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Resumen Ejecutivo

El desarrollo de las relaciones laborales depende en gran medida de las regulaciones y del
sistema de relaciones industriales de cada pais, como asi también de la cultura existente en
ellos. Al ser Argentina y Uruguay paises con culturas similares se minimiza la variable
cultural, dejando expuestas sus distintas legislaciones como causa de las diferencias en el

arco laboral.

Este trabajo se propone descubrir de qué manera afectan dichos ordenamientos juridicos
laborales al desarrollo de los vinculos industriales dentro de un mismo grupo econémico, y
si el mismo puede o no trabajar de igual manera en ambos paises. Se estudiaron las
distintas formas de accionar del grupo econémico tanto en Argentina como en Uruguay, y
su comparacién arribd a la conclusion que existen diferencias en la estructura de los

sistemas de relaciones laborales.

La principal diferencia que se observa entre ambos paises es la estructura sindical. Mientras
que en Argentina se observa en la préctica un sistema de sindicato unico, en el caso de
Uruguay existe pluralidad gremial. Por otra parte se pueden apreciar disimilitudes en el
accionar de las organizaciones empresarias. Comunmente en Uruguay las asociaciones
empresarias representan del mismo modo los intereses de todas las empresas, en cambio en
Argentina las cdmaras empresarias desoyen las necesidades de las empresas de menor

envergadura.

En lo concerniente a la conflictividad, se observa que ambos paises se asemejan cada vez
méas. En Uruguay los métodos de exteriorizacidbn son cada vez mas ingeniosos Yy
perjudiciales acercandose cada vez mas a lo observado en Argentina. Se aprecia que la
negociacion colectiva en ambos paises es muy diferente. En Argentina la negociacion se
origina en la autonomia de las partes, mientras que en Uruguay dichos procesos comienzan

con la imposicién del Estado.

Se observo que las diferencias en las regulaciones laborales de Argentina y Uruguay
afectan en el accionar de la empresa, lo que conlleva a armar filiales independientes en cada

pais.
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Finalmente se llego a la conclusion de que no es posible para el grupo econémico estudiado
aplicar la misma ideologia, filosofia y accionar en ambos paises. En el caso de Argentina la
empresa encuentra muy dificil aplicar la ideologia del grupo, aplicacion que si se posibilita

en Uruguay.
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1. Primera Parte: Introduccion

1.1. Problematica
Argentina y Uruguay son paises vecinos, que por su cercania geografica e historia

compartida tienen culturas (entendido como formas y modelos explicitos e implicitos que
regulan el funcionamiento de una sociedad o grupo de personas) predominantemente
similares. Existe la denominada “cultura del Rio de la Plata” que une a ambas sociedades y
les da cualidades unicas que las diferencian claramente de otras. A pesar que, como entre
todos los paises vecinos, existen temas de confrontacion, mas bien a nivel gubernamental y
politico, estos no se traducen en diferencias cuando se trata de costumbres, valores,
practicas y cédigos. En la Argentina existe una gran cantidad de habitantes uruguayos y
viceversa, lo que también agrega familiaridad y similitudes entre ambas poblaciones,
haciendo que se compartan gustos y costumbres, por ejemplo la masica y la pasion por el
deporte, principalmente el futbol.

A pesar de esta cultura del “Rio de la Plata” se pueden observar grandes diferencias en los
sistemas laborales (entendido como el conjunto de “a) acotres, b) los elementos de que
estos se valen y c) los procesos de interaccion” (Carlos Aldao Zapiola y Daniel Funes de
Rioja, Revista de Relasur, p69.)) de ambos paises. Al estudiar las leyes que regulan dicho
sistema se observa facilmente que, en Uruguay existe un mayor liberalismo que en la
Argentina (lo cual es paradojico, ya que Uruguay es mayoritariamente socialista, lo que
hace pensar que el estado regularia el mercado laboral). EIl estado Uruguayo garantiza
ciertas condiciones basicas, como el derecho a la asociacién sindical, minimos salariales y
condiciones de trabajo, también regula las formas de contrato.Una vez otorgado estas
garantias al trabajador, lo deja librado a las fuerzas de negociacion que tiene por si mismo o
como parte de una asociacion. A su vez el estado argentino cobra mayor preponderancia en
el sistema laboral, otorgando los mismos derechos que el uruguayo, pero interviniendo en
gran medida en el sistema sindical. Durante las rondas de negociacion colectiva ambos
estados intervienen mediante sus ministerios de trabajo con la diferencia que el argentino

debe aprobar los acordado entre las partes y el uruguayo es un mero veedor del proceso.

En la esfera sindical es donde se pueden observar las mayores diferencias entre ambos

paises. A pesar que tanto la Argentina como Uruguay garantizan el derecho a afiliarse, no
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afiliarse y desafiliarse a cualquier sindicato, en el caso Argentino este derecho se ve
truncado en la realidad. Esto ocurre ya que su legislacion reconoce un solo sindicato “con
personeria gremial”(con capacidad para representar a una determinada categoria laboral).
Este tiene ciertas prerrogativas exclusivas mas alla de la representacion que hacen que le
sea inutil al trabajador afiliarse a un sindicato “sin personeria gremial”, ya que no obtiene
ningun beneficio de este (excepto casos extraordinarios que seran analizados mas adelante).
En cambio elrégimen Uruguayono impide la existencia de uno o mas sindicatos con
“personeria gremial” por lo cual los derechos previamente mencionados son efectivos en la

préctica.

1.2. Objetivos
El objetivo que el presente trabajo se propone seguir es el de estudiar y comparar el

desarrollo de las relaciones laborales dentro del grupo, que por razones de confidencialidad
Ilamaremos Caledonia, en Argentina y Uruguay. Dicha empresa tienen establecimientos en
Argentina y Uruguay asi como también una division corporativa para América del Sur, por
lo que la ideologia y la cultura de las filiales son similares. La finalidad de la presente tesis
es ver de qué forma las diferentes legislaciones al sistema de relaciones laborales afectan al

desarrollo de las mismas.

1.3. Preguntas de Investigacion
Las preguntas que guian el estudio y analisis de este trabajo son varias. Como pregunta

principal y central aparece: ;De qué manera afectan las diferentes regulaciones de los
sistemas laborales al desarrollo de las relaciones industriales de un mismo grupo econémico
tanto en Argentina como en Uruguay?, pero también hay otras preguntas que guiaran el
trabajo de forma secundaria. Estas son: ¢Cuéles son las principales diferenciasen los
sistemas de relaciones laborales en Argentina y en Uruguay? ;COomo se adapta el grupo
econémico Caledonia para trabajar dentro de dos sistemas de relaciones laborales
diferentes? ¢Puede Caledonia trabajar con la misma filosofia en los dos mercados

laborales?
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1.4. Técnica de Recoleccidén de Datos
La recoleccion de datos para llevar a cabo el estudio sera hecha a través de tres sistemas.

Entrevistas formales guiadas, se realizaran una cantidad de preguntas no muy extensas que
servirdn de disparadoras de temas de charlas interesantes y relevantes para el estudio.
También habra una porcion de investigacion de informacion tedrica, como ser sobre la
normativa de cada uno de los sistemas sindicales y sobre la reglamentacion de las
relaciones laborales para cada pais. También se recolectaran datos estadisticos empiricos
que ayuden a sustentar la informacidn obtenida en las entrevistas. Ademas se estudiaran
también textos escritos por expertos en el tema, para utilizar dicha informacion como marco
tedrico para el posterior andlisis de los casos en particular. Es decir que se utilizard

evidencia primaria y secundaria.

1.5. Marco Tedrico:
Para poder realizar un estudio sobre las relaciones laborales, tanto en Argentina como en

Uruguay, es importante primero analizar dicho concepto en su totalidad. Es decir que se
debe efectuar un estudio de los factores que componen dicha relacion y explicar como actla
cada uno. Para lo cual se tomara el modelo propuesto por Aldao Zapiola y Funes de Rioja,
que propone, como se ha mencionado anteriormente, un modelo tridimensional, con los
actores sobre un eje, elementos sobre otro y finalmente procesos en el tercer eje. Todo
sistema tiene inputs, un proceso y outputs, estos Ultimos afectan a los sub-sistemas que a su
vez afectan a los inputs y también a los procesos, por lo que los outputs tienen algln efecto
de retroalimentacion sobre el sistema. Es por ello que para analizar al sistema en su

totalidad, es importante también analizar sus sub-sistemas y como ellos acttan.

Los actores son los sujetos que ejercen algun tipo de influencia en el sistema de relaciones
laborales. Estos pueden ser principales o directos, indirectos o remotos. Los actores
principalesde dicho sistema son el empleador y el empleado, en cuya relacion es el
empleador, duefio del capital, el que otorga un puesto de trabajo al empleado. El empleado
presta sus servicios voluntariamente al empleador por lo cual obtiene una retribucion
econdémica, en forma de salario o sueldo. Si bien un sujeto puede trabajar en forma
independiente, en este caso no existe una relacién laboral ya que cae en la misma persona el
cargo de empleado y empleador, por lo que no existe una retribucién econémica en forma

de salario ni tampoco la capacidad del primero para ordenar al segundo. Es importante
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diferenciar que en el caso del empleador este puede ser tanto una persona fisica como
juridica, en cambio el empleado es necesariamente una persona fisica.También se puede
encontrar en un sistema laboral a los actores indirectos, que estan compuestos por el estado,
los clientes, los proveedores y cualquier otro sujeto que influencie de forma indirecta al
sistema. Por Gltimo aparecen los actores remotos como por ejemplo la comunidad con sus

principios y valores.

Los elementos de que estos actores se valen son tres, tiempo, espacio y medio. Se habla del
tiempo en cuanto cinco diferentes acepciones, en primer lugar aparece la duracion, que
hace referencia a tiempos cronolédgicos de los acontecimientos, este se puede medir en
horas, dias, meses e incluso afios. También existe la acepcion de tiempo en cuanta
oportunidad, el cual se refiere al momento en que se requiere, puede y debe hacer algo, es
decir el momento mas pertinente.Se puede hablar del tiempo en cuanto al ritmo, es decir la
velocidad con que se llevan a cabo los diferentes acontecimientos. En cuarto lugar aparece
el tiempo psicolodgico, el cual hace referencia al tiempo personal de proceso, teniendo cada
persona un tiempo psicoldgico distinto. Y por ultimo se encuentro el tiempo socioldgico
que es el tiempo de cambio de los procesos sociales. Cuando estos dos autores hacen
referencia al espacio/contexto, se refieren al lugar en dénde los actores se desempefian,
existe tanto el espacio fisico mediato como el inmediato y también un espacio inmaterial.
Existe un contexto geopolitico, en consideracion a las organizaciones, ya sean
empresariales, sindicales, gubernamentales o de cualquier otro indole. Cuando se habla de
contexto también se debe tomar en cuenta al mercado, ya sea objetivo (para quien se
elaboran productos o servicios), de los proveedores, el mercado laboral o el tecnolégico.
Por ultimo hay que considerar en el contexto a los sub-sistemas que este puede tener y que
afectan de alguna manera al sistema de relaciones laborales, por ejemplo, sistema ecoldgico
(cada vez mas relevante en sociedades desarrolladas), econdmico, juridico-legal, social, etc.
El altimo elemento que se encuentra son los medios y recursos, estos pueden ser materiales

0 humanos, propios a ajenos.

Finalmente para terminar de desarrollar el modelo de sistema de relaciones laborales se

debe analizar los procesos que se llevan a cabo dentro del mismo. Estos procesos son de
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negociacion entre los diferentes actores y pueden ser, conflictivos, cooperativos o bien

Mixtos.

En cuanto al concepto del derecho laboral es importante preguntarse el porqué de la

existencia y surgimiento de dicha rama ¢Por qué no el derecho civil?; ;Para qué existe?

Para contestar estas preguntas primero hay que explicar el funcionamiento de las relaciones
laborales entre los trabajadores y los empleadores. Esta es una relacion en la cual, segun
palabras de Supiot (en su trabajo ¢Por qué un derecho del Trabajo?), la voluntad del
trabajador se ve subordinada a los intereses del empleador y el cuerpo de los mismos se ve

objetivado (el trabajador pasa a ser un objeto, una herramienta mas).

Tambiénes importante mencionar que tanto el derecho civil como el laboral tienen el fin de
civilizar las relaciones sociales, pero de diferentes indoles. EI derecho civil tiene como
presupuesto basico la igualdad entre las partes, lo que quiere decir que el derecho civil
regula relaciones entre pares en cambio el derecho laboral regula relaciones entre actores

diferentes y considera la posibilidad de que exista un desequilibrio de poder.

Con lo cual se puede comenzar a responder las preguntas previamente formuladas. El
derecho civil se ve incapacitado de actuar en las relaciones laborales ya que las mismas
presuponen un desequilibrio de poder. Las relaciones de trabajo, entre empleado y
empleador, se componen por partes desiguales, en donde la primera se ve subordinado a los
intereses de la segunda. Por ello mismo es que el derecho civil no puede ejercer su poder
sobre las relaciones laborales, y esta es la razon para la creacion de una nueva rama del
derecho denominada “derecho laboral”. Como se ha mencionado previamente el mismo
tiene el fin de regular las relaciones entre el trabajador y el empleador, equilibrando la
balanza de poder. Es esta rama del derecho la que otorga al trabajador ciertas prerrogativas
especiales, y de esta manera iguala a los actores. EIl derecho laboral da garantias al

trabajador y facilita su negociacién con el patron.

Es importante mencionar que en la regulacion de las relaciones laborales la ley impone
pisos, lo que quiere decir que le asegura al trabajador minimas condiciones. En esta rama

del derecho, la ley es imperativa a la baja y supletoria a la alza, por lo que es también de
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gran relevancia mencionar que esas condiciones minimas pueden ser mejoradas a favor del

trabajador pero nunca empeoradas.

El empleado como individuo se ve dificultadopara mejorar dichas condiciones minimas,
por lo que los mismos se pueden asociar y formar los llamados sindicatos o uniones. El
sindicato es un actor social, cuya principal funcion es la representacion de los intereses
colectivos de los trabajadores encuadrados bajo una cierta categoria frente a los intereses de
los empresarios y del estado. Estos son sujetos juridicos privados reconocidos y
garantizados por las normas de la maxima jerarquia. Lo cual se ve explicitamente
mencionado en la Constitucion Nacional Argentina, que en su el articulo 14 bis garantiza el
derecho de los trabajadores: “[...] a la organizacion sindical libre y democratica,
reconocida por la simple inscripcion en un registro especial.Queda garantizado a los
gremios: concertar convenios colectivos de trabajo; recurrir a la conciliacion y al arbitraje;
el derecho de huelga [...]” y en la Constitucion Nacional Uruguaya que en su articulo 57 de
la seccion Il dice: “La ley promovera la organizacion de sindicatos gremiales, acordandose
franquicias y dictando normas para reconocerles personeria juridica. Promovera, asimismo,
la creacion de tribunales de conciliacién y arbitraje.Decléarese que la huelga es un derecho

gremial. Sobre esta base se reglamentara su ejercicio y efectividad.”

La presencia de los sindicatos, como actores sociales, es una de las herramientas que
presenta el derecho laboral para equilibrar la balanza del poder de negociacion. El
sindicato es uno de los factores que brinda poder de conflicto (entendido como una forma
de expresidn y exteriorizacion de los intereses colectivos de los trabajadores. Este poder de
conflicto es una forma de oposicion a los empresarios, que tienen a su vez su poder
especifico para negociar) a los trabajadores, puesto que les permite agruparse y de esa
forma hacer frente a los empresarios. Es importante mencionar que la relacion entre los
trabajadores(unidos o0 no en sindicatos) y los empresarios es una de constante negociacion,
en donde ambas partes deben mostrar sus cartas a la hora de las negociaciones. Es alli
donde la existencia de los sindicatos equilibra la balanza de poder.

La relaciébn que existe entre los sindicatos y el trabajador, es principalmente de
representacion, el sindicato negocia en, valga la redundancia, representacion de toda la
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categoria laboral (lo que es diferente a la suma de las individualidades). Por lo que es

importante analizar el concepto y las diferentes acepciones de dicha representacion.

Existe la representatividad Natural, esta clase de representatividad se refiere a aquella
relacion que existe entre el representado y el representante, en donde el segundo encarna las
preferencias y requerimientos del primero. En el caso particular, categoria de trabajadores,
es la parte representada y el sindicato la representante. No es Unicamente la capacidad de
negociar en representacion de un tercero sino tambien la de formar a la tercera parte,
“aptitud para captar y transmitir adecuadamente las demandas y expectativas de esos
trabajadores y capacidad para influir en su comportamiento y en la formacion de sus

opiniones y voluntades” (Adrian O. Goldin, p1,)

Representatividad Adquirida es la que hace referencia a aquella representacion que ejerce
una parte sobre otra, por el cumplimiento de determinadas condiciones (ej. Mayor
representatividad, suficiente representatividad, etc). De lo que se infiere que la
representatividad es adquirida por una Unica parte 0 que es compartida pero que en todos
los casos existen partes que quedan excluidas de dicha facultad por no cumplir con dichas
condiciones que son necesarias para obtener la posicion juridica. Cuando las condiciones
basicas expresadas en una ley, mandato o reglamentacion se cumplen, la parte representante
(sindicato) obtiene la previamente denominada “Representatividad Adquirida”(Adrian O.
Goldin, pl).

Representacion Individual es el tipo de representacién en que la parte representante
unicamente puede ejercer sus facultades sobre los intereses individuales de los trabajadores
y ante un pedido del representado. Lo que quiere decir que el resultado de dicha
representacion se aplica unicamente para quien realiza el pedido de representacion. Esta
clase de representacion quedaria incluida dentro de la “Representacion Natural”, en donde

se lleva a cabo la relacién, valga la redundancia, natural entre representado y representante.

Representacion Colectiva es en la que la representacion se hace para toda la categoria o
grupo de afiliados, es decir que el resultado de dicha representacion se hace general para
todoel conjunto de trabajadores que es representado. En este caso no hace falta un pedido

especial por parte de los representados, quien ejerce la representacion tiene la facultad de
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decidir cuando hacerlo y en virtud de que necesidades o preferencias hacerlo. A pesar de
tener la soberania para decidir cuando ejercer dicha representacion, vale la pena remarcar
que los representados o “bases” pueden ejercer presiones sobre los representantes. Este
tipo de representacion se adquiere por el cumplimiento de determinadas condiciones, por lo
que se puede decir que esta imbuida dentro de la “Representacién Adquirida”.

El concepto,“encuadre sindical”, hace referencia a quién cae bajo la representacion de un
determinado gremio. Es decir que es la variable que categoriza a los trabajadores y en base
a dicha agrupacion se determina qué sindicato va a representar los intereses colectivos de la

categoria.

Una vez explicados los conceptos de representacion y encuadre sindical es importante
realizar una categorizacién de los sindicatos, los cuales pueden ser agrupados segun

diferentes criterios.

El primero de ellos es segun el nivel de agrupacién y quiénes son sus afiliados. Siguiendo
este criterio se encuentran las asociaciones de primer grado, que pueden ser subclasificados
en sindicatos, uniones, sindicatos regionales y por ultimo internacionales. Los sindicatos
agrupan directamente a trabajadores de un area geografica especifica en cambio las uniones
agrupan a la totalidad de los trabajadores del territorio nacional. En este mismo nivel
también se pueden encontrar sindicatos regionales, los que agrupan a trabajadores de mas
de un pais, para su representacion ante autoridades regionales.Por Gltimo se encuentran los
ya mencionados sindicatos internacionales, que exceden los limites regionales en su
representacion. Luego aparecen las asociaciones de segundo grado mas conocidos como
federaciones, los cuales agrupan a los sindicatos o uniones, y a empleados no afiliados a
gremios de primer grado. En un tercer escalon existen las confederaciones o centrales
obreras, que afilian a federaciones, sindicatos de primer grado no federados y trabajadores

no sindicalizados.

Un segundo criterio de para agrupar a los sindicatos es el tipo, en esta categorizacion se

encuentran los sindicatos horizontales, verticales y de empresa.

Los sindicatos horizontales son aquellos que encuadran a los trabajadores segun la funcion

o profesion que desempefien. Es importante mencionar que dentro de una misma empresa
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pueden coexistir diferentes sindicatos, dependiendo de la cantidad de diferentes actividades
que se realicen en la misma. El criterio de encuadre esta vinculado con la profesion u

oficio de los trabajadores que se nuclean bajo el sindicato en cuestion.

Los sindicatos verticales son aquellos en los que el encuadre se da a causa de la actividad
que realiza la empresa. Es decir que los trabajadores se categorizan en funcion de la
actividad econdmica que lleva a cabo la empresa en la que los trabajadores se desempefian
y no el oficio, profesién o categoria de los propios trabajadores. Quienes integran o son
representados por el sindicato en cuestion son todos aquellos trabajadores integrantes del
plantel de todas las empresas que se dedican al mismo rubro de actividades,
independientemente de su tarea especifica dentro de la misma. Por ejemplo los
trabajadores de empresas que se dedican a la construccion quedaran encuadrados bajo el

rubro construccion, independientemente de las tareas que cumplan dentro de las mismas.

Sindicato de empresa es aquel que agrupa a los trabajadores segun en qué empresa trabajen.
Es decir que existe un sindicato especifico para cada empresa, el cual representa los

intereses de todos los trabajadores de la misma.

Por ultimo es importante diferenciar entre los sindicatos con personeria gremial y los que
son simplemente inscriptos (que para el caso uruguayo no tienen diferencia, puesto que
todo sindicato inscripto recibe la personeria gremial, pero en el caso argentino Unicamente

uno de los sindicatos inscriptos la recibe).

Con Personeria Gremial son aquellos que tienen la “Representatividad Adquirida”. En
Argentina dicha representatividad se adquiere cumpliendocon ciertos requisitos. En el caso
uruguayo todos los sindicatos inscriptos ostentan esta representatividad adquirida, por lo
que todos tienen personeria gremial. En el caso argentino quien obtiene la personeria
gremial es el unico que tiene la facultad de representar los intereses colectivos de la
categoria ante el estado y el empresariado (Art. 31. Inc. A de la ley n°23551 (ver anexo 1)).
Decir que dicha clase de sindicatos ostentan la “Representatividad Adquirida” es decir que

son aquellos que cumplen con las condiciones impuestas por la ley.

Simplemente Inscripto es aquel que, como lo dice su nombre, esté inscripto en un registro

especial ante la cual el sindicato adquiere la personeria juridica. Esta clase de sindicato no
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tiene la facultad de representar los intereses colectivos de una categoria, s6lo puede hacerlo
individualmente y ante pedido especial, a no ser que no exista un sindicato con

representacion gremial para dicha categoria de trabajadores.
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2. Sequnda Parte:
Como extension del marco tedrico se presenta una breve resefia de los sistemas de

relaciones laborales argentino y uruguayo para contextualizar las formas que utiliza la

empresa Caledonia para manejarse en cada pais y los inconvenientes que encuentra.

