cuenta para preparar y fortalecer
nuestra posicion, consiste en el armado de alianzas diversas para ampliar nuestra base de apo-
yo. Enprimer lugar, debemos darnos una politica para instalar el conflicto enla sociedad. El mensaje debe
ser claro. Debemos establecer claramente que el enfrentamiento opone a trabajadores, por
un lado y patrones, por el otro. Tenemos que evitar que los debates internos salgan a la luz.
Las discusiones que tenemos los trabajadores los arreglamos entre trabajadores, sin acudir a los medios de
comunicacion. Debemos explicarle a la sociedad que nuestra intencion no es paralizar las activi-
dades, que recurrimos a esas medidas porque la patronal nos ha cerrado todo otro camino.

Tiene que quedar claro que en todo momento estamos dispuestos al dia-
logo y que buscamos terminar lo antes posible con la medida de fuerza
que estamos desarrollando. Entonces, ganarse a la opinién piiblica a favor de
nuestras posiciones es un elemento clave para conseguir Ia victoria.
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La unidad no se proclama, se debe trabajar

Dehemos estar abiertos a afanosamente por conseguirla.
realizar amplias alianzas.

Tenemos que estar dis-
puestos a buscar y a recibir
el apoyo de sindicatos,
partidos politicos, organi-
zaciones sociales, institu-
ciones culturales, centros
barriales, personalidades
relevantes, entre otros. En
todos los casos, es conve-
niente que representen a
fuerzas con peso real en la
sociedad.

Todo acuerdo implica concesiones. Seguramente no coincida-
mos politicamente con todos los aliados. Sin embargo, debemos
anteponer las necesidades del triunfo por encima de las diferencias
que podamos tener. En este sentido, cuando se decide una medida
de fuerza todas las acciones se deben subordinar al objetivo de
conseguir el triunfo.

Las alianzas y los acuerdos de unidad de acciéon nos permiten
ampliar nuestra base de apoyo. Contribuye a no dejar aislado el
conflicto. Las medidas de fuerza deben aparecer rodeadas de la
mas amplia solidaridad. Dehemes evitar sumar enemigos innecesaria-
mente. Para eso, puede ser necesario, incluso, moderar el discurso,
esto es, evitar proclamas grandilocuentes que no suman fuerzas
reales al conflicto, por el contrario, las alejan.

Por lo tanto, un aspecto central consiste en articular un amplio marco de alian-

Planificacion zas, para fortalecer nuestra posicion, ante la empresa y la opinién publica. El

de las acciones otro aspecto que debemos considerar se relaciona con la preparacion y plani-
| irad ficacion de las acciones que vamos a desarrollar. Por lo general, no conviene
yla retirada comenzar con un enfrentamiento total contra la patronal.
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cion del conflicto y ganamos legitimidad, tanto hacia
adentro, entre nuestros propios compafieros como hacia
afuera, ante la opinién publica.

De esa forma, acompafamos el proceso de madura- (‘ ’

De tal manera, que si tenemos que llegar a medidas
extremas, las mismas queden plenamente justificadas
-ante la vista de todos- por la intransigencia patronal.

Siempre que se pueda, también debemos tomar en consideracion lo que
podemos denominar la retirada. Es decir, no solamente tenemos que planifi-
car las acciones, sino también la forma en que pensamos concluirlas. Parece
algo menor, pero no lo es en absoluto. Porque determina en gran medida el
resultado del conflicto y el impacto que tenga entre los companeros.

Como regla general, siempre conviene gue la decision de retirarse la tomemos nosotros y
gue no sea la patronal quien nos imponga el repliegue.
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La politica consiste en respuestas concretas a situaciones concretas. Por esa razén, de-
bemos estar muy atentos a los cambios en la correlacién de fuerza durante el conflicto,
para ajustar nuestra tactica a esas modificaciones que se vayan produciendo. Se necesita
mantener bien alto el &nimo de los compaferos.