2.1. Sistema de relaciones laborales Argentino

2.1.1Estructura Sindical/Empresarial (Actores)

2.1.1.1. Estructura Sindical
El sindicalismo Argentino tiene el rasgo distintivo de ser “un régimen de sindicato Unico

impuesto por la ley y habilitado por el Estado” (A. Goldin, El Trabajo y los Mercados, ed
Eudeba, 1997, p. 54). Es importante destacar que en dicho sistema existe una mezcla entre
asociaciones con y sin personeria gremial, a partir de lo cual se puede comenzar a
vislumbrar como el estado tiene, no Unicamente a través de la normativa legal sino a través
del accionar de la autoridad de aplicacion (Ministerio de Trabajo Empleo y Seguridad

Social (MTEySS)), un gran poder de intervencion en el sistema.

El sindicato que ostenta la personeria gremial, para una actividad y un espacio geografico
delimitado, tiene ciertas prerrogativas. Son estas atribuciones exclusivas las que convierten
al sistema sindical argentino en un virtual “unicato”. El sindicato que obtenga la personeria
es aquel que, “en su ambito territorial y personal de actuacion, cuente con el mayor nimero
promedio de afiliados cotizantes, sobre la cantidad promedio de trabajadores que intente
representar, durante los seis meses anteriores a la solicitud. Debe, ademas, haber estado
inscripto y haber actuado por un lapso no menor de seis meses y afiliar a mas del veinte por
ciento de los trabajadores que intente representar (art 25 ley 23551)” (Adrian Goldin, p 5, ).

Algunas de las prerrogativas que tiene las asociaciones con personaria gremial son: “la
garantia de ejercicio de los derechos de huelga, de concertar convenios colectivos, de
acceder a mecanismos de composicién de los conflictos y de gozar de la proteccion de los
representantes sindicales [...].” (Adrian Goldin, 1997, p. 46), el art 31 de la ley 23551
enumera un namero de derechos exclusivos (algunos de ellos recién enunciados), art 37 y
38 de la misma ley permiten a dichos sindicatos negociar contribuciones solidarias por
parte del empresariado, imponer a los empleadores la obligacion de ser agentes de retencién

de las cuotas sociales, tanto de miembros afiliados como de los no afiliados (¢entonces
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porque se afiliarian a otro sindicato los empleados si igualmente ya pagan la cuota del que
tiene personeria?), también tienen el derecho de administrar sus obras sociales,
(nuevamente pudiendo obligar al empleador a actuar como agente de retencién de la cuota

para dicho servicio) art. 31 inc. F.(ver anexo 1).

Es a causa de todas estas clausulasexclusivas y otras y al hecho de que la autoridad de
aplicacionforma parte de la cartera del gobierno nacional, que se dice que el régimen
sindical argentino es uno de virtual unicidad y altamente intervenido. Siendo la autoridad
de aplicacion la que resuelve causas referidas al sistema laboral, decidiendo entre otras

cosas gqué asociacion es competente, otorgandole la personeria tanto juridica como gremial.

La libertad sindical es una facultad garantizada por la constitucion nacional, "...a los
gremios...organizacion sindical libre y democratica, reconocida por la simple inscripcion en
un registro especial” (Adrian Goldin, p 3,). Sin dicha inscripcién el sindicato no es

reconocido por el estado argentino.

Para inscribirse en dicho registro especial se deben presentar los siguientes requisitos:
nombre, domicilio, patrimonio, antecedentes fundacionales, lista de afiliados, integrantes
del 6rgano de direccion y estatutos. Quien controla que dicha informacion presentada
satisfaga las obligacionesimpuestas por el articulo 16 de la ley n°23551 es el Ministerio de
Trabajo Empleo y Seguridad Social (segun lo expresado en los articulos 7 y 8 del decreto
reglamentario de la misma ley). Lo que justifica que es el MTEyYSS quien otorga la

personeria juridica, permitiéndole de esa manera intervenir en el sistema sindical.

La estructura sindical Argentina esta compuesta por asociaciones de 3 grados, sindicatos o
uniones, federaciones y confederaciones o centrales obreras, enumerados en escala
creciente de centralizacion (art. 32 de la ley 23551 “Las federaciones y confederaciones
mas representativas adquiriran personeria gremial en la condiciones del art. 25” es decir
bajo los mismo requisitos que los sindicatos). EXxisten en la Argentina 3055 asociaciones,
las cuales se desagregan en 8 confederaciones con (entre ellas la mas importante la CGT) y
8 sin personeria gremial, 102 federaciones de las cuales 94 ostentan la personeria gremial y
8 estan en tramite de obtenerla. Finalmente existen 1486 sindicatos de primer grado con

personeria gremialy 1451 simplemente inscriptos(Datos aportados por CAZEEL).

Jorge Bunge Pagina 17



Es interesante remarcar que en el sistema sindical argentino actual (a pesar de todas las
prerrogativas que tienen los sindicatos con personeria gremial) no solo los sindicatos con
personeria gremial tienen poder de conflicto, se observa que en la practica los gremios
simplemente inscriptos y hasta asociaciones de hecho (no reconocidas por el ministerio de
trabajo) tienen poder de fuego (tema tratado mas adelante en el capitulo 2.1.2.1.).

La estructura sindical Argentina tiene un alto grado de verticalidad y centralizacion.Esta
centralizacion hace que la negociacion cumpla en mayor medida las preferencias de las
clpulas, las que muchas veces estan influenciadas por otros actores (ya sean los
empresarios o el estado), y no tanto asi las de las bases. El hecho de que se ponga distancia
entre los negociadores y la categoria representada hace que sea mas facil para los primeros
ser desleales a los trabajadores que le dan su razon de ser. A veces, a pesar de que las
cUpulas sindicales si respondan a los reclamos de los trabajadores, es dificil para estos
satisfacer a una categoria en todo el territorio de la nacion, ya que cada zona tiene sus

realidades econdmicas diferentes.

2.1.1.2. Estructura Empresaria
La estructura empresarial no estd reglamentada por ninguna ley nacional de camaras

especifica. Como las cdmaras empresarias son asociaciones civiles se entiende que estan
reguladas por el cdédigo civil, por normas provinciales y por la inspeccion general de la
justicia. En general se regla las formalidades, el hecho de presentar estatutos, composicién
de socios y patrimonios, lineamientos basicos para sus objetivos, libros y estados contables
y normas de denominacion entre tantas otras. Una de las finalidades de dichas camaras y
asociaciones empresarias es de representar a sus asociados frente al estado y a los
sindicatos. También tienen el objetivo de confeccionar distintos informes referidos a su

sector o productos en particular, por ejemplo informes de mercado y tendencias.

El sistema empresario Argentino esta compuesto por 826 camaras, las que tienen en
promedio un total de 103 socios con un numero méaximos de 4613 y un nimero minimo de
2. Si modelaramos dicha estructura en una piramide se encontraria en la cima al
denominado grupo de los 7, en un segundo escalon se encuentran las federaciones y
camaras empresarias (que tienen un peso mucho menos significativo sobre el sistema de

relaciones laborales nacional) y finalmente en la base se encuentran las asociaciones y
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camaras empresariales regionales. Por lo que el modelo quedaria segin lo muestra el

siguiente diagrama.

Diagramal:

Estructura Empresaria

Entidades representativas de Empresas
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En dicho modelo se observa una superposicion de cadmaras en un mismo sector, por

ejemplo en la seccion alimenticia existen 55 cadmaras, dicha superposicion se observa

también en las cdAmaras agrupadas por producto, por ejemplo para las empresas productoras

de carne existen 11 camaras Unicamente para el producto carne vacuna.

Es de gran importancia remarcar que las camaras, en su mayoria, estan controladas por los

grandesgrupos economicos. Al ser dichas asociaciones las encargadas de representar a todo

la categoria ante los sindicatos y de llevar a cabo las negociaciones colectivas y confeccion

de los convenios colectivos de trabajo, se hace dificil para las pequefias empresas expresar
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sus preferencias. Por lo que las normas expresadas en los convenios colectivos no son, en
general, demasiado favorables para los pequefios establecimientos (las grandes empresas
pueden hacer una especie de dumping a través de los costos y asi eliminar la competencia).
De igual modo se puede argumentar también que el poder de negociacion de una empresa
chica por si sola es muy poco frente al poder de los sindicatos. La representacion del
empresariado argentino *“esta muy fragmentada y esto no ayuda, ni a la unidad ni a tener

una vision coman” (Guillermo D”Andrea)

2.1.2. Conflictividad Laboral Colectiva y Negociacion Colectiva (Procesos)

2.1.2.1.Conflictividad Laboral
Dahrendorf ha remarcado “que siempre encontraremos conflicto alli donde existan

sociedades humanas. Todas las sociedades conocen conflictos sociales” (DAHRENDORF,
Ralf: Sociedad y libertad, 1966, Madrid, Ed. Tecnos, 1971, Pag. 182.)

El conflicto laboral, o también conocido como conflicto de trabajo, puede ser categorizado
bajo dos grandes grupos. En primer lugar, y que mas interesa a esta tesis, esta el conflicto
colectivo de trabajo y en segundo lugar el conflicto individual. EI conflicto es colectivo
cuando “estd en él en juego o en disputa, cuanto menos, el interés colectivo de una
categoria profesional de trabajadores” (Goldin, Curso del derecho del trabajo y de la
seguridad social,ed. la ley, 2009, p708), y es considerado individual cuando lo que esta en

disputa son los intereses y derechos de un trabajador individual.

La conflictividad laboral colectiva actual en la Argentina puede ser encuadrada en 4 tipos
de disputas:1) entre el empresariado y gremios, sin importar el nimero ni de empresas ni de
sindicatos involucrados (tipo de conflicto propio),2) por una puja inter-sindical, en la cual
existe una pelea entre distintas agrupaciones, 3) una conflictividad intra-sindical, en la cual
la contienda se da dentro del mismo sindicato, ya sea por distintas facciones de los mismos
0 por comisiones de base y las clpulas sindicales y 4) por Gltimo encontramos la disputa
que existe entre los sindicatos y el estado (estos ultimos tres pueden ser calificados como
conflictos laborales impropios “originadas en situaciones que no se vinculan a las
relaciones de trabajo aunque luego van a tener algin tipo de incidencia o impacto sobre
ellas” (Goldin, 2009 p, 711)).
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A modo de ejemplificacion y explicacion empirica de las distintas categorias de
conflictividadse procedera a enumerar un caso de publico conocimiento para cada una. Para
la primera, de conflictividad empresaria/sindical, se observa el caso de los portuarios, en el
cual el Sindicato Unidos Portuarios Argentinos (SUPA), y el Movimiento de Estibadores
Portuarios de Pie paralizaron laactividad de a una hora por turno en reclamo del pago
de los haberes a los jubilados. La disputa inter-sindical méas conocida en la actualidad es la
del sindicato de camioneros (con Moyano a la cabeza) y empleados de comercio (con
Cavalieri como secretario general). La causa de fondo de este tipo de conflictos, en la
Argentina, es la busqueda de nuevos aportantes de cuotas sindicales, por lo que el conflicto
se produce por la busqueda de un nuevo encuadre sindical, en el que Moyano pretende que
empleados a cargo de la logistica, por ejemplo de supermercados, sean encuadrados bajo el
gremio de camioneros y ya no mas en el de empleados de comercio. Un claro ejemplo de
la tercera categoria de conflicto colectivo se da dentro del caso Kraft, en donde el comité de
base esta en una disputa con la ctpula del sindicato por lo que desoye las ordenes y llama a
un paro aunque no sea este declarado por el sindicato. Por Gltimo se observa un conflicto
entre sindicato y estado en el caso de la CTA contra el MTEYSS, con los sendos cortes de
la calle Alem (al frente de dicho ministerio) por parte de la confederacion en reclamo de la

personeria gremial.

En la estructura de la conflictividad Argentina también es de gran importancia remarcar
qué, como se ha mencionada en el capitulo 2.1.1.1, el conflicto no se da Unicamente con
personas juridicas reconocidas y facultadas para formar parte del mismo, empresas o
camaras empresarias, sindicatos con personeria gremial y el MTEySS. También forman
parte como actores principales de la conflictividad Argentina sindicatos simplemente

inscriptos y hasta asociaciones de hecho.

Dos de los casos mas resonantes de conflictividad de sindicatos sin personeria gremial o de
simples asociaciones de hecho son:El paro y corte de calles llamado por Barrionuevo y su
agrupaciéon CGT Azul y Blanca (asociacion con el apoyo de aproximadamente 57
sindicatos, pero que no es reconocido siquiera juridicamente) para presionar a la justicia. Si
bien este no es un conflicto de trabajo propio, si involucra a un actor del sistema sindical

(sindicatos), el cual utilizé su poder de conflicto para que la justicia excarcele a Venegas,
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secretario general de la UATREel dia 11 de Febrero de 2011. También han existido
muestras materiales del poder de conflicto de la “Asociacion Gremial de Trabajadores de
Subterraneos y Premetros” (de ahora en adelante AGTSyP), el cual busca la personeria
gremial y la espera desde su inscripcion gremial el dia 26 de noviembre de 2008. Este
realizo sendos corte en el sistema de trasporte metropolitano y apertura de molinetes en los

subtes.

Gréfico 1: Evolucién de la conflictividad laboral
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Fuente: Carlos Aldao Zapiola, Nuevas Formas de Solucion para Nuevas Formas de

Conflictos.
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Resumiendo se puede decir que “La conflictividad social en general y laboral, en especial
en la Argentina, no se desvia mucho de las grandes tendencias de nivel mundial que
caracterizan un conflicto “cada vez mas difuso” con tendencias a la anarquia y “siempre
omnipresente”.” (Carlos Aldao Zapiola, “Nuevas Formas de Solucién para Nuevas Formas
de Conflictos”, p 17.)

2.1.2.2. Negociacion Colectiva
Los métodos de conciliaciéon pueden ser tanto autbnomos como heterénomos, es decir que

el conflicto se puede arreglar, exclusivamente por las partes involucradas en dicho
enfrentamiento o con la intervencion de un tercero, diferente a las partes que se ven

involucradas en el problema.

Asi como son los sindicatos con personeria gremial quienes ostentan el derecho exclusivo
(legal) a la huelga y medidas de fuerza, son estos también los Unicos autorizados para
celebrar convenios colectivos de trabajo (en adelante CCT)(art. 1 de la ley N°14250 de
negociaciones colectivas de trabajo). Tal como ocurre con la conflictividad laboral, la
negociacion colectiva de gremios simplemente inscriptos no es reconocida como tal por el
MTEYSS, estos no tienen el poder de concertar CCT. Lo que estos si pueden hacer es
obtener sus objetivos sin firmar ningn convenio (por lo que no necesitan de la aprobacién

de la autoridad de aplicacién) y hacerlos cumplir en la préactica.

En este punto se observa nuevamente la intervencidn estatal, ya que para que un convenio
colectivo de trabajo tenga actuacién, este debe tener la homologacion del ministerio de
trabajo. Por lo que se puede intuir que si los CCT no estdn en concordancia con los
objetivos e ideales del ejecutivo no serdn aprobados (poniendo el MTEyYSS cualquier

excusa viable) y por lo tanto no seran de aplicacion en la practica.

Es importante también mencionar que “Las normas originadas en las convenciones
colectivas que sean homologadas por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social,
en su caracter de autoridad de aplicacion, regiran respecto de todos los trabajadores de la
actividad o de la categoria dentro del &mbito a que estas convenciones se refieran” (art. 4 de
la ley N°14250). Por Gltimo otra caracteristica importante a remarcar de los CCT es que se
les aplica el criterio dominado como “ultraactividad”, que implica que todas las clausulas

de un convenio vencido seguirdn siendo de aplicacion hasta que un nuevo CCT lo
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reemplace, salvo que se hubiese acordado expresamente lo contrario en el mismo (art. 6 de

la misma ley).

El régimen laboral Argentino se identifica por tener un nivel creciente de negociacion
colectiva pero a su vez estable en la cantidad de convenios colectivos de trabajo
homologados. Esto se debe a que en su mayoria la negociacion es por causas salariales,
teniendo como resultado acuerdos que Unicamente afectan a las condiciones monetarias de
la relacion laboral. En el afio 2009 se firmaron un total de 1331 acuerdos y convenios, de
los cuales Unicamente 83 fueron convenios colectivos de trabajo propiamente dichos. Esta
evolucion creciente de la negociacion pero estable en materia de convenios colectivos se

evidencia en el cuadro a continuacion:

Gréfico 2. Evolucion de la negociacion, diferenciado entre convenios y acuerdos

homologados.
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La Argentina,en materia de negociacion colectiva, tiene la gran particularidad de haber
celebrado la cantidad de 624 convenios en el afio 1975 y luego no haber negociado ninguno

Jorge Bunge Pagina 24



hasta el afio 1988. Afio desde el cual se han negociado un total de 1651 convenios
colectivos de trabajo hasta el afio 2009, lo que da en promedio aproximadamente 75

convenios por afio.

Es importante remarcar el bajo nivel de negociacién de convenios colectivos, no
Unicamente en funcion de la cantidad de convenios colectivos de trabajo homologados por
el MTEySS, sino que también es bajo en el nivel de alcance de los mismos. La primera
ronda de negociaciéon, del afio 1975, involucré un total de 7.031.698 beneficiarios, el cual
se disminuyd abruptamente. “La ronda negocial iniciada en el afio 1988 no alcanzé a
involucrar al 33% de los trabajadores cubiertos por la anterior” (Carlos Aldao Zapiola,
Diecinueve afios de negociacion colectiva en la Argentina (1975-1993.) Ponencia oficial al
X1l Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Buenos Aires,
1994).

2.2. Sistema de Relaciones Laborales Uruguayo

2.2.1. Estructura Sindical/Empresarial (Actores)

2.2.1.1. Estructura Sindical

La estructura sindical Uruguaya esta caracterizada por un alto grado de libertad, la cual es
garantizada por las leyes de maxima jerarquia. Ya sea la Constitucion Nacional en su
articulo 57 de la seccion Il (citado previamente en el capitulo introductorio) o la adhesion a
convenios internacionales como ser el convenio N° 87 de la OIT que trata la libertad
sindical y la proteccion del derecho de sindicacion. Dicha libertad también esta garantizada
y profundizada por leyes de menor jerarquia como ser la ley nacional N°17940 “Libertad

sindical normas para su proteccion” (Ver anexo 2).

En Uruguay cuando se habla de libertad sindical se trata de libertad para afiliarse,
desafiliarse o no afiliarse a una asociacion sindical pero también a la libertad de creacion de
sindicatos con representacion. Lo que implica que existe la posibilidad de una
multiplicidad sindical con superposicion. Por lo que se ve a las claras una libertad sindical
propiamente dicha, ya que el trabajador puede decidir afiliarse a otro sindicato y en el caso
de que no exista puede fundar uno nuevo. La libertad sindical no implica que

necesariamente vayan a coexistir mas de un sindicato en todos los rubros sino que da la
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posibilidad de que asi sea, luego queda a merced de los trabajadores decidir si agruparse

bajo un Unico sindicato o0 mas.

De la existencia de libertad sindical se desprende por légica que la personeria gremial se
obtiene automaticamente con la obtencion de la personeria juridica, a traves del
cumplimiento de algunas formalidades como ser la presentacion de estatutos ante el MTSS.
Todas las asociaciones gremiales tienen los mismos derechos, no existe ninguna que tenga

exclusividad en cuanto al ejercicio de ellos.

El sistema sindical Uruguayo estd compuesto por sindicatos, federaciones y una Unica
central. Segun datos que se exhiben en la pagina web del MTSS entre los diferentes niveles

suman el niimero de 3471 asociaciones sindicales en total.

La central obrera PIT-CNT (“Plenario Intersindical de Trabajadores-Convencion Nacional
de Trabajadores”) fue fundada como tal el 1° de mayo de 1984. Nacié como al unién de
dos centrales, el PIT instituida un afio antes y la CNT conformada en el afio 1962, esta
union se realizo bajo el lema de “un solo movimiento sindical”. En la actualidad es la Gnica
central obrera a pesar de que, como se ha mencionado anteriormente, el ordenamiento
juridico Uruguayo permite la libertad y pluralidad sindical. Hecho que “expresa
voluntariamente la unién de los trabajadores y sus organizaciones sindicales.” (Informes
Relasur, “Las relaciones laborales en Uruguay”, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, 1995, p90).

Dicha central no afilia a todos los sindicatos y federaciones de la Republica del Uruguay,
existen gremios de primer y segundo grado independientes, pero no se observa la existencia
de una segunda central ni de movimientos centrifugos, prevaleciendo la unidad. Esta
unicidad en el maximo nivel sindical se debe a la madurez y desarrollo que tiene dicha
actividad, los miembros del actor sindical han logrado ponerse de acuerdo y asi enfocar
hacia un rumbo comun que le permita alcanzar el maximo bien comdn para el grupo como

un todo.

Es importante remarcar que el PIT-CNT no cuenta con la personeria juridica, por lo que el

patrimonio y estatutos figuran como parte de una de las asociaciones afiliadas al mismo o
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de un centro de capacitacion sindical. También realiza los actos juridicos formales a través

de los mismaos.

2.2.1.2. Estructura Empresaria
Las organizaciones empresarias en Uruguay estan constituidas como meras asociaciones

civiles. Lo que quiere decir que se constituyen a partir de la realizacion de un contrato

asociativo y luego contratos de adhesién por parte de las empresas.

El objetivo general de las cAmaras empresarias es el de “coordinacion y de representacion
de los intereses empresariales.” (Relasur, 1995, p111). En su gran mayoria las camaras
empresarias expresan taxativamente el objetivo de representar a sus afiliados ante el Estado
y otras organizaciones de empleadores, pero rara vez aparece la representacion frente a los
sindicatos o parte trabajadora. Esto nace por necesidad o conveniencia en diferentes
circunstancias asi como también por disposicion del Estado, la legislacion da competencias
especificas a las asociaciones empresarias en materia laboral. También la suscripcién a la
OIT da a las asociaciones empresarias capacidades representativas frente a los sindicatos ya
que esta llama a reuniones internacionales tripartitas, convoca a la parte estatal, sindical y
empresaria. Lo que les da a las camaras de empleadores la capacidad de negociar con los
sindicatos o parte trabajadora.

Es importante remarcar que en el Uruguay las camaras empresarias agrupan tanto a
empresas nacionales como multinacionales sin hacer distincion por tamafio ni nacionalidad,
a su vez también es menester mencionar que no existe ninguna empresa del sector publico

que esté asociada a alguna gremial empresarial.

Al ser simples asociaciones civiles, las camaras empresariales gozan de un alto grado de
autonomia. Se constituyen por la propia decision de quienes celebran el contrato
asociativo, dictan su carta estatutaria y forman los cuerpos de gobierno a gusto propio.
Deciden cual sera la manera de funcionar de la asociacion y hasta establecen su propia

disolucién de ser necesario.

Como consecuencia de esta autonomia surge dos caracteristicas principales de la estructura

empresaria Uruguaya:
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1. Un alto grado de descentralizacion y dispersion. Lo que quiere decir que la diferencia de
actividad entre los afiliados de una gremial y otra no necesariamente es muy redundante.
Por ejemplo la diferencia entre las empresas afiliadas a la Camara de la construccién y la
Liga de la Construccion es minima o directamente inexistente. No todas las empresas de la

construccion estan agrupadas dentro de una Unica camara centralizada.

2. Una superposicion en las areas de accion de las distintas camaras. Es decir que una
empresa puede estar afiliada a mas de una cdmara, como ser el caso de un banco que puede

estar afiliado a la Asociacion de Bancos del Uruguay y a la Camara Nacional de Comercio.

2.2.2. Conflictividad Laboral Colectiva y Negociacion Colectiva (Procesos)

2.2.2.1. Conflictividad Laboral:
En cuanto a la conflictividad es de gran importancia remarcar que en Uruguay el tipo de

conflicto colectivo preponderante es el conflicto de trabajo propiamente dicho. Es decir el
que se da entre la parte trabajadora y la empleadora, ya sea trabajador-empleador,

sindicato-empleador o sindicato-cAmara empresaria.

Es de gran relevancia también hacer mencién a la evolucion que estos procesos vienen
teniendo desde el afio 1995 en cuanto a la cantidad de conflictos que se llevan a cabo y

también referido a las formas de exteriorizacion del conflicto:
1. Cantidad

Graéfico 3: Indice de cantidad de conflictos anuales en Uruguay (Toma como referencia el

afio 1995 al cual el indice otorga un nimero de 100)
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Como se puede observar en el cuadro superior, la conflictividad laboral en Uruguay no ha
sufrido grandes cambios en cuanto a la cantidad. Se ha mantenido generalmente en un
numero promedio de entre 20 y 60 (escala que se ha armado de 0 a 100 tomando el primer
afio como 100), con picos en los afios electorales (barras pintadas de negro). Estos picos se
explican ya que con la asuncion de un nuevo gobierno y la negociacion del presupuesto
quinguenal los sindicatos deciden presionar para lograr mejoras sustanciales. El afio 2005
ha sido la excepcidn ya que fue el primer gobierno de izquierda (el de Tabaré Vazquez) y al
ser los sindicatos preponderantemente de esta ideologia han decidido apoyarlo y no

presionar.
2. Forma

En cuanto a las formas de exteriorizacion cabe mencionar que el paro general y la toma de
planta han tenido una evolucién al alza. En el afio 2007 de un total de 159 conflictos 3 han
sido paros generales (1,8%), en el afio 2008 de un total de 148 conflictos colectivos de
trabajo 5 han tomado la forma de paro general (3%) y finalmente a modo de comparacion
en el afio 2010 en un total de 150 conflictos hubo 5 generales (3%). No hay datos exactos
en cuanto a la cantidad de ocupaciones de planta pero si se observa claramente que este ha
ido tomando cada vez méas un papel principal en la conflictividad desde el afio 2005. En el
2005 con la asuncion del gobierno de izquierda se derogd el decreto que facultaba al

Ministerio del Interior a desocupar plantas tomadas por los trabajadores.

Es también de gran relevancia denotar las principales causas de la conflictividad colectiva
de trabajo en Uruguay. Una amplia mayoria de los conflictos se originan en razones
salariales. Como muestra claramente el siguiente cuadro en el afio 2010 un 73% porcientos

de los casos se debieron a causas monetarias y el 17% a las condiciones de trabajo.

Gréfico 4: Conflictividad 2010 por causas
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2.2.2.2. Negociacion Colectiva:
La negociacion colectiva en Uruguay tiene como caracteristica principal los denominados

Consejos de Salario. Creados por la ley N° 10449 (ver anexo 3)en el afio 1943 y que
implican el llamado a negociacién tripartita por parte del estado.

En dichos consejos, que dejaron de funcionar desde el ultimo golpe de estado hasta su
reinstauracion por decreto en el afio 2005, se clasifica a las empresas segun su rubro de

actividad y las mismas negocian por grupos y subgrupos con los sindicatos pertinentes.

“El Instituto Nacional del Trabajo y Servicios Anexados preparara una lista de todos los
patronos, empleados y obreros pertenecientes a la industria 0 comercio o grupos indicados,
debiendo los empresarios 0 patronos proporcionar los datos que se le soliciten por dicho
organismo.” (Art. 6° de la ley N°10449).Los representantes de las tres partes en la mesa de
negociacion se reparten de la siguiente manera: 3 representantes del poder ejecutivo
(designados por el Ministerio de Trabajo), 2 representantes del empresariado 2
representantes de los trabajadores. Tanto los trabajadores como los empleadores deberan
elegir a sus representantes de entre la lista previamente mencionada, de no hacerlo el

Ejecutivo los designara.

“Los Consejos fijaran el salario minimo aplicable a cada categoria de trabajo sometida a sus
jurisdicciones, por hora o por jornada, 0 por semana, 0 por mes, 0 por pieza, segun sea
necesario o lo consideren conveniente.

El Poder Ejecutivo, en Consejo de Ministros, podra observar un salario acordado, cuando a
su juicio no llene las exigencias de un minimo racional por demasiado bajo. En tal caso, si
el Consejo observado no rectifica convenientemente su resolucién, el Poder Ejecutivo
podré establecer el minimo.” (Art. 15 de la ley N°10449)
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Los consejos de salario son llamados por parte del Estado la primera vez y luego se juntan
segun lo estipulado y negociado en los CCT, los cuales tienen fecha de vencimiento tiempo
para el cual las partes deben negociar uno nuevo. En los consejos de salario a parte de
negociar la parte salarial también se negocian otras condiciones tales como descansos,

feriados, entrega de indumentaria, etc.

Una vez concertados los CCT y homologados por el Ministerio de Trabajo estos toman
fuerza de ley y deben ser respetados por ambas partes, la trabajador y empleadora sin

excepcion alguna.
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3. Parte 3

3.1. Introduccion al grupo Caledonia
En la presente tesis se realizara un estudio de caso que consistird en la comparacion de las

filiales de Argentina y Uruguay del grupo que por razones de seguridad y confidencialidad

Ilamaremos Caledonia.

La empresa pertenece al selecto grupo de las 10 compafiias alimenticias mas importantes y
grandes del mundo, tiene presencia en 17 paises, entre ellos México, Estados Unidos,
China y catorce paises de Latinoamérica. Hoy el grupo produce, distribuye y comercializa
mas de 7000 productos a mas de 1.8 millones de puntos de ventas alrededor del mundo bajo
mas de 100 marcas diferentes. Caledonia cuenta en la actualidad con més de 100000
colaboradores alrededor del mundo, lo cual lo hace un caso mas que interesante para

analizar en materia de relaciones laborales.

Es importante mencionar que el grupo tiene, asi como filiales nacionales, también
divisiones corporativas para cada zona, encargadas de evaluar y brindar apoyo a cada una
de las operaciones (la denominaciéon que usa el grupo para cada una de sus filiales en los
diferentes paises). Es decir que para Cono Sur el grupo dispone de una division que
centraliza el accionar de las diferentes operaciones y da un grado de alineacién mayor.
Esto hace que sea mas interesante ain la comparacion, ya que la division regional implica
que las politicas desarrolladas en cada una de las operaciones sea la misma, o por lo menos
intentara que asi sea. Por lo que las diferencias que se encuentren responderan
exclusivamente a las diferentes regulaciones y posibilidades de cada pais y no a una

formacion o creencia de la direccion de cada filial.

En la divisién para el Cono Sur el grupo dispone de un Director General y un subdirector,
Quienes tienen a su cargo a cinco gerentes; de personal, finanzas, marketing, operaciones y
comercial, los cuales tienen bajo su orbita de mando diferentes jefes funcionales. A su vez
estos gerentes y el director general de la seccion corporativa brindan apoyo a cada una de
las diferentes operaciones. Como se mencioné anteriormente esta estructura hace que la
alineacion de cada operacion con la del grupo sea mayor, y que las formas, costumbres y
valores sean muy parecidos entre distintas filiales. Por lo que si existieran diferencias en

los sistemas de relaciones laborales o en algunos de sus componentes, ellas serian
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consecuencia de diferencias en las regulaciones, estructuras y capacidades de los distintos

actores de dichos sistemas.

Debido a que existe una gran alineacion entre las diferentes operaciones de la region y el
resto del grupo en el mundo es de gran relevancia revelar cuél es la ideologia central del
grupo en cuanto al sistema de relaciones laborales, el cual lo tiene como uno de los actores
centrales (empresas y sindicatos). Caledonia como empleador tiene la idea, en palabras del
gerente corporativo de personal para el Cono Sur, de que sin presencia del actor sindical es
imposible llegar a ser una empresa eficiente ni lider en el mercado. La empresa tiene la
idea de que trabajar en conjunto, en la misma direccion con todos los actores es lo que va a
resultar en la mayor competitividad y con ella en el liderazgo. El grupo Caledonia toma al
sindicato como un actor que suma, deja atras la vieja idea de suma cero, es decir que no
cree en la idea de que si el sindicato obtiene beneficios para sus representados ello sera
desfavorable o en desmedro de la empresa. Todo lo contrario, cree que los pedidos y
beneficios que logren los sindicatos mejoraran el bienestar de los trabajadores y con ello su
productividad. Es cierto que esta idea toma como supuesto basico la buena fe y conciencia
de ambas partes, ya que si alguna de las dos falta a dichos principios se siembra la
desconfianza y con ello el modelo de suma totalse rompe, dando lugar a la disputa entre los
actores por obtener su maximo beneficio personal y no el mayor punto éptimo para el

conjunto.

Caledonia como grupo incluye a los sindicatos en sus decisiones y los incentiva a trabajar
como proveedores y no como competidores. Esta vision moderna de la economia hace que
se integren todos los eslabones de la cadena productiva para que puedan de esta manera

lograr la sinergia adecuada y con ella reducir los costos y aumentar la eficiencia productiva.

El grupo tiene programas de capacitacion para empleados y delegados, para los cuales
consensua con los sindicatos la agenda y el temario asi como también las formas (en
algunos casos, debido a la desconfianza de la parte gremial, hasta delega en los mismos los
cursos, con lo que la confianza aumenta y mejora también la relacién). La idea de dichos
cursos de capacitacion es mejorar las habilidades y conocimientos en materia de
negociacion, también incluyen temas referidos a la legislacion vigente y derechos y
obligaciones de las partes. A traves de los mismos, lo que el grupo intenta lograr es que al
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sentarse a hablar y negociar con la parte sindical, la comunicacion sea fluida, en palabras
del gerente corporativo “lo que queremos, es lograr hablar el mismo idioma, no tener que
estar aclarando y explicando en la mesa de negociacion”. De esta forma se puede sacar el
mayor rédito de cada reunion, se maximiza la utilizacion de los recursos y con ello los

resultados obtenidos se acercan mas a los objetivos de cada una de las partes.
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3.2. Datos generales de Caledonia en Argentina:
El grupo Caledonia en Argentina cuenta con una plantilla de aproximadamente 750

colaboradores (al momento de las entrevistas, nUmero que varia constantemente segun la
época y diferentes circunstancias). Dotacion que consiste de 604 trabajadores bajo

convenio colectivo de trabajo y 146 trabajadores fuera del mismo.

La empresa produce en su Unica planta 17 productos bajo sus marcas y las envia a
diferentes centros de distribucion.Es importante mencionar que la planta de produccion de
la empresa esta ubicada en el parque industrial (zona delimitada en qué se agrupan
empresas de una misma o diferentes industrias, estos parques dan ventajas a las empresas
que se radican alli, ya sean por disminucién de las cargas fiscales o por compartir entre
muchas empresas los costos fijos de determinados servicios.) de Pilar. Dato que no es
menor en cuanto a las formas de llevar adelante las relaciones laborales y la comunicacion,

ya que existe el denominado efecto contagio, tema que se tratara mas adelante.

La empresa tiene un tipo de produccion en linea. Cada producto tiene su linea de trabajo
independiente de las demas, pero que a su vez tienen supervisores por procesos. Es decir
que la supervision de cada etapa de produccion, por ejemplo amasado, es realizada por la
misma persona en todas las lineas. Esta combinacion hace que el funcionamiento sea lo
mas eficiente posible, ya que cada linea cuenta con sus procesos, lo que hace que la calidad
y la productividad sea la mejor posible (sin que problemas en la produccion de un producto
afecte a los otros) y a su vez al ser la supervision por proceso esto también promueve
mayor calidad y productividad ya que los encargadas se perfeccionan y especializan en una
sola tarea. Con esta forma de produccion la empresa Caledonia se asegura la mayor calidad

y eficiencia en la produccion.

Se trabaja en tres turnos de ocho horas cada uno, a través de los cuales los empleados
mantienen el mismo puesto de trabajo siempre, salvo casos extraordinarios en que la
demanda de produccién de un determinado producto requiera de una mayor dotacion en
dicha linea, o alguna imperfeccion o trabajo de mantenimiento impida el correcto
funcionamiento de la misma. En estos casos, las clausulas de flexibilidad permiten mover
internamente a los colaboradores, pero siempremanteniéndolos dentro del mismo proceso.

Por ejemplo los amasadores podran cambiar de linea pero seguiran en la seccion de
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amasado cualquiera sea la linea a la que se lo traslade. Esto hace que la pérdida en la
productividad del trabajador sea la menor posible. En caso de que existiera la necesidad los
cambios de puestos se dan en el mismo nivel jerarquico o hacia abajo. Para las tareas con
mayores exigencias los puestos tienen una menor flexibilidad, ya que la pérdida en la

produccidn seria mucho mayor.

La empresa esta organizada en 5 departamentos; recursos humanos, finanzas, marketing,
operaciones y comercial con sus respectivos gerentes. El departamento incluye dentro de
su Orbita las areas de reclutamiento y seleccion, remuneraciones, capacitacion y desarrollo,
promocion y también el area de relaciones laborales. Cada area tiene su jefe que se
responsabiliza por el equipo de trabajo y a su vez responde a los gerentes, quienes responde

al gerente general.
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3.2.1.Actores internos:
Como se ha expuesto en la introducciéntodo sistema de relaciones laborales esta integrado

por dos actores principales, la empresa y el sindicato. En el caso a analizar, del lado
empresario encontramos a la empresa Caledonia, representada por su gerente general, y del
lado sindical se encuentra como actor principal y de mayor relevancia el Sindicato de
Trabajadores de la Industria de la Alimentacion (STIA). A su vez tanto la empresa como el
sindicato pueden agruparse en asociaciones mas centralizadas y de mayor injerencia sobre

el sistema de relaciones laborales nacional.

3.2.1.1Caledonia como actor:
Como se ha insinuado anteriormente la empresa no tiene un area especifica de relaciones

laborales, sino que tiene un departamento que depende del area de Recursos Humanos
(RRHH) que también incluye los departamentos de reclutamiento y seleccion,
remuneraciones, capacitacion y desarrollo y promocion. Lo que indica que la empresa le da
el mismo rango que a las demas materias concernientes a la administracion de los recursos

humanos.

La forma de tomar las decisiones dentro de dicho departamento depende de la importancia
y las consecuencias que podrian causar las mismas. El jefe de relaciones laborales nos ha
indicado que en materia de procesos, siempre y cuando no implique un cambio en las
formas, las decisiones son tomadas por los supervisores o por el jefe de la linea. Cuando la
decision a tomar implica cuestiones que superan a la produccién la toma de la decision se
remite al jefe de relaciones laborales o personal, quienes analizan la problematica, toman la
decision y se la comunican directamente al trabajador en cuestion (en caso de ser de indole
personal) o a los jefes, los que a su vez se la comunicaran a los
colaboradores(comunicacion en cascada) cuando se trata de temas colectivos. Finalmente
las decisiones estratégicas son tomadas por la direccion de la empresa y dichas medidas
generalmente son comunicadas a través de juntas grupales en que se plantea la
problematica (el estado del arte, donde se esta parado en la actualidad) y los pasos a seguir,

planteando una visién y los objetivos deseados.

Caledonia como empresa le da a la comunicacion una importancia central en su método de

llevar a delante las relaciones de trabajo,es por ello que realiza las denominadas juntas, ya
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sean generales, de linea o de gerentes. También existe la comunicacion gréafica (carteleria
clara, consistente y contundente, que comunique las ideas directa y sencillamente) que
consiste mayormente en temas concernientes a la seguridad e higiene en el puesto de
trabajo, pero que también puede plasmar objetivos tanto de corto como largo plazo.Al final
toda junta, se tratan temas referidos a la seguridad o a los valores que la empresa quiere
inculcar en sus colaboradores. Esto es importante ya que nos muestra que la empresa tiene
un accionar muy activo en la formacién, no Unicamente técnica sino también personal de
sus trabajadores, quiere formar grupos de trabajo y no simplemente individualidades.
Caledonia tiene un fuerte sentido de la pertenencia y valores compartidos, los cuales

transmite a sus colaboradores constantemente.

Las juntastienen una periodicidad estipulada, excepto casos extremos en que se requiera de
hacer juntas extraordinarias por causas puntuales. Las juntas generales se dan dos veces al
afio; En estas se comunica los resultados obtenidos por la empresa, cuales eran los objetivos
para el mismo periodo (analizando si se cumplieron o no y las posibles razones) y en base a
ello se plantean los nuevos objetivos para el periodo siguiente. En las juntas de linea se
relne a toda la linea de trabajo, encabezada por el jefe, estas juntas son del tipo
participativa, todo el grupo de trabaja discute, critica y opina sobre como se podria mejorar
el funcionamiento del equipo y maximizar la produccién, por lo que las decisiones tomadas
tienen que ser formalizadas por escrito en actas y no hay necesidad de una comunicacion
posterior, ya que todos los implicados han participado del proceso. Finalmente en las
juntas de gerentes lo que se hace son procesos de planeamiento estratégico, en los cuales las
decisiones tomadas son de un grado de agregacion muy alto, que afectan el funcionar de la
empresa como conjunto, se fijan asi como las meta los métodos que se implementaran para
alcanzarlas. Estas reuniones son llamadas por el gerente general, con una agenda
previamente armada y los resultados también se plasman en actas. Estas decisiones son
luego comunicadas en las previamente explicadas juntas generales o a través del también ya

mencionado método en cascada.

La empresa tiene una politica de puertas abiertas frente a los trabajadores, lo que quiere
decir que cualquiera puede dirigirse a la oficina de personal ante cualquier duda o queja que

tenga. Se intenta que las mismas se canalicen a través de los delegados o jefes, pero en
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caso de ser necesario las puertas de dicha oficina estdn siempre abiertas para todos.“se
trabaja a puertas abiertas en la oficina de personal, no sélo para delegados, cualquiera
puede entrar a realizar un reclamo o planteo, cosa que no sucede a menudo porque el poder
de un trabajador individual no es muy grande, generalmente se ocupa de eso un delegado.”
Comenté en la entrevista el jefe de personal de la planta.

La empresa es miembro de la Camara de Industriales de Productos Alimenticios (CIPA), la
cual cuenta con 75 miembros y es a su vez miembro de la Federacién de Industrias
Productoras Alimenticias y Afines (FIPAA). La CIPA tiene una variedad de asociados
muy grande, incluyendo desde multinacionales como Unilever, Nestlé y Cadbury pero
también tiene asociados mucho mas pequefios como Dofia Loly o Dulfix. Esta diversidad
le da fuerza y poder a la cdmara y a su vez a la Federacion, ya que alinea a un espectro muy
amplio de empresas, pero a su vez también complica la convivencia interna puesto que las
necesidades y preferencias son tan diversas como sus asociados (mayor numero de
asociados implica la posibilidad de ejercer mayor poder pero a su vez mayor nimero no
necesariamente indica homogeneidad, por lo que el grado de poder se ve mitigado cuando
existe fraccionamiento interno, existe fuerzas contrapuestas entre el grado de concentracion
y de homogeneidad).En una empresa grande,con una gran inversion en bienes de capital
afectados al proceso productivo y de estructura organizacional, los salarios representan un
porcentaje menor en su estructura de costos que en una empresa pequefia, con una
produccion mayormente manual.Se observa por ende una diferencia en los intereses y
preferencias de los asociados, lo que hace que se resquebraje la camara y con ello el poder
de negociacion se vea reducido (problema que ocurre en casi todas la camaras nacionales).
En el caso particular de Caledonia se observa que la cdmara y federacion de productores
alimenticios se encuentra muy centralizada pero poco unida, por lo que la legitimidad de las

decisiones tomadas se reduce.

En la practica Caledonia utiliza el asesoramiento de la camara empresaria, pero la confianza
es reducida por lo que realiza sus propios estudios de investigacion de mercado (en materia

laboral) para obtener los datos relevantes que requiere (tema que se analizara mas adelante).

La FIPAA representa a sus asociados ante la Federacion de Trabajadores de la industria de
la Alimentacion (FTIA) concertando los convenios colectivos de trabajo que abarcan a toda
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la categoria, tema que sera analizado en mayor profundidad en el capitulo de conflictividad

laboral y negociacion colectiva.

El grupo Caledonia recibe asesoramiento en materia de relaciones laborales de parte del
estudio De Diego, que le brinda apoyo en materia de derecho laboral. También reciben
asesoramiento de la camara del parque industrial, esta de manera mas informal y ante
consultas especificas que le formule la empresa a dicha entidad. También existe un
asesoramiento completamente informal y que se da por el “boca a boca” que existe en el
parque a causa de la ya mencionada cercania de las empresas. La respuesta del jefe de
personal de la planta de Caledonia a la pregunta de si reciben asesoramiento externo indica
que hay un intercambio de informacion con sus pares de las demas empresas, ya sean 0 nNo
del rubro, y que estos datos sirven para realizar una especie de “benchmarking” o
comparacion. Ya que el bienestar es como tal, pero también en relacion a como estan el
resto de la categoria y trabajadores en general. Por ejemplo el salario nominal o real es
importante en la relacion laboral pero también lo es el salario relativo, ya que si las demés
empresas pagan muy por arriba el peligro de perder a los mejores colaboradores aumenta y
la oferta por parte de los trabajadores disminuye, reduciendo la competitividad y

posibilidades de crecimiento de la empresa.