Las acciones que tomemos tienen que estar en correspondencia di-
recta con el grado de organizacién y conciencia de los companeros.

¢Cuando dar por terminado un conflicto?

Cuando logremos la mejor relacion de fuerzas a nuestro favor. Ciertamente, en el fragor de la
batalla, se vuelve dificil medir con exactitud esta relacién. Pero conviene retirarnos a tiempo,
habiendo conquistado algo, aunque no sea todo, antes que terminar en una derrota.

Resguardos gLIIEIGH

Otro de los aspectos importantes, que también debemos tener en conside-
racion, son las herramientas legales. La legislacién vigente condiciona de mu-
chas maneras diferentes las medidas de fuerza y las acciones de protesta de
los trabajadores. Sin embargo, hasta donde sea posible, conviene mantener el
resguardo legal de nuestras acciones. Para esa tarea, conviene tener asesora-
miento legal permanente.
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Como hemos mencionado mas arriba, las medidas de
presion que desarrollemos tienen como objetivo llegar a la
mesa de negociacion con la mejor relaciéon de fuerzas po-
sibles. Un conflicto sindical puede atravesar por diversas
etapas. En algunas situaciones, necesitaremos acudir a los

métodos mas duros posibles para forzar a la patronal a

escuchar nuestros reclamos. Pero en otras coyunturas,
tendremos que sentarnos a negociar. La accién direc-
ta y la negociacion son dos elementos constituyentes
de cualquier conflicto sindical. Tenemos que apren-
der a combinar habilmente ambos aspectos. Utilizar
estos recursos de manera inadecuada y a destiempo
nos puede costar muy caro.

=R negociacion

Cuando aceptamos sentarnos a la mesa de negociacion tenemos que tener en claro
que debemos estar dispuestos a llegar a un acuerdo, que seguramente no con-
templara el conjunto de reivindicaciones que nos hemos propuesto. Por lo tanto,
toda negociacion implica necesariamente transigir. De la misma forma que nosotros le
imponemos condiciones a la patronal, deberemos aceptar algunas medidas que
seguramente no estaremos plenamente de acuerdo.
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Pero en eso radica laesencia de lanegociacion. Si tuviéramos la fuerza necesa-

ria para imponer nuestros objetivos de manera absoluta, no tendria lugar (‘ ’
negociacion alguna. Estariamos frente a la imposicion, lisa y llana, de una

fuerza sobre la otra.

Siempre es conveniente, en todo el transcurso del conflicto, mantener
alguna linea de contacto y negociacién con la patronal.

y estrategia

Todo conflicto sindical no se reduce a un solo
acto, o a una sola medida de fuerza. Por el contra-
rio, requiere la realizacion de un conjunto de accio-
nes que tienen como finalidad conseguir el objeti-
vo que nos hemos propuesto. Por lo tanto, cuando
decidimos encarar una medida de accién directa,
debemos, en primer lugar, definir claramente el ob-
jetivo que nos proponemos conseguir.
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Luego, tenemos que lievar adelante las siguientes tacticas de manera paralela:

1. Medidas de accion directa
2. Articular un amplio marco de alianzas
3. Negociar

4. Cubrir los flancos legales

Dependiendo de cémo se vayan desarrollando lo hechos, iremos modificando
la forma en que combinemos estos elementos. En algunos momentos, pasara a pri-
mer plano las medidas de accion directa, como la huelga, el sabotaje, el trabajo a
reglamento o alguna otra forma de confrontacion abierta. En otras circunstancias,
podemos recurrir de manera preferencial a los estrados judiciales. En determinadas
coyunturas acudiremos a la mesa de negociacion. Precisamente, la articulacién de
estas diferentes tacticas, en pos del objetivo propuesto, constituye lo que denomi-
namos estrategia.

De la acertada combinacion de estas diferentes tacticas -en el momento "
adecuado- depende, en gran medida, la culminacion exitosa del conflicto.
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