3.2.1.2.Sindicato como actor:
En la Argentina se observa que los trabajadores de Caledonia se nuclean dentro del

Sindicato de Trabajadores de la Industria de la Alimentacién Provincia de Buenos Aires
(STIApBA).Dicho sindicato es una asociacion del tipo vertical, en la cual se agrupa a todos
los trabajadores de la mencionada industria de la provincia de Buenos Aires sin distincion
de la funcién o de la profesidn que tengan. STIA esta a su vez asociada a la Federacion de
Trabajadores de la Industria de la Alimentacion (FTIA), la cual nuclea a todas las
asociaciones gremiales de primer grado de la industria, y a su vez esta afiliada a la CGT.

Al analizar la estructura sindical que existe y afecta al sistema de relaciones laborales de la
empresa se ird en grado creciente de agrupacion, empezando por describir y explicar la

comision interna, pasando por el sindicato, federacién y por dltimo la central obrera.
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La comision interna en la empresa tiene sus inicios en el afio 1996, un afio después de que
Caledonia se instala en el pais, los mandatos de las comimsiones sonde dos afios excepto

por el primero que tuvo una duracion de 3 afios.

La comision interna actual consiste en cinco delegados electos en comisiones abiertas,
directas y con participacion optativa. Dicha eleccién, realizada en el afio 2009 se ha
realizado entre dos listas, la oficial y una opositora que eventualmente logré imponerse con
una ventaja de alrededor del 2%. Con lo cual se puede explicar el porqué de una relacion
un tanto aspera entre la comisién y la cupula sindical y con las bases. Aproximadamente la
mitad de los trabajadores bajo convenio no los ha votado, lo que causa una gran resistencia
ante dicha comision y una gran puja politica, su legitimidad tedrica es absoluta (las
elecciones fueron perfectamente transparentes) pero en la practica les resulta un tanto
complicado demostrar su representatividad, segun ha dicho el jefe de personal, cuando se lo
consulté acerca de como es la relacion entre los delegados y la base: “Mixta, ya que la
comision interna gano con el 51% por lo que hay casi la mitad de los empleados que no la
quiere, esto lleva a problemas internos entre los empleados.”.

Las elecciones histéricamente han estado divididas en cuanto al nimero de listas que se
presentaron en ocasiones se presentan listas unicas (como en 1996) y en otras dos (la ya
mencionada ultima eleccion). Segun ha comentado un delegado miembro de la actual
comision, cuando ocurre que se presenta una lista inica generalmente el sindicato pide que
la eleccion no sea realice por lista sino que cada candidato se presente individualmente,
para asi tener un estimativo de quien es mas representativo a ojos del electorado. Los
requisitos para presentarse a las elecciones indican que es necesario ser miembro afiliado
del sindicato con personeria por lo menos durante los 6 meses anteriores a las elecciones (lo
gue nuevamente refuerza el hecho de que en la préactica se trata de un sistema de sindicato

unico).

La comisién interna cuenta con diversos recursos, tiene una oficina a disposicién y 100%
de disponibilidad horaria para tareas sindicales. Esta disponibilidad horaria no quiere decir
que los delegados trabajen tiempo completo para el sindicato sino que en vez de realizar
tareas de produccién se dedican a realizar tareas que tienen que ver con las relaciones

laborales empresa-trabajador, actia como un mediador ya sea en trabajos asignados por la
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empresa, por ejemplo organizacion de eventos sociales, o en casos de algun conflicto
laboral, por ejemplo en caso de que se sancione a un empleado el delegado intercede para
mediar y ver cuéles son las causas reales de dicho comportamiento. Segun las palabras de
un miembro de la comision interna, la empresa ve a los empleados como nimeros (en
cuanto a las estadisticas personales de cada uno), no analiza las razones de ser de esos
numeros. Por lo que comentaba que es la tarea del delegado investigar y ver las causas para
intentar de solucionar de alguna manera los problemas tanto de la persona como del
trabajador y su relacién con la empresa. Por lo que en este rol se observa a la comision
interna como un agente de conciliacion, pero desde el lado empresario se tiene la idea de
que no es conciliar lo que hace sino presionar para que la sancion sea retirada. La comision
si tiene injerencia en negociaciones puntuales con la empresa, en representacion de los
trabajadores. Los delegados tienen injerencia en cuestiones del dia a dia de la planta, por
ejemplo si no hay agua en los vestuarios, falta de armarios para que los trabajadores
guarden sus pertenencias personales o si algun puesto requiere de una modificacion por
razones de seguridad fisica o de ergonomia. También tienen algun grado de relevancia en
la confeccion de los primeros borradores de los convenios colectivos, los delegados
transmiten alsindicato los temas que creen relevantes negociar y cuales son sus preferencias

al respecto.

La comision interna también forma parte activa de algunos de los procesos de toma de
decision de la empresa, como ser en temas de seguridad e higiene; a pesar de formar parte
del proceso, la comisidn no tiene voz a la hora de efectivamente tomar la decisiéon. En
cuanto a decisiones dentro del sindicato los delegados forman parte del congreso sindical,
por lo que tienen una funcién deliberativa y representativa de los trabajadores ante el
sindicato, pero esas funciones deliberativas, segin cuenta un delegado, son simplemente
formales, puesto que en la practica las decisiones las toma la cpula sindical y luego utiliza
a los delegados como canal de comunicacion para llegar a los trabajadores, los delegados
tienen la funcion de juntar a los trabajadores y transmitirles la informacion. La comision de
delegados también tiene la funcion de atraer y lograr afiliar a la mayor cantidad de
trabajadores posible, para lo cual cuando entran nuevos empleados les informan de los
beneficios que les dara ser miembro socio del sindicato y los intenta de persuadir para que

se afilien.
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En materia de capacitacion y desarrollo los delegados sindicales no reciben ningln tipo de
servicio de parte del sindicato, segin comenta un delegado: “La capacitacion es por motu
propio, el sindicato no brinda nada en esa materia [...] yo me capacité solo, inicie la carrera
de abogacia, cursé tres afios y tuve que dejar por temas familiares, ahora estoy haciendo un
curso de coaching y liderazgo que dura dos afios.”. La Federacidn tiene algunos planes de
capacitacion para los delegados, pero estos son poco practicos y dificiles de cumplir
comenta el mismo delgado sindical. Segun el mismo delegado, la poca o nula capacitacion
hace que los delegados tengan una menor capacidad para discernir y de ese modo son mas
rehenes de la clpula, se les hace dificil pensar diferente (una nueva muestra de

disconformidad de la comision con el sindicato).

El STIA Provincia de Buenos Aires es el sindicato que nuclea a todos los trabajadores de la
industria de la alimentacion de la mencionada provincia.El sindicato esta descentralizado en
filiales municipales. El secretario general del sindicato es a su vez el secretario general de
la Federacion, lo que hace ver el grado de relevancia del mismo dentro de la asociacion de

mayor grado.

El namero de afiliados al sindicato estd poco clara, no existe informacion oficial que
indique dicho dato, ni siquiera al nivel de la empresa se sabe exactamente. El jefe de
personal menciond que era de alrededor del 90% de los trabajadores bajo convenio
colectivo (lo que daria 543 afiliados) y el delegado sindical menciond que un 70% estaba

afiliado (422 asociados).
El sindicato intenta afiliar al mayornimero posible por dos razones:

1. En primer lugar y méas relacionado a la actividad central del mismo es que un mayor
nimero de asociados da mayor legitimidad a la dirigencia sindical en sus pedidos y
reclamos. Le da mayor fuerza de choque e inclina la balanza de poder hacia el lado
gremial, permitiéndoles conseguir mayores beneficios y lograr que sus reclamos sean oidos,
tanto por las empresas como por la autoridad de aplicacion en la materia. Un mayor
nimero de miembros muestra que los trabajadores estdn conformes con la representacion

que el sindicato ejerce, nuevamente dandole mayor poder.
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2. En segundo lugar existe una razén monetaria, un mayor numero de afiliados implica que
sumando a los aportes sindicales (cuota sindical y de obra social) que se le retiene a todos
los trabajadores dentro de CCT (se les cobra una porcién extra Gnicamente a los afiliados),
lo que aumenta la caja del sindicato y les permite en teoria brindar mejores y mas
beneficios para sus miembros. Y en la préctica tener mayor poder, no Unicamente de
negociacion,sino también politico (aumenta la capacidad del sindicato para armar eventos y
movilizaciones). En virtud de esta segunda razén se puede observar como el sindicato pasa
de ser un actor del sistema laboral para ser también un actor del sistema politico tanto

regional como nacional.

El sindicato tiene diferentes formas de lograr que los trabajadores se afilien:una es la ya
mencionada actividad de los delegados que informan a los trabajadores de los beneficios
que les dara asociarse. Por ejemplo descuentos en hoteles y diferentes actividades para los
nifios. Pero también existe una forma no explicita y por afiadidura que presiona a los
trabajadores, que consiste en la diferencia en la calidad de atencion de la obra social;
Cuando un no afiliado hace uso de su obra social el servicio es mas lento y de menor
calidad, con mas procesos burocraticos por cumplir, mientras que cuando un afiliado
accede a los mismos derechos el servicio es mejor. De aqui surge nuevamente que el
sindicato pasa de ser un representante de los trabajadores a un agente que maneja e

influencia diferentes mercados asi como también al sistema politico.

El sindicato esta descentralizado por municipio —filiales municipales-,lo que le da una alta
velocidad de respuesta a los reclamos o comunicados tanto de los trabajadores, delegados e
inclusa de las empresas. Dichas filiales tienen la capacidad de responder a los pedidos que
estan en su esfera de responsabilidades evitando la burocracia necesaria para acceder a la
clpula, con esto se acelera el proceso y lo hace mas informal. Un delegado sindical nos
aclara que: “la llegada a la ctpula de la filial de Pilar es facil, cuestion de llamar por
teléfono a la sede o directamente al teléfono personal del secretario”. Lo mismo sefala el
jefe de personal de la empresa, quien nos indica que “(...) con el sindicato de Pilar existe
una relacion bastante fluida, se puede hablar con el secretario general casi sin
inconvenientes, en cuanto a su disponibilidad, también es una relacion dentro de todo buena

porgue se cruzan en cualquier lugar de pilar por lo que tener mala fe esta descartado.” Lo
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que no quiere decir que la ctpula sindical sea de facil acceso; todo lo contrario para tener
un contacto con la misma se debe respetar el sistema formal, que implica realizar un pedido

de reunién y armar una agenda para la misma.

La sede municipal y el sindicato de la provincia tienen una gran relevancia en la
negociacion de temas que involucran a mas de una empresa del sector alimenticio, por
ejemplo el trasporte de los trabajadores. En referencia al recién mencionado tema vale la
pena remarcar que la filial del partido de Pilar del sindicato ha logrado que todas las
empresas del rubro presten un servicio de transporte para sus empleados, que los traslada

desde diferentes puntos de encuentro hacia la planta y viceversa al terminar el turno.

También encontramos que la FTIA es un actor de suma relevancia en el sistema de
relaciones laborales de la empresa Caledonia. La federacion es mucho mas centralizada y se
ocupa basicamente de las negociaciones colectivas. Las que generalmente contienen
unicamente temas salariales, por lo que los términos pactados no conforman convenios

colectivos de trabajo sino simplemente acuerdos que se plasman en actas oficiales.

El acceso, tanto de la empresa como de los delegados, a la clipula de la federacion y

también a la del sindicato es muyrestringido.

A causa de tener la misma dirigencia no se encuentran puntos de aspereza en la relacion
sindicato-federacion, pero si entre la comision interna y la segunda. Al igual que el
sindicato, la FTIA tiene una relacion un tanto conflictiva con los delegados ya que la lista
que resulto ganadora en los comicios del afio 2009 para esta ultima funcion es opositora, si
bien es cierto que con el paso del tiempo dicha relacién ha mejorado y la confianza

aumentado.

El accionar de los delegados dentro del sindicato y de la federacidon se ve dificultado ya que
el mandato de los congresales (electos entre los delegados de las diferentes empresas) de
ambas asociaciones es de cuatro afos y el de los delegados en Caledonia es de dos afios en
la actualidad. Por lo que los congresales no siempre son delegados, como ocurre en la
actualidad y no tienen la posibilidad de influenciar en las decisiones que toma el sindicato

en asamblea de congresales.
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3.2.2.Procesos

3.2.2.1.Conflictividad laboral Colectiva y Negociacion Colectiva:
En cuanto a la conflictividad laboral el estudio se limitard a analizar Unicamente la

conflictividad colectiva, para ello se dividira a la misma en dos categorias. En primer lugar
la conflictividad colectiva de trabajadores fuera de convenio colectivo y en segundo lugar

la conflictividad de aquellos colaboradores que estan bajo convenio.

La capacidad de conflictividad de los trabajadores fuera del acuerdo colectivo es limitada
ya gue no estan agrupados dentro de ningln instituto que se ocupe de su representacion. Al
ser un grupo de trabajadores que no estd unido bajo una misma institucion y no tienen
representantes se dificulta el proceso de seleccion de sus preferencias y necesidades. Lo
que ocurre con este grupo de colaboradores es que la actividad colectiva se da
esporadicamente y por cuestiones muy puntuales en que se puede expresar claramente una
mayoria bien definida.Dicha forma de activismo se ve dificultada también porque quienes
actdan en representacion del grupo son representantes de hecho y que, por tanto, no tienen
ningun tipo de legitimidad, por lo que sus planteos Unicamente tendran fuerza si son
puntuales, reales y razonables. El jefe de personal de Caledonia expreso lo siguiente al ser
consultado por las formas de activismo de trabajadores no afiliados al sindicato: “Las
personas que estan bajo convenio estad en su mayoria afiliados al sindicato (aprox. 90%)
asique el activismo colectivo de no afiliados es muy poco, en cambio de gente fuera de
convenio si, por ejemplo los supervisores se juntan para realizar pedidos puntuales, por
ejemplo si existe algun inconveniente con los vestuarios o bafios. Estos reclamos son
realizados en forma colectiva pero por una persona en representacion, esta representacion

es de hecho, no existe ninguna institucion formal.”

En cuanto a la conflictividad colectiva, de trabajadores dentro de convenio,es menester
mencionar las causas mas comunes para la misma, las cuales se diferencian dependiendo de
quién interviene. Cuando los conflictos colectivos son entre la empresa y la comision
interna (relacion mas confrontativa de todas “Con la comision interna es un tanto méas
dificil, es mas confrontativa.” dijo el jefe de personal) las razones mas comunes de conflicto
son tres: salario, estabilidad laboral y bienestar de los trabajadores. Segun indic6 un

delegado,ante un conflicto la comision interna es “flexible pero no blanda” por lo que se
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intuye que estan dispuestos a negociar pero que en el proceso no cederdn. Cuando el
conflicto se presenta entre el sindicato y la empresalas causas mas recurrentes son: salario y
estabilidad laboral, asi como también un ndmero diverso de otras razones puntuales que
afectan a la industria alimenticia local. Finalmente cuando el conflicto surge entre empresa
y federacion (cosa que para Caledonia ocurre mas a menudo que para el resto de las
empresas del rubro, a causa del convenio de empresa que sera tratado posteriormente) la
causa mas comun es el salario. También es importante mencionar que si bien el salario es
una causa en comun en los tres diferentes niveles de confrontacion, los delegados y el
sindicato no tienen injerencia en la decision o negociacion del mismo. Pero si en las
medidas de fuerza que apoyan y con las que dan mayor poder de negociacion a la
federacion que los representa. En primera instancia la comision interna trasmite su interés
y preferencia (en materia salarial) al sindicato y este en una segunda instancia lo

retransmite la federacion.

También es importante hacer una diferencia entre los conflictos que son encabezados por el
sindicato o la comision interna y los que realmente son colectivos, ya que Caledonia
observa que cada vez mas conflictos individuales o plurindividuales estan siendo tratados
por el sindicato. “Cierto es que no se ha dejado de observar la opacidad del interés
colectivo cuando se lo intenta verificar en la aplicacion practica (no siempre es posible
distingirlo de ciertos intereses individuales o plurindiviuales)”’(Adrian O. Goldin, El
trabajo y los mercados, ed Eudeba, 1997, p. 708). De esta opacidad se aferra el sindicato
para tomar conflictos individuales como colectivos y representar al trabajador ante la
empresa y la autoridad de aplicacion. Un claro ejemplo de esto se da en el caso de una
sancion o despido individual;como se ha mencionado anteriormente dichas medidas deben
ser previamente remitidas a la comision interna, y esta en caso de creerlo necesario la
transmitira al sindicato. Existen casos en que una sancion individual claramente afecta los
intereses colectivos, cuando la causa del despido se da a causa de la participacion del
empleado en alguna medida de fuerza tomada por el sindicato. Pero en los casos en que la
penalizacion se da por causas individuales (impuntualidad, ausentismo, baja productividad
del trabajador, etc) el conflicto es claramente individual y de todos modos en la practica

estas medidas también deben ser previamente avisadas al sindicato, para que este pueda
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tomar cartas en el asunto. Por lo que se observa claramente una invasion del sindicato al

espacio de los conflictos individuales.

Es significativo mencionar que muchos conflictos, sean o no propiamente colectivos, se
remiten al Ministerio de Trabajo, tanto de parte de la empresa como del sindicato. Cuando
se lo consultd sobre esta materia al jefe de personal de Caledonia esté nos comento que “...
a la dependencia de Pilar, esto se hace para ir sentando precedentes y en casos mayores
poder utilizarlos como medida de poder de negociacion ... Cualquier cuestion que no se
resuelve en instancia administrativa va a dicha delegacion del ministerio.”. Por parte del
sindicato, el delegado comento6 que “... se remiten a la dependencia de Pilar del ministerio
de trabajo, para evitar despidos o en todo caso lograr una indemnizacion en caso de que no
se haya pagado. Pero muchas veces se arregla antes de llegar a esta instancia”. El
Ministerio generalmente falla a favor de la parte trabajadora, por lo que es utilizado como
un elemento que empodera, es por ello que el sindicato inmediatamente lo interpone,
generalmente no se llega a esta instancia pero si se utiliza para negociar mejores

condiciones para el trabajador.

Una vez hecha esta distincion, entre lo que teéricamente es un conflicto colectivo y lo que
ocurre en la practica, es importante avanzar en la conflictividad colectiva no unicamente en
cuanto a puntos de desencuentros sino también referido al activismo colectivo. En materia
de activismo se puede decir que la causa mas comun y casi exclusiva de su manifestacion
es una puja salarial. Durante cada ronda paritaria anual, ya sea de Caledonia en particular o
de la totalidad de la industria, se toman medidas de fuerza, ya sea con paros rotativos de 2,
3y hasta 4 horas o con cortes al acceso de la planta (consultado por la evolucion de dicha
conflictividad, el jefe de personal no quiso aportar datos por cuestiones de
confidencialidad). Estos paros son impulsados desde la federacion, “La federacion baja
linea, dentro de esa linea se puede diferenciar un poco, pero siempre en la linea” comento el
delegado al ser consultado sobre quien impulsa las medidas. Por lo que se puede afirmar
que generalmente las decisiones son tomadas de arriba hacia abajo, cuando se refieren a
materia salarial. Para el caso de Caledonia no han ocurridos medidas impulsadas por las
bases ya que no ha habido circunstancias que lo ameriten, por ejemplo un despido masivo

de trabajadores.
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En materia de negociacion colectiva la empresa Caledonia se diferencia del resto de los
productores alimenticios ya que hasta cierto punto es independiente. Negocia un convenio
colectivo de empresa, por lo que el grado de libertad que tiene respecto de la camara
empresaria es muy alto. Se dice que esa libertad llega hasta cierto punto, puesto que los
convenios colectivos de actividad la abarcan, imponiéndole un piso (al menos en materia

salarial).

Este convenio de empresa, el n° 1681/2010E, impone niveles salariales por encima de la
actividad. Por ejemplo el basico para el periodo Agosto-Octubre de 2010 fijado por dicho
convenio era de $2930 y en el convenio firmado por la camara, n° 1159/2009?, para el
periodo Marzo-Agosto es de $2595. NUmeros que muestran una diferencia nominal de
$335, que representan una diferencia del 11.4%.

Como se menciono anteriormente,si bien el CCT de actividad no se aplica para la empresa
si funciona como un piso minimo para los trabajadores de la misma, debido a que si el
convenio de empresa quedase por debajo, los trabajadores de la firma forzarian su salidade
dicha 6rbita para quedar representados por el de industria y asi estar mejor. Si €so no se
cumple desde el sector empresario los trabajadores naturalmente migrarian a compafiias
que paguen mejores sueldos (los trabajadores tienen una gran libertad para cambiar de
trabajo porgue existe una alta demanda en el mercado laboral, agravado mas aun por la
limitada mano de obre en la zona). En los 90s era beneficioso ya que estar por encima del
mercado era sencillo, los salarios nominales en general eran bajos por ende estar por
encima del mercado implicaba un 2 0 3 porciento masa la estructura de costos salariales.
Muy poco en relacion a la flexibilidad obtenida en otras clausulas, por ejemplo rotaciones

internas, le facilitaba a Caledonia maximizar su produccién.

En la actualidad un convenio de empresa no sigue beneficiando a la empresa ya que
losgrandes aumentos salariales en general y en la industria de la alimentacién en particular
(Gltimo aumento de 2010 fue del 35.2%) hacen que le sea muy dificil a Caledonia
diferenciarse;de tal modo, el margen para dar aumentos por encima del mercado se reduce
significativamente. Es importante mencionar que el convenio colectivo de empresa debe
mejorar al de actividad en valores porcentuales, sino los trabajadores deCaledonia sentirian

una reduccion comparativa en su poder de compra, por lo que dar un aumento
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porcentualmente mayor, sobre una base que también es mayor (porque los sueldos de
Caledonia histéricamente han estado por sobre el mercado), tiene como resultado un
aumento nominal muy por sobre lo que dan el resto de las empresas comprendidas por el

convenio colectivo de actividad.
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3.2.3.Conclusiones Parciales:
A modo de conclusion parcial es importante remarcar una serie de puntos e ideas

inicialmente sefialadas en la primera parte de la seccién 2, en la que se analiza algunos
elementos del sistema de relaciones laborales argentino, que se ratifican y ponen en
evidencia en el caso concreto de la empresa Caledonia. También es importante destacar
algunos aspectos especificos del sistema de relaciones laborales de Caledonia que son

relevantes para el desarrollo del presente trabajo.

Como primer punto de semejanza entre el sistema nacional y su subsistema en Caledoniase
encuentra el grado de centralizacién que denota a ambos.Al analizar el sistema de
representacion de los trabajadores de Caledoniase observa que entre un 70% y un 90% de
sus trabajadoresestan representados por el sindicato STIA. También decimos que es un
sistema altamente centralizado porque, a pesar de tener sedes municipales y la comision
interna, quien lleva a delante las negociaciones colectivas formales es la federacion.
Dejando para el sindicato, su filial municipal y la comision interna negociaciones en
materias muy puntuales y demostraciones de poder (huelgas) y apoyo a la clpula de la
federacion. Otro dato que no es menor es que tanto STIA como FTIA son asociaciones
gremiales de industria, mostrando nuevamente en ese rasgo un alto grado de centralizacion.
Del lado empresario ocurre lo mismo, con la excepcién de que Caledonia tiene un convenio
de empresa, mientras que el resto de las compafiias estan representadas por FIPAA y estan
dentro del convenio colectivo de actividad.

También referido al tema de la centralizacion es menester decir,a la vista del caso de
Caledonia, que cuanto mas descentralizado esta el sistema mas fluida es la comunicacion.
Una comunicacién mejor hace que las partes, a través de la negociacion, satisfagan en
mayor medida las necesidades de la empresa y de los trabajadores. Cuestién que no se

observa ni en el sistema nacional de relaciones laborales ni en el de Caledonia.

Otro punto que vale la pena destacar es el alto grado de intervencionismo gubernamental
que existe en el sistema. EI MTEYSS tiene una alta injerencia en diferentes cuestiones que
hacen al sistema. En primer lugar es quien por mandato de la ley tiene la atribucion de
otorgar 0 no la personeria tanto juridica como gremial. También es quien resuelve en

materia de composicion de conflictos colectivos, tiene la posibilidad de llamar a
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conciliacién obligatoria y de mediar entre las partes. Y para el caso particular de Caledonia
muchos casos tanto de conflicto colectivo como individual son remitidos a la sede de Pilar

de dicha institucién y es la misma quien dirime.

Finalmente es de suma importancia destacar que Caledoniaen Argentina encuentra muy
dificil aplicar la ideologia del grupo a nivel mundial en cuanto al sistema de relaciones
laborales. La falta de confianza existente entre las partes, ya sea empresa-sindicato o
empresa-federacion, no permite buscar el mayor bienestarpara el conjunto. A pesar de que
las partes individuales mencionan que si lo buscan, estas percepciones son contradichas en

el accionar préactico.
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3.3. Datos Generales de Caledonia en Uruguay:
En Uruguay Caledonia no se dedica exclusivamente a la industria de la panificacion y el

amasado, sino que también esta presente en la industria de las golosinas y los dulces para lo
cual cuenta con tres plantas productoras. Dos de ellas adquiridas al momento de ingresar al
mercado Uruguayo, junto con sus respectivas marcas y llaves de negocios, y una tercera
que instal6 para la produccion de productos panificados bajo su propia marca. Caledonia
en Uruguay funciona como un grupo econémico Unico que maneja tres plantas productoras

por separado, teniendo cada una su dotacion de personal.

En cuanto a la ubicacion de las plantas es importante mencionar que las tres se encuentran
en la ciudad de Montevideo pero gque no estan cerca una de otra (la fabrica productora de
dulces esta bien inmersa en la ciudad y las otras dos se encuentran un tanto mas en la

periferia).

El grupo Caledonia en Uruguay tiene un nimero aproximado de 1100 trabajadores, de los

cuales alrededor de 1000 son operarios y el resto son del area administrativa.

Al igual que en todas sus otras operaciones Caledonia organiza la produccion por lineas y
realiza la supervision por procesos. Como se ha mencionado en el capitulo anterior, esto
hace que la empresa desarrolle su maximo potencial de productividad y logre la mayor
calidad posible.

Se trabaja en tres turnos de ocho horas diarias cada uno con un franco y medio semanal.
Los empleados siempre mantienen el mismo puesto de trabajo excepto en los casos en que
las circunstancias (ya sea a causa de picos en la demanda de un producto particular o por
imperfecciones 0 mantenimiento de alguna linea) requieran de una movilidad interna.
Existen clausulas en el convenio colectivo que permiten dicha flexibilidad interna y que le
permiten a Caledonialograr satisfacer el mercado de la forma mas eficiente. Nuevamente y
como lineamiento del grupo Caledonia mundial, la movilidad interna (cuando es ocasional)
se da dentro de los mismos procesos y en el mismo nivel jerarquico o hacia abajo y siempre
dentro de la misma planta productora. También estd contemplada una movilidad interna

que se da a causa de promociones, esta implicaria un cambio jerarquico hacia arriba.
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La estructura organizacional de Caledonia en Uruguay esté dividida en 6 departamentos. A
los ya mencionados para el caso argentino; finanzas, recursos humanos, operaciones,
comercial y marketing le agrega un departamento de logistica. Cada departamento cuenta
con un gerente y estos reportan directamente a un gerente general de la operacidn uruguaya.
El departamento de recursos humanos tiene bajo su oérbita las areas de reclutamiento y
seleccion, remuneraciones, capacitacion y desarrollo, promocion y también el area de

relaciones laborales. Por lo que el organigrama quedaria formado de la siguiente forma:
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3.3.1. Actores Internos:
Para el caso Uruguayo se puede facilmente observar que del lado empresario se encuentra

Caledonia, representada por su gerente general. Del lado sindical se encuentran dos actores
principales, por un lado esta ONODRA, Organizacion Nacional de Obreros del Dulce y
Ramas Afines, que representa a los trabajadores de dos fabricas, la de dulces y la de
galletas, y por otra parte los colaboradores de la fabrica panificadora estan representados
por la Mesa Coordinadora de Sindicatos de Trabajadores de Panificadoras Industriales,

conocida como Mesa Coordinadora del Pan.

3.3.1.1. Caledonia como actor:
Cuando se observa a Caledonia como uno de los actores principales del sistema de

relaciones laborales, es importante hacer hincapié en que, a diferencia de lo que ocurre en
Argentina, cuenta con tres plantas productoras. Esto afecta sustancialmente la forma de
llevar a cabo las relaciones laborales puesto que una misma dirigencia debe ocuparse de
tres fabricas que ademas no estan ubicadas en cercania. Si bien es cierto que el avance de
la tecnologia y la comunicacion reducen dicho impacto, la multiplicidad de plantas aun
tiene un efecto en el dia a dia de la relacion, haciéndola un tanto mas distante entre la

gerencia y los colaboradores.

La solucion que encuentra Caledonia a este inconveniente es descentralizar la relacion
introduciendo una supervisora de personal por debajo de la gerencia de RRHH y un jefe de
planta en cada fabrica. Si bien la gerente rota periédicamente entre las féabricas es
imposible que entre en los detalles de las relaciones laborales y pueda ocuparse del
planeamiento estratégico a la vez, por lo que necesita el apoyo de una supervisora. A su
vez la inclusién de un jefe de planta en cada fabrica acorta mas aun las distancias debido a
que estéa dentro de la factoria todos los dias facilitando la resolucién de problemas menores
y la comunicacién de aquello que no puede resolver por si mismo a la gerencia. Por debajo
del jefe de planta estan los jefes de linea, que cumplen la misma funcién que el anterior
pero a un nivel menor De este modo se puede observar como a pesar de tener una gerencia
muy centralizada la relacion laboral no lo esta, se delega a niveles inferiores los problemas
mas cotidianos dejando los de mayor relevancia e influencia sobre el accionar de la relacion

laboral a los niveles superiores.
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Bajo la misma estructura se organiza la toma de decisiones dentro de la empresa: las
jefaturas de menor rango, y que por tal abarcan a un menor nimero de trabajadores, toman
decisiones del dia a dia que no afectan a la forma de funcionar ni a los resultados de las
fabricas. Por ejemplo, si se trata de un inconveniente de un trabajador particular, quien
mejor lo conoce y ve las causas y consecuencias de dicho inconveniente es el supervisor de
la linea.Esteno deja de lado los lineamientos generales de la empresa y la gerente, la cual lo
asesora en el proceso de ser necesario. A medida que las decisiones a tomar abarcan a un
mayor numero de trabajadores y afecta en mayor medida el funcionamiento, de las
plantas,son tomadas por las jefaturas de mayor rango hasta llegar a las decisiones

estratégicas en donde la decision la toma la gerente de RRHH.

En materia sindical, las decisiones son tomadas por la gerente de RRHH con el apoyo de la
supervisora de personal y del jefe de planta cuando la medidainvolucra a la comision
interna. Pero cuando involucra a la cupula sindical la decision es tomada por un érgano
tripartito conformado por la gerente de RRHH, el gerente general y el gerente corporativo
para Latinoamérica, con lo que se puede ver el apoyo que dicha division corporativa da a
las diferentes operaciones. Segun indica la gerente del departamento: “las relaciones
laborales no se delegan, estamos en el dia a dia” lo cual se ejemplificé explicitamente
durante la entrevista ya que su celular llamaba constantemente con consultas de las

jefaturas inferiores.

En todo proceso de toma de decision existe un apoyo tanto de abajo como de arriba. El
apoyo de abajo es en cuanto a informacion y datos relevantes al tema, mientras que el
apoyo que proviene desde arriba se refiere a la toma de decision en si y a las formas de

implementacién y comunicacién de dicha decision.

La comunicacion es un tema central para Caledonia Uruguay. La empresa cree que sin una
buena comunicacion se dificulta las relaciones laborales y se pierde la posibilidad de llevar
a cabo buenas ideas e implementar las decisiones tomadas.Caledonia de Uruguay sigue los
lineamientos corporativos adoptando la misma estructura de comunicacion, a traves de
juntas, carteleria y folleteria. Las juntas bien pueden ser generales, de linea o de gerentes,
con diferente periodicidad y objetivos. Lo que tienen en comdn todas las reuniones: es la

estructura, se comienza con una introduccion a la agenda de la reunion, luego se lleva a
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cabo la junta con sus respectivos temarios y se arma una agenda tentativa para la préxima
reunion. Las mismas siempre incluyen una seccion que consiste en capsulas (poner nota al
pie de que son las capsular) de seguridad o filosofia y valores de la empresa y finalmente se
redactan y firman actas en las que se expone los contenidos tratados y los acuerdos
alcanzados. La supervisora de personal explica que se incluyen capsulas de seguridad
“capsulas de seguridad para hacer conciencia dia tras dia y de filosofia para transmitirlos

valores e ideales de la empresa”.

Las juntas generales tienen una periodicidad de dos por afio y tienen el fin de
comunicarcuales eran los objetivos para dicho periodo, los resultados obtenidos por la
empresa (se analiza si los resultados obtenidos satisfacen los presupuestos) y luego se
plantean los nuevos objetivos para el periodo siguiente. Este tipo de junta es

exclusivamente comunicativa e incluye a todos los colaboradores de la empresa.

Las juntas de linea o equipo son de dos tipos: informativas y participativas. Las primeras
informan a la linea de algunas decisiones tomadas por la gerencia o por los jefes de planta o
linea. Lasparticipativas incluyen a los miembros de la linea enel proceso de analisis de la
produccion.Con lo que se busca realizar un “group thinking” o “brainstorming” para
obtener ideasqueoptimicen los procesos y condiciones de trabajo. Las decisiones tomadas
en estas juntas son de facil transmision puesto que los destinatarios han participado del
proceso de toma de decision y ya conocen la informacion, por lo que no se necesitan
procesos de comunicacion formales. Estas juntas tienen una periodicidad semanal, lo que
no quiere decir que haya una junta semanal por linea sino que todas las semanas se junta a

una linea diferente.

Las juntas de gerentes tienen el objetivo de realizar un planeamiento estratégico, no tienen
una periodicidad estipulada, pero tienen un minimo de dos anuales. En estas se analizan los
resultados obtenidos en el periodo anterior, se plantean losobjetivos para el periodo
siguiente y se estudian nuevas estrategias para lograrlos. Los resultados de dichas juntas se
comunican al resto de los trabajadores mediante las juntas generales, a través del método de

cascada (que incluye juntas de linea informativas) o mediante la carteleria.

Jorge Bunge Pagina 57



La carteleria es un método de comunicacion muy utilizado por Caledonia debido a que le
permite estar constantemente transmitiendo ideas y valores a los trabajadores sin la
necesidad de involucrar a una persona en el proceso. Al entrar a cualquiera de las fabricas
se veran inmediatamente carteles, ya sea indicando los objetivos futuros de la empresa, las
medidas de seguridad o también remarcando cuanto tiempo lleva la misma sin accidentes.
Este tipo de comunicacion es efectiva puesto que esta presente durante toda la jornada
laboral y al ser una imagen visual facilita la comprension y retencion por parte de los

trabajadores.

Caledonia Uruguay tiene una politica de puerta abiertas para los trabajadores, las puertas de
las oficinas de personal estan abiertas ante cualquier reclamo o duda que tengan los
mismos. Lo que se ve claramente ejemplificado en las palabras de la gerente de RRHH
cuando dice que: “Los delegados y el resto de los trabajadores tienen acceso al
departamento de RRHH, a los jefes de planta, a la supervisora de personal como a la misma
gerente. No asi al gerente general ni al gerente corporativo, los cuales son preservados
como estrategia de negociacién con el sindicato exclusivamente.” Segun ha indicado una
delegada sindical de la fabrica de dulces: “Si el tema es sindical son los delegados los
voceros de la gente, pero en general todos son accesibles y cualquiera puede acceder a
ellos. Caledonia tiene el sistema que todo pasa por los supervisores asi que a ellos debemos

acudir.”

En cuanto a asesoramiento, la empresa cuenta con un estudio de abogados externo que le
brinda apoyo segun necesidad.En materia de relaciones laborales Caledonia Uruguay recibe
el asesoramiento de la divisidn corporativa para América Latina, la cual le da los
lineamientos generales y ayuda directamente en temas puntuales, tales como la negociacion
colectiva. Como se ha dicho anteriormente, en temas que involucran a los sindicatos
externos se observa la intervencion del gerente general y del gerente corporativo de RRHH.
La division corporativa también brinda a poyo en la implementacion de lo que el gerente
corporativo de RRHH denomina “cursos de formacion sindical”. En ellos, los delegados
seran instruidos por la empresa en materia de negociacion y en sus derechos y obligaciones.
Estos cursos tendran el consentimiento de las cupulas sindicales y no tendran la intencion

de influenciar a los delegados sino simplemente mejorar los procesos de negociacion.
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Caledonia cree que la capacitacion de los jefes de planta y de linea en materia de RRLL es
de gran importancia, puesto que no existe mejor manera de solucionar los conflictos
laborales que evitarlos. Son dichos jefes quienes tienen la capacidad de ver venir los
problemas e interceder a tiempo para evitarlos, por lo que necesitan capacitacion en materia

laboral para poder hacerlo.

Existen también otros dos sistemas de desarrollo para el personal, uno que incluye cursos
institucionales y otro que consiste en cursos técnicos. Los institucionales son llevados a
cabo por el area de capacitacion y desarrollo y se dictan cursos de bienvenida, de jefe, la
semana de la seguridad y la de medioambiente. Los cursos técnicos son coordinados por
los supervisores de capacitacion e incluyen temas tales como manejo de ingredientes,

procesos, amasado, horneado, etc.

Caledonia de Uruguay es miembro de la Camara Industrial de Alimentos Envasados
(CIAE) la cual es a su vez miembro de la Camara de Industrias del Uruguay (CIU) que esta
conformada por 52 gremiales. La CIAE agrupa a la gran mayoria de las empresas que
pertenecen al Subgrupo 07, Capitulo A. Dulce, chocolates, golosinas, galletitas y alfajores.
Panificadoras y otros productos alimenticios del Grupo N° 1 "Procesamiento y
conservacion de alimentos, bebidas y tabacos”. Cabe mencionar la existencia del Centro de

Industriales Panaderos del Uruguay dentro del mismo grupo del consejo de salario.

La CIAE asocia tanto a empresas multinacionales y lideres en el mercado alimenticio,
como es Caledonia, pero también tiene socios muy pequefios que viven realidades muy
diferentes, lo cual le da un poder e importancia preponderante a la misma. EI poder de
conflicto de la CIAE es muy grande, pudiendo detener al subgrupo del consejo de salarios
casi en su totalidad, lo cual le da fuerza no Unicamente ante la parte sindical sino tambiéen
frente al estado. EI hecho de asociar en gran medida al subgrupo 7 le da a la cAmara una
legitimidad tal que hace que sus decisiones sean tomadas muy en cuenta por las
contrapartes.

A pesar de tener socios de muy diferentes indole, la camara tiene una unidad fuerte y un
grado de respeto por las preferencias de las mayorias, pero también de las minorias muy

alto. Esto ocurre debido a que es consciente de que si dicho respeto no se cumple se
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aumentan las fisuras internas, con lo que se pierde legitimidad en los pedidos y con ello
poder. La camara es consciente también de la posibilidad de una inminente ruptura de la
misma lo cual también tendra como consecuencia una disminucion en la capacidad de
negociacion y de la legitimidad de los representantes. Por estas razones la CIAE respeta las
preferencias de todos sus asociados independientemente del tamafio e importancia de los

mismos y con dicho respeto obtiene legitimidad y poder de negociacion.

A su vez la CIU, camara que asocia a gremiales industriales (52 cdmaras) también actla
como un agente del sistema de relaciones laborales, en este caso no como representantes
sino como una institucion que brinda servicios a sus socios y lanza diferentes iniciativas.
Algunos claros ejemplos de esto se encuentran en la pagina web de la camara, donde se
brindan servicios tales como cursos, certificacion de anticipo de IVA, servicios para las
operaciones de comercio exterior, etc. Ademas se promocionan iniciativas tales como “la
iniciativa de CIU para contratar jubilados”. De esta forma se ve como la CIU se comporta

como una institucién social, que brinda apoyo y brinda beneficios para sus asociados.

3.3.1.2. Sindicatos como Actores:
Como se ha mencionado anteriormente en este capitulo,Caledonia de Uruguay tiene la

particularidad de trabajar con dos diferentes sindicatos madre, laOrganizacion Nacional de
Obreros del Dulce Ramas y Afines (ONODRA) que esta presente en la fabrica de dulces y
en la de galletas y la Mesa Coordinadora de Sindicatos de Trabajadores de Panificadoras
Industriales (en adelante Mesa Coordinadora del Pan) la cual se encuentra en la fabrica
panificadora. La sindicalizacion alcanza a todos los empleados de la empresa exceptuando
a los jerarquicos, con lo que Caledonia tiene un nimero aproximado de 1000 empleados
sindicalizados. A pesar de trabajar con dos sindicatos madres es importante remarcar que
cada féabrica tiene un solo comité de base: “En nuestro caso somos un sindicato Unico
(pertenecemos a un gremio madre) que es ONODRA.” Comentd una delegada sindical de
ONODRA.

La multiplicidad sindical hace que no se pueda llevar a cabo una Unica estrategia por parte
de la empresa, puesto que cada asociacion cuenta con su propia historia y sus formas de

negociar y actuar. Las comisiones de base tienen un grado de autonomia alto respecto de
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los sindicatos madre, tienen libertad de composicion y accion excepto cuando se negocia el

convenio colectivo.

El anélisis del sector sindical se realizara sindicato por sindicato de manera vertical. Se
comenzara desarrollando ONODRA como sindicato madre y luego la comision de base y

en segundo lugar la Mesa Coordinadora del Pan y su comité de empresa.

ONODRA es el sindicato que representa a los trabajadores de las plantas productoras de
dulces y de galletas, teniendo en cada una de estas fabricas una comision de base. Esta
asociacion fue fundada el 3 de diciembre de 1943 y cuenta en la actualidad con 600
afiliados, su historia hace que sea un sindicato bien organizado y con objetivos claros.Es
una asociacién sindical del tipo vertical, que agrupa a trabajadores, como lo indica su
nombre, de la industria del dulce y ramas afines. ONODRA no agrupa a todos los
trabajadores de la industria ni tampoco a todos los trabajadores de la empresa, con lo que se
puede observar facilmente la existencia de libertad sindical propiamente dicha en el sistema

laboral uruguayo.

Al estar presente en dos de las tres fabricas y contar con casi 70 afios de trayectoria tiene
una alta legitimidad y representatividad sobre los trabajadores. Dicho sindicato tiene una
muy alta injerencia en el desarrollo de las relaciones laborales dentro de Caledonia de
Uruguay en particular y también en la categoria 1 subgrupo 7 del consejo de salarios.

Las comisiones de base de ONODRA tienen la particularidad de tener una historia
prolongada dentro de la empresa, lo que hace que las partes se conozcan mejor y facilita la
comunicacion y negociacion. Existe cierta linea de trabajo que se mantiene dentro de las
diferentes comisiones de base. En palabras de la gerente de RRHH “ONODRA tiene mas
historia, por lo que es méas consecuente. [...] Facilita el trabajo.” Un claro ejemplo de esto es
el hecho que la cantidad de delegados tiene un tope maximo y se mantiene generalmente en
el mismo namero: “En este momento hay 6, y con un maximo de 8” comentd una delegada
sindical y las palabras de la gerente de RRHH también reafirman esta idea: “Mantiene
nimero constante y cuando cambia el comité siempre queda algun delegado del comité

anterior, facilita el trabajo.”
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Los delegados de ONODRA son electos en comisiones abiertas, directas, y el formato de la
eleccion varia segun la fabrica. La de dulces se hace a través del voto secreto y voluntario,
en cambio en la fabrica de galletas el voto es a mano alzada en una reunion general de
todos los trabajadores sindicalizados. Hecho que demuestra el grado de autonomia que
tienen los comités respecto del sindicato madre. En cuanto a la forma de presentacion de
los candidatos también varia segun el comité y también en cada eleccién: “Mediante
elecciones, estas seran por lista o por plancha, dependiendo de la cantidad de listas, del
comité del que se trate y de cada eleccidén en particular.” Comenté un miembro del
sindicato al ser cuestionado por las formas de elecciones.

Las comisiones internas de ONODRA no cuentan con un espacio fisico para el desarrollo
de la actividad sindical interna, pero el sindicato madre si cuenta con una oficina y lugar de
trabajo para el desarrollo de los plenarios y de otras juntas intra-sindicales comentd una
delegada sindical. El convenio colectivo estipula que los comités tienen una cantidad de
horas sindicales que equivalen a 30 minutos mensuales por cada empleado con un tope de
100 horas. Estas horas se cuentan por cada delegado afectado a tareas sindicales y no el
comité como un grupo, es decir que si se retinen 5 delegados durante 1 hora se computan 5
horas. Si bien tienen horas sindicales, los miembros de las comisiones internas forman
parte de las lineas de produccién como cualquier otro trabajador pero se pueden ausentar
del puesto de trabajo conforme lo dispone el convenio colectivo. Deben cumplir con el
procedimiento indicado en el mismo, deben dar 48 horas de previo aviso y presentar
certificacion de asistencia a reuniones o actividades sindicales. “En las fabricas no se
cuenta con espacio fisico propio, a nivel del gremio tenemos una casa sindical. Los aportes
se reciben de los propios afiliados, se te retiene una hora de tu salario por mes, de ese
monto una parte va a ONODRA vy otra queda en el comité.” (Comentario de la delegada
sindical de ONODRA en la fabrica de dulces al ser interrogada sobre los recursos con que

cuenta la comision y el sindicato madre.)

La representacion de los trabajadores se da en dos distintos niveles. Un primero y menos
pujante a nivel de los delegados, quienes tienen la tarea de representar a los trabajadores
principalmente ante la empresa pero también accesoriamente ante el sindicato madre.

Deben representar los intereses de los trabajadores ante la empresa, elevando pedidos
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grupales y negociando por mejoras en las condiciones de trabajo. Pero a la vez también
deben representar a los mismos ante el sindicato madre, indicando a sus lideres las
preferencias y necesidades de los trabajadores. En un segundo nivel y con mayor injerencia
se encuentra el sindicato madre quien representa a los trabajadores ante la empresaen
negociaciones colectivas formales, como ser rondas salariales o al momento de concretar
nuevos convenios colectivos. Vale la pena aclarar que la representacion que ejercen los
delegados sindicales ante la empresa es por cuestiones particulares de sus representados y
no por cuestiones generalizadas de toda la categoria de la industria, para ello ejerce su
representacion el sindicato madre y la parte sindical de la comision negociadora tripartita.

En cuanto a la forma de toma de decision por la parte sindical, existen nuevamente los dos
mismos niveles. En un grado inferior y con menor grado de agrupacion se encuentran 1os
comités de base, los cuales tienen un grado limitado en cuanto a la toma de decisiones.
Estos pueden formular propuestas hacia la empresa de modo formal, pero no puede exigir a
través de la coercion y el poder que les da la representacion de los trabajadores de dichas
fabricas. Dichas propuestas también tiene un grado limitado de libertad puesto que para
que puedan ser elevadas a la empresa primero deben ser aprobadas en asamblea general. Es
decir que pueden formar opinion en los trabajadores e incentivarlos a que apoyen la
mocion, pero sin ese soporte de las bases la decision no es ratificada y queda en la nada. Al
mismo tiempo el accionar de los delegados se ve limitado por la clausula de paz del
convenio colectivo la cual prohibe por parte de los comités cualquier medida de fuerza que
sea fuera de tiempos de negociacion colectiva o rondas salariales. En un nivel més alto
aparecen las decisiones de parte del sindicato madre, las cuales son tomadas por la mesa
ejecutiva pero deben ser ratificadas en los plenarios con los delegados.Segin coment6 una
delegada sindical al ser cuestionada por las formas de toma de decision: “Las decisiones las
toman generalmente los delegados de fabrica luego se realiza una asamblea buscando la
aprobacion o no del tema en cuestion. En el sindicato madre la toma la mesa ejecutiva y
luego se consulta al plenario de delegados. Mediante asamblea con los trabajadores.”De
esta manera se observa comoque si las decisiones tomadas tanto por la clpula sindical
como por los delegadosno son ratificados por las bases, ya sea directamente o a través de la
representacion, no llegaran a buen puerto. La decision es formulada desde arriba hacia
abajo pero debe ser ratificada necesariamente desde abajo hacia arriba.
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En materia de capacitacion y desarrollo de los delegados la comision de base no recibe
ningun servicio por parte del sindicato madre, pero si lo hace por parte de la central obrera
el Pit-Cnt asi como también una capacitacion informal por parte de algunos compafieros
con experiencia en el puesto. “Si, nuestra central de trabajadores el Pit-Cnt cuenta con el
asesoramiento en todas las areas que precisamos los afiliados. Y también las ensefianzas de
comparfieros sindicales mas viejos." Contestd la delegada sindical al ser cuestionada al

respecto de la capacitacion que reciben.

La relacion con la Mesa Coordinadora del Pan (fundada en el afio 2005) es un tanto mas
compleja, debido a la escasa historia que tiene el mismo. Representa a los trabajadores de
la planta panificadora que posee Caledonia en Uruguay, que es la de mayor tamafio e
importancia en facturacion de las tres que posee. En dicha fabrica al momento de la
entrevista con el jefe de la planta habia 290 empleados bajo convenio colectivo de trabajo.
Como ya se ha mencionado anteriormente la corta historia de la Mesa Coordinadora del
Pan hace que aun no esté muy bien organizada y que los lineamientos dela misma no sean
tan claros o que en su defecto le cueste plasmarlos en los hechos practicos. Es una
asociacion del tipo vertical, que agrupa a trabajadores de la industria panificadora,

nuevamente no es el Unico sindicato presente en la industria ya que esta el SUOPA.

La corta historia de la Mesa Coordinadora del Pan tanto dentro como fuera de la empresa
hace que su peso especifico dentro de la comision negociadora no sea tan grande. Pero a
pesar de que la injerencia de dicho sindicato no sea de gran amplitud, si es importante
remarcar las dificultades que encuentra Caledonia de Uruguay para negociar con la misma.
La comunicacidn entre las partes se dificulta mucho a causa de constantes cambios dentro
del comité de base, los cuales se llevan a cabo sin previo aviso,por lo que cada reunion es
un tanto traumatica. EI comité de base cuenta en la actualidad con 8 miembros pero el
nimero no esta estipulado por lo que varia constantemente incluso llegando a contar con
mas miembros. Ese es otro punto que complica la comunicacién ya que son muchas voces

opinando y superponiéndose, y también le complica al mismo comité ponerse de acuerdo.

Los delegados de la Mesa Coordinadora del Pan son electos en una junta general de
trabajadores, donde los candidatos se presentan individualmente para el cargo y el modo de
votacion es a mano alzada. EIl Unico requisito para la presentacion de un candidato es que
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debe de ser un afiliado al sindicato. Este es un proceso atipico ya que al no haber un
numero estipulado de delegados es dificil decidir quienes obtuvieron los votos suficientes
para asumir el cargo de representante. Al final de la eleccion la base decide quienes quedan
y estos asumen el rol de delegados, es importante remarcar nuevamente que es un proceso
sumamente informal y también lo es la manera de comunicacion de los resultados hacia la

empresa.

Al igual que en el caso de ONODRA la comision no tiene un espacio fisico dentro de la
empresa para la realizacion de actividades sindicales. Dicho comité tiene las mismas 100
horas sindicales que los de ONODRA y deben avisar a la empresa con 48 horas de
anticipacion cuando se van a ausentar del puesto de trabajo, clausula que segun comento el
jefe de la planta no se respeta. Es interesante remarcar el hecho de que las 100 horas se
dividen por miembro que asiste a la reunion, por lo que si asiste un mayor numero de
delegados la misma reunion descontard una mayor cantidad de horas, por lo que
nuevamente se observa que tener una comision de base amplia perjudica tanto a la comision
como a la comunicacién entre las partes. Esto también demuestra que es un sindicato

“inmaduro” que no sabe dejar personalismos de lado para lograr el mayor bien comun.

En la Mesa Coordinadora del Pan los trabajadores son representados andlogamente que en
ONODRA. Es decir gue son representados tanto por los delegados como por la ctpula del
sindicato. Los delegados son representantes de la base ante el empleador y también ante la
cUpula sindical, trasmitiendo a ambos las preferencias y necesidades de los trabajadores.
Los delegados son representantes ante el empleador Unicamente de condiciones o
cuestiones que implican a trabajadores de la fabrica panificadora exclusivamente. A su vez
la chpula sindical o miembros de la mesa negociadora tri/bipartita son representantes de los
trabajadores ante la empresa pero también ante el estado. Estos representan a la categoria
completa de trabajadores, no Unicamente a los miembros del equipo de trabajo de

Caledonia.

La toma de decision dentro de la Mesa Coordinadora del Pan también se puede agrupar en
estos mismos dos niveles y de la misma manera que ocurre en ONODRA. En el nivel
inferior de toma de decision se encuentran los miembros de la comision de base, estos

formulan las propuestas o llevan las de miembros de la base a una junta donde se vota y
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decide si seguir adelante con la propuesta 0 no. Lo mismo ocurre en el nivel superior, en la
clpula del sindicato, donde los miembros de la misma y de la mesa ejecutiva realizan
propuestas que deben luego ser ratificados en las juntas plenarias de delegados.
Nuevamente, como ocurre en ONODRA, dentro de la Mesa Coordinadora del Pan las
decisiones son formuladas desde arriba hacia abajo pero debe necesariamente ser
ratificadas desde abajo hacia arriba. En cuanto a las movilizaciones de la base o0 medidas de
fuerza es el sindicato madre quien tiene el poder de decidir, ya que se aplica el mismo

convenio colectivo que limita la accion colectiva en su clausula de paz.

3.3.2. Procesos

3.3.2.1. Conflictividad laboraly Negociacion Colectiva:
Del mismo modo que en el capitulo 3.2.2.1el analisis de la conflictividad sera realizado en

dos categorias, por un lado la conflictividad de trabajadores fuera de convenio colectivo y
por otra parte la de los colaboradores dentro de convenio colectivo de trabajo.

Si bien la capacidad de conflicto de los trabajadores fuera de convenio es muy baja si tienen
la posibilidad de realizar reclamos y conseguir respuestas favorables. Esto se debe a que
Caledonia como empresa es receptiva de las necesidades y preferencias de sus
colaboradores, por lo tanto responde a dichos pedidos siempre que sean razonables. Por lo
que la estrategia que utilizan los miembros de este grupo de trabajadores es efectuar
pedidos oportunamente, puesto que si se hacen continuamente la contraparte, en este caso
Caledonia, desoira los mismos y por consiguiente el resultado obtenido por los trabajadores

sera negativo.

La capacidad de conflicto de los trabajadores dentro de convenio colectivo es alta a pesar
de que los trabajadores de Caledonia se dividen en dos sindicatos. Esto se da ya que todos
los trabajadores de la misma fabrica estan agrupados bajo el mismo sindicato madre, existe
una unica comision de base por planta fabril. Por lo que el nivel de acatamiento al llamado
de una determinada accion colectiva es altisimo. Es de gran importancia mencionar que los
motivos mas comunes que disparan algun tipo de activismo colectivo son temas salariales y
de condiciones de trabajo (de entre 24 puntos que se negocian colectivamente) segln
contesto una delegada sindical de una de las plantas de Caledonia en Uruguay: “Sobre todas

las cosas se pelea por mejores condiciones de trabajo, en nuestro sector se realiza trabajo

Jorge Bunge Pagina 66



repetitivo que te desgasta fisica y mentalmente. Lo segundo es lo salarial, se reclama
condiciones dignas para vivir.” El tema salarial no esta bajo la drbita de negociacion de las
comisiones de base, pero si estas influyen internamente en sus respectivos sindicatos
madres trasmitiendo necesidades y preferencias de las bases a la cupula. A pesar de no
estar directamente vinculado con la comisiones de base, la puja salarial si esta afectada por
las mismas ya que son estas las que efectian las muestras de poder ante la empresa, a través

de algun tipo de activismo colectivo.

De este punto se desprende y es importante mencionar que dicha actividad colectiva, en
donde ambos actores muestran sus cartas, se da en la practica Unicamente durante los
consejos de salarios. No han existido muestras de poder de ningun actor fuera de los

momentos de negociacién colectiva.

Las muestras colectivas de poder o activismo colectivo son variadas y la decision de
llevarlas adelante es tomada desde la clpula sindical que baja linea a las comisiones
internas. Segun respondié una delegada sindical al ser cuestionada al respecto: “Han
existido medidas gremiales de todo tipo sobre todo cuando estamos en consejos de salarios.
Por decision de la mesa ejecutiva del gremio y se extiende a todos los comités(fabricas).En
las fabricas son los delegados de las misma los que deciden las medidas.” La idea es
propuesta desde arriba hacia abajo pero la misma debe ser apoyada por la base, no se les
impone la obligacion de realizar la medida de fuerza. Es también importante remarcar la
evolucion que ha tenido el activismo colectivo en Caledonia de Uruguay. Segun las
palabras de la gerente de recursos humanos el mismo se ha hecho cada vez mas ingenioso y
perjudicial para la empresa, de lo cual se infiere que el actor sindical estad ganando terreno o
peso en la balanza de poder. “Las medidas de fuerza son generalmente paros, no han
existido alin tomas de establecimientos o medidas mas drasticas. Pero la parte sindical se
va poniendo cada vez mas ingeniosa, por ejemplo en vez de parar una jornada laboral
entera (por lo cual perderian el cobro del salario correspondiente a un dia) realizan paros
cada una hora, por lo cual si paran una hora cada vez pierden la mitad del dia pero la
empresa pierde la jornada entera debido al tiempo que lleva poner en funcionamiento la
magquinaria y la fabrica en su totalidad.” Esto muestra a las claras la evolucion que esta

teniendo la actividad colectiva sindical, que hace inclinar la balanza de poder hacia su lado,
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0 cuanto menos la esta equilibrando, dependiendo de qué punto de vista se tenga. De este
modo se puede ver una gran apreciacion del poder sindical y de los trabajadores en su
totalidad.

Es de gran valor remarcar la creciente intervencion del ministerio de trabajo en conflictos
laborales, ya sean individuales o colectivos. Segun nos ha comentado uno de los jefes de
planta: “Existe una creciente intervencion del ministerio como agente mediador, en muchos
casos por sanciones o despidos. Favorece a los sindicatos, este afio tres cuartas partes de
los fallos han sido a favor del sindicato o parte trabajadora.” Hecho que también empodera

al actor sindical y por consiguiente a la parte trabajadora.

En materia de negociacion colectiva se observa un sistema un tanto complejo y a veces
dificil de comprender. Ya que es el gobierno desde su ministerio de trabajo quien instaura
nuevamente en el afio 2005 los consejos de salarios, que son obligatorios, por lo que
sentarse a negociar no nace de la autonomia de las partes (como seria de esperar en un
sistema de relaciones laborales liberal) sino como una imposicion estatal. Estas reuniones
tripartitas se realizan periédicamente segun lo acordado en el convenio, el cual tiene fecha
de vencimiento, momento en el que las partes comienzan a acordar uno nuevo. Otro
aspecto peculiar del sistema de negociacion es la presencia del estado en el mismo, ya que
no participa activamente pero esta presente en todo momento. También resulta extrafio que
la negociacion se haga a nivel de camara empresaria y clpula sindical pero se firme a nivel
de empresa, por lo que los aspectos generales de la rama de actividad se negocian en los
consejos, pero a su vez existen clausulas especificas para cada empresa o fabrica. Punto
que se desprende de las siguientes palabras de la gerente de RRHH: “el convenio que se
negocia es uno, pero se negocia dentro del mismo por subgrupo” o de las palabras del jefe
de una de las fabricas: “Convenio de rama. Negocian condiciones a nivel de rama pero se
firma a nivel de empresa. Temas generales de rama condiciones mas especificas de
empresa.” Por ejemplo el articulo en que se fija una fecha para la entrega del uniforme de
verano o invierno se negocia a nivel de rama por la junta negociadora, ya que es un tema
gue compete a todas las empresas por igual, pero por ejemplo la entrega de algun tipo de
canasta de fin de afio se negocia a nivel de empresa, ya que cada una tendra diferentes
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producciones, entregando para el caso particular Caledonia una que comprende 25

articulos.

Es importante mencionar que el convenio colectivo de trabajo comprende al Grupo 1-
Procesamiento y Conservacion de Alimentos, Bebidas y Tabaco Subgrupo 07- Dulces,
chocolates, golosinas, galletitas y alfajores, fideerias, panificadoras, yerba, café, té y otros
productos alimenticios Capitulo- Dulces, chocolates, golosinas, galletitas y alfajores.
Panificadoras y otros productos alimenticios, por lo que se desprende nuevamente que las
tres plantas de Caledonia estan sujetas al mismo convenio colectivo ya que las tres ramas
de actividad estan comprendidas en el mismo grupo. Hecho que nace de la fortuna al
momento de la reinstauracion de los consejos de salarios y clasificacion de los grupos y
subgrupos, no asi de algun tipo de intervencion de la empresa o parte sindical.

Es también significativo remarcar que el consejo de salario estd compuesto por la parte
sindical, que entre los dos sindicatos forman una comision negociadora, se ponen de
acuerdo y envian sus representantes al consejo. Por la parte empresaria la Camara
Industrial de Alimentos Envasados envia sus representantes (dentro de dicha camara la
empresa Caledonia tiene representantes y una injerencia preponderante, uno de los
miembros de la comision negociadora es miembro estable de Caledonia) y el Centro
Industrial de Panaderos del Uruguay los suyos, y también el estado envia sus

representantes, conformando el consejo negociador tripartito.

Pero la negociacion colectiva no se da unicamente a nivel de convenio colectivo sino
también en un nivel inferior en cada fabrica, la empresa realiza reuniones periddicas con las
diferentes comisiones internas cada diez o quince dias. En dichas reuniones se negocian
temas tales como: “Sanciones, categorias, cuestiones de seguridad y beneficios adicionales”

comento la gerente de RRHH.

3.3.3. Conclusiones Parciales:
A modo de conclusién parcial es importante remarcar como la relacion colectiva de trabajo

se logra descentralizar sin eso significar delegar. Tanto Caledonia como ONODRA vy la
Mesa Coordinadora del Pan descentralizan su estructura, introduciendo jefaturas de rango
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menor, dando participacion a los jefes de planta y linea por una parte y a los delegados por
la otra. Los mandos superiores tienen una relevancia sumamente importante, negociando
condiciones generales y con mayores efectos sobre el funcionamiento de las plantas
dejando para los mandos inferiores cuestiones del dia a dia. Es de gran relevancia también
mencionar la presencia de 2 sindicatos madres y 3 comités de base independientes entre si y
por la parte empresaria la existencia de dos cdmaras, lo que nuevamente da muestra de un

grado de descentralizacién elevado.

Las negociaciones colectivas son llevadas a cabo por una mesa negociadora que esta
compuesta por los dos sindicatos, las dos camaras empresarias y el ministerio de trabajo.
La misma negocia las condiciones generales para todo el subgrupo 1 de consejo de salario y
se deja lugar a una negociacién de grado inferior, que incluye clausulas mas especificas,
para cada empresa y su correspondiente comision, lo que nuevamente da fe de la

desconcentracion de la relacién laboral.

Existe un grado creciente de intervencionismo gubernamental en las relaciones de trabajo.
Desde el afio 2005 con la restauracion de los consejos de salario el ministerio ha tenido
presencia en las rondas negociales colectivas. Como se ha dicho previamente, esta
presencia se limita Unicamente a ver y controlar el proceso de negociaciones colectivas,
pero en el Gltimo afio se ha visto un incremento de la participacion activa del ministerio en
cuestiones mas puntuales como ser despidos y sanciones de trabajadores. La participacion
del agente gubernamental ha ido inclinando la balanza de poder hacia el lado del trabajador
ya que segin comentd un jefe de planta ha fallado en tres cuartas partes de los pleitos a

favor del mismo.

Por altimo es también importante remarcar como Caledonia de Uruguay aplica la ideologia
de la empresa como grupo mundial. Logra instaurar un grado de confianza mutuo entre la
parte trabajadora y empresaria que ayuda a la convivencia y Optimo desempefio de la
relacion laboral. Con ONODRA la relacidn es fluida y cooperativa (excepto en momentos
de negociaciones colectivas) ambas partes escuchan a la otra e intentan lograr acuerdos que
favorezcan al conjunto, cediendo y negociando condiciones. Por otra parte si bien es cierto
que la relacion con la Mesa Coordinadora del Pan es un tanto dificultosa e imprevisible, el

problema con esta no es de confianza sino de inmadurez sindical, puesto que cambia las
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condiciones de negociacién constantemente (no como una defensa ante desconfianza sino
por falta de experiencia y saber qué es lo mas conveniente para el sindicato). Por lo que es
destacable queCaledonia de Uruguay logra llevar a cabo planes internacionales, sin que la

coyuntura del pais y sus condiciones lo impidan.
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4. Consideraciones Finales
A modo de consideraciones finales se intentard responder las preguntas enunciadas como guia

para el estudio y andlisis realizado en el presente trabajo. Para lo cual se respondera en el
siguiente orden: 1.;,Cudles son las principales diferencias en los sistemas de relaciones
laborales de Argentina y Uruguay? 2. ;Como se adapta el grupo econémico Caledonia para
trabajar dentro de dos sistemas de relaciones laborales diferentes? 3. ;De qué manera
afectan las diferentes regulaciones de los sistemas laborales al desarrollo de las relaciones
industriales de un mismo grupo econOmico tanto en Argentina como en Uruguay? 4.

¢Puede Caledonia trabajar con la misma filosofia en los dos mercados laborales?

La principal diferencia que se observa entre los sistemas de relaciones laborales argentino y
uruguayo es la estructura sindical. Si bien la libertad sindical es una garantia expresada en
ambos sistemas por las leyes de mayor jerarquia, esta no se cumple en la préctica en
Argentina. Como se ha explicado en el capitulo 2.1.1.1.existe en el sistema laboral
argentino un Unico sindicato con personeria gremial, por lo que se observa en la practica un
sistema de “unicato”. En, como se explicd en el capitulo 2.2.1.1. cambio en el caso de
Uruguay existe una libertad sindical que se puede transformar o no en pluralidad gremial
(mas de un sindicato por ambito de accién), dejando siempre esta decision a merced de la

autonomia de los trabajadores.

Por otra parte se observa que si bien las organizaciones empresarias en ambos paises son
muy similares en cuanto a su estructura existen diferencias sustanciales en su accionar. En
ambos paises estas se establecen como asociaciones civiles y cumplen la funcion de
representar al empresariado frente a otras empresas, sindicatos y el Estado. Ambas
estructuras cuentan con una multiplicidad de asociaciones descentralizadas y superpuestas
gue se agrupan en asociaciones de mayor tamafio y centralizacion. La diferencia radica en
la forma interna de actuar de las cadmaras. Si bien no es una ley, comunmente en Uruguay
las asociaciones empresarias representan del mismo modo los intereses de las pequefias,
medianas y grandes empresas. En cambio en Argentina las camaras empresarias se

caracterizan por ser manejadas desde sus cuUpulas (normalmente compuestas por
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representantes de las grandes empresas) desoyendo las necesidades y preferencias de las

empresas de menor envergadura.

En lo concerniente a la conflictividad se observa quesi bien existen diferencias importantes
entre ambos sistemas laborales hay un claro acercamiento de la brecha. En Uruguay los
métodos de exteriorizacion son cada vez mas ingeniosos y perjudiciales para la parte
empresaria sin afectar en gran medida las jornadas perdidas. Lo mismo ocurre con la
intervencion del Ministerio de Trabajo, en Argentina la misma falla en la gran mayoria de
los casos a favor del trabajador y en Uruguay en el dltimo afio un 75% de los casos han
sido resueltos con igual resultado frente a menos de un 50% en los afios previos. Con lo
gue se ve que los Ministerios de Trabajo de Argentina y Uruguay inclinan la balanza hacia
el lado del trabajador.

Finalmente se observa que la negociacion colectiva en ambos paises es muy diferente. En
Argentina los procesos de negociacion se originanen la autonomia de las partes, nace como
una necesidad tanto del trabajador como del empleador de fijar las reglas de juego. En
Uruguay dichos procesos comienzan a través de una imposicién del Poder Ejecutivo con la
sancion de una ley de consejos de salarios, dejada sin efecto en la Gltima dictadura y

reinstaurada por decreto en el afio 2005.

Estar presente en dos paises cultural y sociolégicamente similares puede parecer una
ventaja para un mismo grupo econdémico. Pero también trae inconvenientes puesto que
como se vio en la respuesta anterior los sistemas de relaciones laborales funcionan de
diferentes maneras. Razon por la cual Caledonia separa a las filiales de ambos paises
independientemente una de otra pero introduce una division corporativa que brinda apoyo y
supervision técnica a cada una. Esta division baja linea a cada establecimiento con la
intencion de mantener un accionar armonico, alinear y aprovechar la posibilidad de crear
sinergias. A su vez las decisiones estratégicas de ambas filiales son tomadas por un 6rgano
compuesto por el gerente de recursos humanos, el gerente general de la sucursal y el

gerente corporativo de personal.

3.
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Las diferencias en las regulaciones laborales de Argentina y Uruguay afectan en gran
medida el accionar de Caledonia.EIl grupo econdmico debe adaptar cada una de sus filiales
al contexto en el cual se encuentran, llegando al punto de tener que tenerlas independientes

una de otra.

En Argentina Caledonia negocia y firma el convenio colectivo de trabajo a nivel de
empresa en cambio en Uruguay el mismo se negocia a nivel de camara peroes firmado y
aceptado por las empresas individualmente. El convenio colectivo en Uruguay es de
actividad pero con algunas clausulas especificas para Caledonia, estas no se aplican a toda
la actividad. EI alto grado de centralizacion del sistema sindical argentino lleva a que
Caledonia deba también centralizar las relaciones laborales (todo pasa por el jefe de
personal) para asi empoderar a sus representantes. En cambio en Uruguay el sistema
sindical es descentralizado con lo que Caledonia puede también descentralizar la relacion
laboral y con ello ganar mayor flexibilidad. En Argentina el margen de error de la empresa
en el manejo de la conflictividad, ya sea colectiva o individual, es minimo. La empresa
debe ser sumamente cuidadosa y llevar registros detallados informando a la delegacion
municipal del Ministerio de Trabajo acerca de cualquier decision (sean advertencias,
suspensiones, despidos, etc.) para minimizar los riesgos de litigio. En cambio en Uruguay,
si bien tiene una tendencia decreciente, el margen de error es menor y el grado de

intervencion del Ministerio de Trabajo también.

El hecho de tener dos filiales totalmente independientes es beneficioso en el sentido de que
cada una se puede adaptar a la realidad que vive pero a su vez impide la posibilidad de
crear sinergias. Por lo cual, como se mencionado en la respuesta 2, Caledonia tiene una

division corporativa que puede transferir conocimiento y experiencias de un pais a otro.
4.

En el caso de Argentina Caledonia encuentra muy dificil aplicar la ideologia del grupo a
nivel mundial. EI grado de centralizacion del sistema laboral hace que la confianza
existente entre las partes, ya sea empresa-sindicato, empresa-federacion o incluso
trabajador-sindicato-federacion sea muy baja. Por lo que sin el presupuesto basico que

Caledonia como grupo econémico mundial tiene para las relaciones laborales es muy dificil
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que se cumpla con la ideologia y filosofia de la misma. En cambio en Uruguay si es
posible aplicar dicha filosofia, ya que la confianza existente entre las partes permite
desarrollar la misma forma que Caledonia como grupo mundial y con ella maximizar el

bienestar del conjunto (trabajadores y empleador).
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Anexo 1:

Ley de Asociaciones Sindicales - Ley N2 23.551

Reglamentacién de la Ley N2 23.551 (*)- Decreto N2 467/88 (**)

(*) Ley N2 23.551- Sancién: 23/3/88 -Promulgacion: 14/4/88

Publicacién: B.O. 22/4/88

(**) Decreto N2 467/88- Fecha: 14/4/88- Publicacion: B.O. 22/4/88

Los articulos del decreto han sido intercalados con las normas de la ley que reglamentan y son
consignados con “(R)”.

Titulo preliminar. De la tutela de la libertad sindical

ARTICULO 1°

La libertad sindical serd garantizada por todas las normas que se refieren a la organizacion y accion
de las asociaciones sindicales.

ARTICULO 2¢

Las asociaciones que tengan por objeto la defensa de los intereses de los trabajadores se regiran
por esta ley.
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(R) ARTICULO 12

(art. 22 de la ley). A los fines de la ley se entiende por trabajador a quien desempefia una actividad
licita que se presta en favor de quien tiene facultad de dirigirla.

ARTICULO 3¢

Entiéndese por interés de los trabajadores todo cuanto se relacione con sus condiciones de vida y
de trabajo. La accidn sindical contribuird a remover los obstaculos que dificulten la realizacidon
plena del trabajador.

ARTICULO 42

Los trabajadores tienen los siguientes derechos sindicales: a) constituir libremente y sin necesidad
de autorizacidn previa, asociaciones sindicales; b) afiliarse a las ya constituidas, no afiliarse o
desafiliarse.

(R) ARTICULO 2¢

(art. 49, inc. b) de la ley).- La solicitud de afiliacidon de un trabajador a una asociacidn sindical sélo
podra ser rechazada por los siguientes motivos: a) incumplimiento de los requisitos de forma
exigidos por los estatutos; b) no desempefarse en la actividad, profesion, oficio, categoria o
empresa que representa el sindicato; c) haber sido objeto de expulsiéon por un sindicato sin que
haya transcurrido un afio desde la fecha de tal medida; d) hallarse procesado o haber sido
condenado judicialmente por la comisién de un delito en perjuicio de una asociacién sindical de
trabajadores si no hubiese transcurrido un lapso igual al plazo de prescripcion de la pena contado
desde que la sancion hubiera terminado de cumplirse.

La solicitud de afiliacién deberd ser resuelta por el érgano directivo de la asociacidn sindical dentro
de los treinta dias de su presentacion; transcurrido dicho plazo sin que hubiere decisidn al
respecto se considerara aceptada. La aceptacidn podra ser revisada cuando, después de dispuesta
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expresamente u operada por el transcurso del tiempo, llegare a conocimiento de las autoridades
de la asociacidén alguno de los hechos contemplados en los incs. b), ¢) o d).

Si el érgano directivo resolviera el rechazo de la solicitud de afiliacién, deberd elevar todos los
antecedentes, con los fundamentos de su decision a la primera asamblea o congreso, para ser
considerado por dicho cuerpo deliberativo.

Si la decisidn resultare confirmada, se podrd accionar ante la justicia laboral para obtener su
revocacion.

Para desafiliarse, el trabajador debera presentar su renuncia a la asociacién sindical por escrito. El
organo directivo podrd dentro de los treinta dias de la fecha de recibida, rechazarla, si existiere un
motivo legitimo para expulsar al afiliado renunciante.

No resolviéndose sobre la renuncia en el término aludido, o resolviéndose su rechazo en violacion
de lo dispuesto en el parrafo precedente, se considerard automaticamente aceptada, y el
trabajador podrd comunicar esta circunstancia al empleador a fin de que no se le practiquen
retenciones de sus haberes en beneficio de la asociacién sindical.

En caso de negativa o reticencia del empleador, el interesado podra denunciar tal actitud al
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. c) reunirse y desarrollar actividades sindicales; d)
peticionar ante las autoridades y los empleadores; e) participar en la vida interna de las
asociaciones sindicales, elegir libremente a sus representantes, ser elegidos y postular candidatos.

(R) ARTICULO 3@

(art. 49, inc. e), de la ley).- Para ejercer el derecho de elegir a sus representantes a través del voto,
el trabajador debera haberse desempenado en la actividad, oficio, profesién, categoria o empresa
durante los seis meses inmediatos anteriores a la fecha de la eleccién, salvo los supuestos del art.
62 de esta reglamentacion.
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ARTICULO 52

Las asociaciones sindicales tienen los siguientes derechos: a) determinar su nombre, no pudiendo
utilizar los ya adoptados ni aquellos que pudieran inducir a error o confusidon; b) determinar su
objeto, ambito de representacidén personal y de actuacidn territorial; c) adoptar el tipo de
organizacién que estimen apropiado, aprobar sus estatutos y constituir asociaciones de grado
superior, afiliarse a las ya constituidas o desafiliarse; d) formular su programa de accion y realizar
todas las actividades licitas en defensa del interés de los trabajadores. En especial, ejercer el
derecho a negociar colectivamente, el de participar, el de huelga y el de adoptar demas medidas
legitimas de accidn sindical.

ARTICULO 62

Los poderes publicos y en especial la autoridad administrativa del trabajo, los empleadores y sus
asociaciones y toda persona fisica o juridica deberan abstenerse de limitar la autonomia de las
asociaciones sindicales, mas alla de lo establecido en la legislacion vigente.

ARTICULO 72

Las asociaciones sindicales no podran establecer diferencias por razones ideoldgicas, politicas,
sociales, de credo, nacionalidad, raza o sexo, debiendo abstenerse de dar un trato discriminatorio
a los afiliados.

Lo dispuesto regira también respecto de la relacion entre una asociacion de grado superior y otra
de grado inferior.

ARTICULO 82

Las asociaciones sindicales garantizardn la efectiva democracia interna. Sus estatutos deberdn
garantizar: a) una fluida comunicacion entre los drganos internos de la asociacion y sus afiliados;
b) que los delegados a los érganos deliberativos obren con mandato de sus representados y les
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informen luego, de su gestidn; c) la efectiva participacién de los afiliados en la vida de la
asociacién, garantizando la eleccidn directa de los cuerpos directivos en los sindicatos locales y
seccionales; d) la representacion de las minorias en los cuerpos deliberativos.

ARTICULO 9¢

Las asociaciones sindicales no podran recibir ayuda econdmica de empleadores, ni de organismos
politicos nacionales o extranjeros.

Esta prohibicién no alcanza a los aportes que los empleadores efectien en virtud de normas
legales o convencionales.

(R) ARTICULO 42

(art. 92 de la ley). - Los aportes que los empleadores se comprometan a efectuar en el marco de
convenios colectivos de trabajo serdn destinados a obras de caracter social, asistencial, previsional
o cultural, en interés y beneficio de los trabajadores comprendidos en el ambito de representacion
de la asociacidn sindical.

Los fondos afectados a tal destino serdn objeto de una administracion especial, que se llevara y
documentara por separado, respecto de la que corresponda a los demas bienes y fondos sindicales
propiamente dichos.

De los tipos de asociaciones sindicales

ARTICULO 10°

Se consideraran asociaciones sindicales de trabajadores las constituidas por: a) trabajadores de

una misma actividad o actividades afines; b) trabajadores del mismo oficio, profesién o categoria,
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aunque se desempefien en actividades distintas; c) trabajadores que presten servicios en una
misma empresa.

ARTICULO 11°

Las asociaciones sindicales pueden asumir algunas de las siguientes formas: a) sindicatos o
uniones; b) federaciones, cuando agrupen asociaciones de primer grado; c) confederaciones,
cuando agrupen a las asociaciones contempladas en los incisos que preceden a éste.

De la afiliaciéon y la desafiliacion

ARTICULO 122

Las asociaciones sindicales deberan admitir la libre afiliacion, de acuerdo a esta ley y a sus
estatutos, los que deberan conformarse a la misma.

(R) ARTICULO 5¢

(art. 12 de la ley). - Las federaciones no podrdn rechazar los pedidos de afiliacién de las
asociaciones de primer grado que representen a los trabajadores de la actividad, profesion, oficios
o categoria previstos en el estatuto de la respectiva federacion. Del mismo modo las
confederaciones no podran rechazar a las federaciones, sindicatos o uniones que reunan las
caracteristicas contempladas en los estatutos de la respectiva confederacion.

Las asociaciones sindicales de segundo o tercer grado podrdn cancelar la afiliacién de las
asociaciones sindicales adheridas sélo por resolucién adoptada por el voto directo y secreto del
setenta y cinco por ciento de los delegados, emitido en congreso extraordinario convocado al
efecto.
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Las asociaciones sindicales podran desafiliarse de las de grado superior a las que estuvieren
adheridas, sin limitacién alguna.

ARTICULO 13°

Las personas mayores de catorce afos, sin necesidad de autorizacién, podran afiliarse.

ARTICULO 14°

En caso de jubilacién, accidente, enfermedad, invalidez, desocupacién o servicio militar, los
afiliados no perderan por esas circunstancias el derecho de pertenecer a la asociaciéon respectiva,
pero gozaran de los derechos y estardn sujetos a las obligaciones que el estatuto establezca.

(R) ARTICULO 62

(Art. 14 de la ley). - Los trabajadores que quedaren desocupados podran conservar su afiliacion
hasta una vez transcurridos seis meses desde la ruptura de la relacién laboral. Dicho lapso se
computara desde la finalizacién del mandato en el supuesto de aquellos trabajadores que
desempefien cargos representativos.

Salvo respecto de los desocupados a que se refiere el parrafo anterior, los estatutos podran
restringir, en el caso de los afiliados a que se refiere el art. 14 de la ley, el derecho de voto para
elegir autoridades de la asociacién sindical y el de postularse como candidatos para tales cargos, a
excepcion de las candidaturas para integrar érganos de fiscalizacion o de apoyo, no encargados de
funciones de representacion sindical, y las votaciones para elegir dichas autoridades.

ARTICULO 15¢
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El trabajador que dejare de pertenecer a una asociacion sindical, no tendra derecho al reintegro
de las cuotas o aportes abonados. Lo dispuesto serd aplicable a las relaciones entre asociaciones
de diverso grado.

De los estatutos de grado

ARTICULO 162

Los estatutos deberan ajustarse a lo establecido en el art. 82 y contener: a) denominacion,
domicilio, objeto y zona de actuacion; b) actividad, oficio, profesion o categoria de los
trabajadores que represente; c) derechos y obligaciones de los afiliados, requisitos para su
admisién y procedimiento para su separacién, que garanticen el derecho de defensa; d)
determinacion de las autoridades y especificacion de sus funciones con indicacién de las que
ejerzan su representacién legal, duracidn de los mandatos, recaudos para su revocacion y
procedimientos para la designacion y reemplazo de los directivos e integrante de los congresos; €)
modo de constitucion, administracion y control del patrimonio social y su destino en caso de
disolucidn y régimen de cotizaciones de sus afiliados y contribuciones; f) época y forma de
presentacién, aprobacién y publicacion de memorias y balances, érganos para su revisién y
fiscalizacidn; g) régimen electoral que asegure la democracia interna de acuerdo con los principios
de la presente ley, no pudiendo contener como exigencia para presentar listas de candidatos a
6rganos asociacionales, avales que superen el tres por ciento (3%) de sus afiliados; h) régimen de
convocatoria y funcionamiento de asambleas y congresos; i) procedimiento para disponer medidas
legitimas de accidn sindical; j) procedimiento para la modificacidon de los estatutos y disolucién de
la asociacion.

(R) ARTICULO 72

(art. 16 de la ley). - El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, como autoridad de aplicaciodn,
controlara que los estatutos de las asociaciones sindicales satisfagan las exigencias del art. 16 de la
ley cumpliendo con los recaudos contenidos en los articulos siguientes.

(R) ARTICULO 82
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(art. 16, incs. a) y b), de la ley). - El objeto, la zona de actuacidn y la actividad, oficio, profesién o
categoria de trabajadores cuya representacién se proponga la asociacidn sindical, deberan ser
individualizados de modo tal que permitan una concreta delimitacién entre los ambitos personales
y territoriales de las distintas asociaciones sindicales, a cuyo efecto el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social podra establecer una clasificacion uniforme que facilite la identificacién de los
referidos dmbitos respetando la voluntad de los constituyentes o afiliados a la asociacion.

(R) ARTICULO 92

(art. 16, inc. c), de la ley). - En ningln caso una suspension a un afiliado dispuesta por el drgano
directivo de la asociacion gremial de primer grado podra exceder de noventa dias ni ser dispuesta
sin previa vista al afiliado, de los cargos en que se funda y otorgamiento de oportunidad suficiente
para efectuar ofrecimiento de prueba, si fuere necesario, y su descargo.

La suspensién no privara al afiliado de su derecho a voto ni al ser candidato a cargos electivos,
salvo cuando se fundara en el supuesto del inc. d) del art. 22 de la presente reglamentacion, en
cuyo caso durard el tiempo que dure el proceso o el plazo de prescripcion de la pena si hubiere
condena.

El afiliado suspendido podra recurrir la medida disciplinaria ante la primera asamblea o congreso
convocado por la asociacidn sindical, y tendrd derecho a participar en la sesién del cuerpo
respectivo con voz y voto.

La expulsion del afiliado es facultad privativa de la asamblea o congreso extraordinario. El 6rgano
directivo sdlo estd facultado para suspender preventivamente al afiliado cuando llegare a su
conocimiento una causal de expulsién, pudiendo recomendarla a la asamblea o congreso en cuyo
supuesto deberd elevar los antecedentes del caso. También en este supuesto el afiliado tendra
derecho a participar en las deliberaciones con voz y voto, si le correspondiere.

Los afiliados sélo serdn pasibles de expulsidn si se acreditare que se hallan comprendidos en
algunos de los siguientes supuestos: a) haber cometido violaciones estatutarias graves o
incumplido decisiones de los cuerpos directivos o resoluciones de las asambleas, cuya importancia
justifique la medida; b) colaborar con los empleadores en actos que importen practicas desleales
declaradas judicialmente; c) recibir subvenciones directas o indirectas de los empleadores con
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motivo del ejercicio de cargos sindicales; d) haber sido condenado por la comisién de delito en
perjuicio de una asociacion sindical; e) haber incurrido en actos susceptibles de acarrear graves
perjuicios a la asociacién sindical o haber provocado desérdenes graves en su seno.

La resolucidon que imponga la expulsién podra ser revisada por la justicia laboral a instancia del
afectado. Serdn Unicas causas de cancelacion de la afiliacidn: a) cesar en el desempefio de la
actividad, oficio, profesidn, categoria o empresa previstos en el agrupamiento, exceptuando los
casos determinados en el art. 14 de la ley y lo contemplado en el art. 62 de la presente
reglamentacion; b) mora en el pago de cuotas y contribuciones, sin regularizar esta situacién en el
plazo razonable en que la asociacion sindical intime a hacerlo.

(R) ARTICULO 102

(art. 16, inc. d), de la ley) Las sanciones a los miembros de los cuerpos directivos de la asociacién
sindical y de la federacién deberdn ser adoptadas en asambleas o congresos extraordinarios y por
las causales que determine, taxativamente, el estatuto, con citacién a participar en ellas al
afectado, con voz y voto si le correspondiere.

El cuerpo directivo sélo podra adoptar la medida de suspensién preventiva contra sus miembros,
la que no podra exceder el término de cuarenta y cinco dias.

El cuerpo directivo serd responsable de que, dentro de ese plazo, se realice la asamblea o el
congreso extraordinario, para decidir en definitiva.

(R) ARTICULO 11¢

(art. 16, inc. f), de la ley) El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social establecera qué registraciones
de sus actos y cuentas deberdn llevar las asociaciones sindicales, en qué libros u otros soportes
materiales deberan asentarlos y con qué formalidades deberan hacerlo.
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Los ejercicios no superaran el término de un afio. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
establecerd las caracteristicas que deberan reunir los planes de cuentas.

La fiscalizacién interna de la gestion y el control de la administracién del patrimonio social estaran
a cargo de un érgano con composicidon adecuada y facultades a ese efecto.

(R) ARTICULO 12°

(art. 16, inc g), de la ley) - El régimen electoral estard contenido en un capitulo especial que debera
asegurar: a) que en aquellos congresos u otros cuerpos deliberativos creados por el estatuto,
cuyos integrantes fueren elegidos por votacion directa de los afiliados, la representacién, por cada
seccion electoral, adopte algun sistema de proporcionalidad u otorgue a la primera minoria un
numeros de cargos no inferior al veinte por ciento. Se podra exigir a esta minoria, para obtener
representacién, un niumero de votos no inferior al veinte por ciento de los votos validos emitidos;
b) que en los sindicatos locales y seccionales, la eleccidn de todos los integrantes de cuerpos
directivos y érganos de fiscalizacion sea hecha por medio del voto directo y secreto de los
afiliados.

(R) ARTICULO 13¢

(art. 16, inc. h), de la ley). - Las asambleas o congresos ordinarios deberan ser convocados con no
menos de treinta dias de anticipacidon ni mas de sesenta; los extraordinarios con no menos de
cinco dias. En ambos casos debera existir una publicidad inmediata y adecuada de la convocatoria
gue asegure el conocimiento de los representantes sindicales incluyendo publicidad en la
empresa, salvo que por razones de tiempo ello sea imposible, e incluya, para las asambleas, la
exhibicién en los lugares de trabajo, de folletos o carteles que mencionen el orden del dia, el lugar
de reunidén de la asamblea y los requisitos para participar en ella y, para los congresos,
comunicacion a los delegados a dicho congreso u otro medio razonable de difusidn previsto en el
estatuto, con idénticas menciones a las previstas para las asambleas.

(R) ARTICULO 14¢
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(art. 16, inc. i), de la ley). - Las medidas de accidon directa deberdn estar previstas dentro de
aquellas que permitan las leyes y las convenciones colectivas aplicables. Se debera establecer
cuales son los érganos de la asociacidn sindical facultados para disponerla y el procedimiento para
adoptar la decisioén.

Direccién y administracion

ARTICULO 17¢

La direccién y administracion seran ejercidas por un érgano compuesto por un minimo de cinco (5)
miembros, elegidos en forma que asegure la voluntad de la mayoria de los afiliados o delegados
congresales mediante el voto directo y secreto.

Los mandatos no podran exceder de cuatro (4) afios, teniendo derecho a ser reelegidos.

(R) ARTICULO 152

(art. 17 de la ley). - La eleccidn se efectuara mediante el voto directo y secreto de los afiliados (art.
79, inc. c), y art. 17), la fecha del comicio debera fijarse con una anticipacién no menor de noventa
dias de la fecha de terminacion de los mandatos de los directivos que deban ser reemplazados. La
convocatoria a elecciones debera ser resuelta y publicada con una anticipaciéon no menor de
cuarenta y cinco (45) dias a la fecha del comicio.

En la convocatoria deberdn ser establecidos los lugares y horarios en que se efectuara el acto
eleccionario, los que no podran ser alterados.

En el supuesto que la asociacién sindical no efectuare la convocatoria en los términos
correspondientes, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social debera intimar a la entidad a hacerlo
dentro del plazo que fije, transcurrido el cual, sin que la intimacién haya sido correctamente
cumplida, designara uno o mas delegados electorales al solo efecto de realizar la convocatoria 'y
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ejecutar los demas actos que hubiere menester para llevar adelante la eleccion, sustituyendo en
ello a las autoridades sindicales (art. 56, inc. 4).

Se debera confeccionar un padrén por orden alfabético y otro por establecimientos, con datos
suficientes para individualizar a los afiliados y denominacién y domicilio del establecimiento,
donde trabajan o donde hayan trabajado por ultima vez durante el transcurso del afio inmediato
anterior.

Los padrones electorales y las listas oficializadas deberan encontrarse a disposicion de los afiliados
en el local o sede sindical con no menos de treinta (30) dias de anticipacion a la fecha de la
eleccidn. La oficializacion de listas se regira por las siguientes reglas: a) el pedido debera ser
presentado ante la autoridad electoral dentro del plazo de diez (10) dias a partir de aquel en que
se diera a publicidad la convocatoria; b) la solicitud debe ser acompafiada con los avales exigidos
por el estatuto, la conformidad de los candidatos expresada con su firma y la designacion de uno o
mas apoderados; c) la autoridad electoral debera entregar recibo de la solicitud de oficializacién;
d) la autoridad electoral debera pronunciarse, mediante resolucién fundada, dentro del plazo de
cuarenta y ocho (48) horas de efectuada la solicitud.

El afiliado, en el acto de emitir su voto, deberd acreditar su identidad y suscribir una planilla como
constancia.

Cuando las disposiciones estatutarias o la costumbre determinen que las listas de candidatos se
distinguen por colores, nimeros u otras denominaciones, la adjudicacion de los mismos se
efectuara teniendo en cuenta la agrupacién que los hubiera utilizado anteriormente.

La eleccion se efectuard en una sola jornada, que debera ser distinta a la designada para la
celebracion de una asamblea de la entidad, salvo que modalidades especiales de trabajo
justifiquen extenderla o establecer el voto por correspondencia, supuesto éste en que deberan
fijarse los recaudos necesarios para la identificacién del votante, preservando el caracter secreto
del voto.

Los apoderados de las listas oficializadas podran designar uno o mas fiscales para que asistan al
acto de la eleccion desde su apertura hasta su cierre.
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Debera efectuarse un escrutinio provisorio que se hara en la misma mesa electoral,
inmediatamente después de clausurado el comicio general, labrdndose acta que serd suscrita por
las autoridades de la mesa electoral designadas por la autoridad electoral y los fiscales, quienes,
ademds, podran dejar constancia de sus observaciones.

Si se produjera una impugnacién contra cualquiera de los actos del proceso electoral debera
expedirse la autoridad electoral. Si omitiera hacerlo en un plazo prudencial o su decisién fuera
cuestionada, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podra, si se advirtiera la verosimilitud de
la impugnacion y la posibilidad de frustracion de derechos frente a la demora, suspender el
proceso electoral o la puesta en posesion de los cargos de las nuevas autoridades hasta que se
resuelva definitivamente la impugnacion.

Cuando la eleccién deba producirse en un congreso de delegados deberan respetarse las reglas
establecidas para su funcionamiento en este decreto.

ARTICULO 182

Para integrar los érganos directivos, se requerird: a) mayoria de edad; b) no tener inhibiciones
civiles ni penales; c) estar afiliado, tener dos (2) afios de antigliedad en la afiliacion y encontrarse
desempefando la actividad durante dos (2) afios.

El setenta y cinco por ciento (75%) de los cargos directivos y representativos deberdn ser
desempenados por ciudadanos argentinos, el titular del cargo de mayor jerarquia y su
reemplazante estatutario deberan ser ciudadanos argentinos.

(R) ARTICULO 162

(art. 18 de la ley).- Se entendera por inhibicidn penal las penas accesorias de inhabilitacidon
absoluta o relativa, referida al impedimento a acceder a cargos electivos o empleo publico,
previstas en el Cédigo Penal y leyes complementarias.
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Se entendera por inhibicion civil las inhabilitaciones dispuestas judicialmente por aplicacion de la
Ley de Concursos o el Codigo Civil o cualquier otra norma de derecho privado.

De las asambleas o congresos

ARTICULO 19°

Las asambleas y congresos deberan reunirse: a) en sesion ordinaria, anualmente; b) en sesion
extraordinaria, cuando los convoque el érgano directivo de la asociacién, por propia decisién o a
solicitud del numero de afiliados o delegados congresales que fije el estatuto, el que no podra ser
superior al quince por ciento (15%) en asamblea de afiliados y el treinta y tres por ciento (33%) en
asamblea de delegados congresales.

(R) ARTICULO 17°

(art. 19 de la ley). - Los congresos de las federaciones se integraran con delegados elegidos por
voto directo y secreto de los afiliados a los sindicatos adheridos en proporcién al nimero de los
afiliados cotizantes.

El nimero de delegados de un sindicato al congreso de la federacién no podra exceder del veinte
(20%) por ciento del total de los delegados, cuando la federacion esté integrada por mas de cuatro
(4) sindicatos adheridos.

La realizacion del temario de las asambleas y congresos ordinarios deberdn ser comunicados a la
autoridad de aplicacion con una anticipacion no menor de diez (10) dias a la fecha de su
celebracidn. En el caso de las asambleas o congresos extraordinarios, dicha comunicacién, debera
ser efectuada inmediatamente después de su convocatoria y con una anticipacién no menor de
tres (3) dias a la fecha de su celebracion.

ARTICULO 20

Jorge Bunge Pagina 91



Sera privativo de las asambleas o congresos: a) fijar criterios generales de actuacién; b) considerar
los anteproyectos de convenciones colectivas de trabajo; c) aprobar y modificar los estatutos,
memorias y balances; la fusién con otras asociaciones, afiliacidon o desafiliacién a asociaciones,
nacionales o internacionales. d) dar mandato a los delegados a congresos de asociaciones de
grado superior y recibir el informe de su desempefio; e) fijar el monto de las cotizaciones
ordinarias y extraordinarias de los afiliados.

(R) ARTICULO 182

(art. 20, inc. c), de la ley). - Queda prohibida con la excepcidén contenida en el art. 36 de la ley, la
adhesidn a asociaciones nacionales o extranjeras, cuyos estatutos les permita participar en la
direccién, administracion o manejo patrimonial de las entidades a ellas adheridas o que admitan la
facultad de disponer la intervencidn a sus organismos directivos.

Queda prohibida la fusién con asociaciones no sujetas al control del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social.

De la inscripcion

ARTICULO 212

Las asociaciones presentaran ante la autoridad administrativa del trabajo solicitud de inscripcién
haciendo constar: a) nombre, domicilio, patrimonio, y antecedentes de su fundacidn; b) lista de
afiliados; c) nédmina y nacionalidad de los integrantes de su organismo directivo; d) estatutos.

(R) ARTICULO 192

(art. 21 de la ley). - La lista de afiliados debe contener la mencién del lugar donde se desempeiian.
La autoridad de aplicacidon podrd requerir la acreditaciéon de que los afiliados se desempefien,
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efectivamente, en la actividad, oficio, profesion, categoria o empresa que sirvan para establecer el
ambito personal de la asociacién sindical.

ARTICULO 22°

Cumplidos los recaudos del articulo anterior, la autoridad administrativa del trabajo, dentro de los
noventa (90) dias de presentada la solicitud dispondra la inscripcidn en el registro especial y la
publicacion, sin cargo, de la resolucién que autorice la inscripcidn y extracto de los estatutos en el
Boletin Oficial.

De los derechos y obligaciones de las asociaciones sindicales

ARTICULO 232

La asociacidn a partir de su inscripcién, adquirira personeria juridica y tendra los siguientes
derechos:

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

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

c) promover:

1. La formacién de sociedades cooperativas y mutuales.

2. El perfeccionamiento de la legislacidn laboral, previsional y de seguridad social.
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3. La educacion general y la formacion profesional de los trabajadores.

d) imponer cotizaciones a sus afiliados.

e) realizar reuniones o asambleas sin necesidad de autorizacién previa.

ARTICULO 24¢

Las asociaciones sindicales estan obligadas a remitir o comunicar a la autoridad administrativa del
trabajo:

a) los estatutos y sus modificaciones a los efectos del control de la legalidad;

b) la integracidn de los 6rganos directivos y sus modificaciones;

c) dentro de los ciento veinte (120) dias de cerrado el ejercicio, copia autenticada de la memoria,
balance y ndmina de afiliados;

d) la convocatoria a elecciones para la renovacién de sus érganos en los plazos estatutarios;

e) los libros de contabilidad y registros de afiliados a efectos de su rubricacion.

(R) ARTICULO 202

(art. 24 de la ley). - Las asociaciones sindicales deberan comunicar al Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social:
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a) Toda modificacion de la integracién de sus érganos directivos dentro de los cinco (5) dias de
producida.

b) La celebracién de elecciones para la renovacion de sus érganos directivos con una anticipacién
no menor de diez (10) dias. Asimismo debera remitir copia autenticada de la memoria, balance,
informe del érgano de fiscalizacion y némina de afiliados dentro de los ciento veinte (120) dias de
cerrado el ejercicio y/o dentro de los cinco (5) dias de concluida la asamblea o congreso que trate
el balance y memoria a que se refiere el inciso anterior, del acta respectiva.

De las asociaciones sindicales con personeria gremial

ARTICULO 252

La asociacidn que en su dmbito territorial y personal de actuacion sea la mas representativa,
obtendra personeria gremial, siempre que cumpla los siguientes requisitos: a) se encuentre
inscripta de acuerdo a lo prescripto en esta ley y haya actuado durante un periodo no menor de
seis (6) meses; b) afilie a mas del veinte por ciento (20%) de los trabajadores que intente
representar. La calificacién de mas representativa se atribuird a la asociacién que cuente con
mayor nimero promedio de afiliados cotizantes, sobre la cantidad promedio de trabajadores que
intente representar.

Los promedios se determinaran sobre los seis (6) meses anteriores a la solicitud. Al reconocerse
personeria gremial, la autoridad administrativa del trabajo o judicial, debera precisar el ambito de
representacidn personal y territorial. Estos no excederan de los establecidos en los estatutos, pero
podran ser reducidos si existiere superposicidon con otra asociacién sindical.

Cuando los dmbitos pretendidos se superpongan con los de otra asociacidn sindical con personeria
gremial, no podra reconocerse a la peticionante la amplitud de representacion, sin antes dar
intervencidn a la asociacion afectada y proceder al cotejo necesario para determinar cudl es la mas
representativa conforme al procedimiento del art. 28. La omision de los recaudos indicados
determinard la nulidad del acto administrativo o judicial.

ARTICULO 26°
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Cumplidos los recaudos, la autoridad administrativa del trabajo dictara resolucién dentro de los
noventa (90) dias.

ARTICULO 27°

Otorgada la personeria gremial se inscribird la asociacidn en el registro que prevé esta ley,
publicandose en el Boletin Oficial, sin cargo, la resolucidon administrativa y los estatutos.

ARTICULO 282

En caso de que existiera una asociacion sindical de trabajadores con personeria gremial, sélo
podra concederse igual personeria a otra asociacién, para actuar en la misma zona y actividad o
categoria, en tanto que la cantidad de afiliados cotizantes de la peticionante, durante un periodo
minimo y continuado de seis (6) meses anteriores a su presentacién fuere considerablemente
superior a de la asociacién con personeria preexistente.

Presentado el requerimiento del mismo se dara traslado a la asociacién con personeria gremial
por el término de veinte (20) dias, a fin de que ejerza su defensa y ofrezca pruebas.

De la contestacion se dara traslado por cinco (5) dias a la peticionante. Las pruebas se
substanciaran con el control de ambas asociaciones. Cuando se resolviere otorgar la personeria a
la solicitante, la que la poseia continuard como inscripta.

La personeria peticionada se acordara sin necesidad del tramite previsto en este articulo, cuando
mediare conformidad expresa del maximo érgano deliberativo de la asociacidn que la poseia.

(R) ARTICULO 21¢
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(art. 28 de la ley). - Cuando dos asociaciones tuviesen igual zona de actuacion, la asociacién que
pretenda la personeria gremial deberd superar a la que con anterioridad la posea como minimo en
el diez (10%) por ciento de sus afiliados cotizantes.

ARTICULO 29¢

Sélo podra otorgarse personeria a un sindicato de empresa, cuando no obrare en la zona de
actuacién y en la actividad o en la categoria una asociacion sindical de primer grado o union.

ARTICULO 302

Cuando la asociacién sindical de trabajadores con personeria gremial invista la forma de unién,
asociacién o sindicato de actividad y la peticionante hubiera adoptado la forma de sindicato de
oficio, profesion o categoria, la personeria podrd concedérsele si existieran intereses sindicales
diferenciados como para justificar una representacion especifica y se cumplimenten los requisitos
exigidos por el art. 25 y siempre que la unidn o sindicato preexistente no comprenda en su
personeria la representacion de dichos trabajadores.

ARTICULO 312

Son derechos exclusivos de la asociacién sindical con personeria gremial:

a) defender y representar ante el Estado y los empleadores los intereses individuales y colectivos
de los trabajadores;

b) participar en instituciones de planificacién y control de conformidad con lo que dispongan las
normas respectivas;

c) intervenir en negociaciones colectivas y vigilar el cumplimiento de la normativa laboral y de
seguridad social;
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d) colaborar con el Estado en el estudio y solucion de los problemas de los trabajadores;

e) constituir patrimonios de afectacidon que tendran los mismos derechos que las cooperativas y
mutualidades;

f) administrar sus propias obras sociales y, segln el caso, participar en la administraciéon de las
creadas por ley o por convenciones colectivas de trabajo.

(R) ARTICULO 229

(art. 31 de la ley). - Para representar los intereses individuales de los trabajadores deberd acreditar
el consentimiento por escrito, por parte de los interesados, del ejercicio de dicha tutela.

De las federaciones y confederaciones

ARTICULO 322

Las federaciones y confederaciones mds representativas adquiriran personeria gremial en la
condiciones del art. 25.

ARTICULO 33¢

Se consideraran federaciones mas representativas, las que estén integradas por asociaciones de
primer grado que afilien a la mayor cantidad de los trabajadores cotizantes comprendidos en su
ambito.
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Se consideraran confederaciones mas representativas las que afilien a entidades con personeria
gremial que cuenten con la mayor cantidad de trabajadores cotizantes.

(R) ARTICULO 23¢

(art. 33 de la ley). - La adhesién de un sindicato a una federacién, o su retiro, debera ser
comunicado por ambos a la autoridad de aplicacidn, dentro del plazo de cinco (5) dias de
producido.

ARTICULO 342

Las federaciones con personeria gremial podran ejercer los derechos que la presente ley acuerda a
las asociaciones de primer grado con personeria gremial, con las limitaciones que en relacion a los
respectivos sindicatos y federaciones establezcan los estatutos de las mismas.

Por su parte, las asociaciones de segundo y tercer grado podran representar a las entidades de
grado inferior adheridas a ellas, en toda tramitacion de indole administrativa, pudiendo a tal
efecto deducir y proseguir los recursos que fuese conveniente interponer y adoptar las medidas
que hubiere menester para la mejor defensa de los derechos de las mismas.

ARTICULO 352

Las federaciones con personeria gremial podran asumir la representacion de los trabajadores de la
actividad o categoria por ellas representadas, en aquellas zonas o empresas donde no actuare una
asociacion sindical de primer grado con personeria gremial.

ARTICULO 362

El maximo érgano deliberativo de las asociaciones sindicales de grado superior podra disponer la
intervencién de las de grado inferior sélo cuando los estatutos consagren esta facultad y por las

Jorge Bunge Pagina 99



causales que dichos estatutos determinen, garantizando el debido proceso. Esta resolucion sera
recurrible ante la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo.

Del patrimonio de las asociaciones sindicales

ARTICULO 37°

El patrimonio de las asociaciones sindicales de trabajadores estara constituido por: a) las
cotizaciones ordinarias y extraordinarias de los afiliados y las contribuciones de solidaridad que se
pacten en los términos de la ley de convenciones colectivas; b) los bienes adquiridos y sus frutos;
c) las donaciones, legados, aportes y recursos no prohibidos por esta ley.

ARTICULO 382

Los empleadores estaran obligados a actuar como “agentes de retencién” de los importes que, en
concepto de cuotas de afiliaciéon u otros aportes deban tributar los trabajadores a las asociaciones
sindicales de trabajadores con personeria gremial.

Para que la obligacion indicada sea exigible, debera mediar una resolucion del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social de la Nacion, disponiendo la retencion. Esta resolucidn se adoptara a
solicitud de la asociacién sindical interesada. El ministerio citado debera pronunciarse dentro de
los treinta (30) dias de recibida la misma. Si asi no lo hiciera, se tendra por tacitamente dispuesta
la retencidn.

El incumplimiento por parte del empleador de la obligacién de obrar como “agente de retencién”,
0 -en su caso- de efectuar en tiempo propio el pago de lo retenido, tornara a aquél en deudor
directo. La mora en tal caso se producird de pleno derecho.

(R) ARTICULO 24¢
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(art. 38 de la ley). - Para que la obligacién de retener sea exigible, la asociacién sindical debe
comunicar la resolucion del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social que la dispone, con una
antelacién no menor a diez (10) dias al primer pago al que resulte aplicable. La comunicacion
deberd ser acompafiada de una copia autenticada de la referida resolucion.

ARTICULO 392

Los actos y bienes de las asociaciones sindicales con personeria gremial destinados al ejercicio
especifico de las funciones propias previstas en los arts. 52 y 23, estaran exentos de toda tasa,
gravamen, contribucion o impuesto. La exension es automatica y por la sola obtencién de dicha
personeria gremial.

El Poder Ejecutivo nacional, gestionara con los gobiernos provinciales y por su intermedio con las
municipalidades, que recepten en su régimen fiscal, el principio admitido en este articulo.

De la representacidn sindical en la empresa

ARTICULO 402

Los delegados del personal, las comisiones internas y organismos similares, ejerceran en los
lugares de trabajo o segun el caso, en la sede de la empresa o del establecimiento al que estén
afectados la siguiente representacién: a) de los trabajadores ante el empleador, la autoridad
administrativa del trabajo cuando ésta actue de oficio en los sitios mencionados y ante la
asociacién sindical; b) de la asociacidn sindical ante el empleador y el trabajador.

ARTICULO 412

Para ejercer las funciones indicadas en el art. 40 se requiere: a) estar afiliado a la respectiva
asociacién sindical con personeria gremial y ser elegido en comicios convocados por ésta, en el
lugar donde se presten los servicios o con relacion al cual esté afectado y en horas de trabajo, por
el voto directo y secreto de los trabajadores cuya representacion debera ejercer. La autoridad de
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aplicacién podra autorizar, a pedido de la asociacién sindical, la celebracion en lugar y horas
distintos, cuando existieren circunstancias atendibles que los justificaran.

Cuando con relacion al empleador respecto del cual debera obrar el representante, no existiera
una asociacion sindical con personeria gremial, la funcién podra ser cumplida por afiliados a una
simplemente inscripta.

En todos los casos se debera contar con una antigliedad minima en la afiliaciéon de un (1) afio; b)
tener dieciocho (18) afios de edad como minimo y revistar al servicio de la empresa durante todo
el afio aniversario anterior a la eleccion.

En los establecimientos de reciente instalacidon no se exigird contar con una antigliedad minima en
el empleo. Lo mismo ocurrira cuando por la indole de la actividad en las que presten servicios los
trabajadores a representar, la relacién laboral comience y termine con la realizacién de la obra, la
ejecucién del acto o la prestacién de servicio para el que fueron contratados o cuando el vinculo
configure un contrato de trabajo de temporada.

ARTICULO 422

El mandato de los delegados no podra exceder de dos (2) afios y podra ser revocado mediante
asamblea de sus mandantes convocada por el 6rgano directivo de la asociacién sindical, por propia
decisién o a peticidn del diez por ciento (10%) del total de los representados. Asimismo, en el caso
que lo prevean los estatutos el mandato de los delegados podra ser revocado por determinacion
votada por los dos tercios de la asamblea o del congreso de la asociacion sindical. El delegado
cuestionado deberd tener la posibilidad cierta de ejercitar su defensa.

(R) ARTICULO 252

(art. 42 de la ley). - Si nada establecieran los estatutos:
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e Los representantes del personal seran designados por un término de dos (2) afios y podran ser
reelectos.

e Las elecciones deberan realizarse con no menos de diez (10) dias de antelacién al vencimiento
del mandato de los que deban ser reemplazados.

¢ Su convocatoria debera ser efectuada por la asociacion sindical con personeria gremial y debera
ser dada a publicidad, para conocimiento de todos los trabajadores del establecimiento o lugar de
trabajo, con una anticipacién no menor de diez (10) dias al acto electoral.

e La designacién de los miembros de los representantes del personal sera notificada al empleador
en forma fehaciente, por la asociacidn sindical representativa del personal del establecimiento
dentro de las cuarenta y ocho (48) horas de eleccion.

ARTICULO 43¢

Quienes ejerzan las funciones a que se refiere el art. 40 de esta ley, tendran derecho a:

verificar la aplicacién de las normas legales o convencionales, pudiendo participar en las
inspecciones que disponga la autoridad administrativa del trabajo;

ARTICULO 262

(art. 43, inc. a), de la ley). - La verificacidn que efectué el delegado se limitara a la comprobacién
del cumplimiento de la legislacién laboral y previsional.

Debera ser acompafiado para la verificacion por los inspectores de la autoridad de aplicacién
respectiva, y actuard solo como veedor.
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b) reunirse periédicamente con el empleador o su representante;

c) presentar ante los empleadores o sus representantes las reclamaciones de los trabajadores en
cuyo nombre actulen, previa autorizacidén de la asociacién sindical respectiva.

(R) ARTICULO 27¢

(art. 43, inc. C), de la ley). — Se entiende que existe necesidad de formular una reclamacion
cuando, a propdsito del ejercicio de la funcién prevista en el art. 43, inc. C), de la ley, se ha
suscitado una controversia con el empleador, circunstancia ante la cual el delegado procedera a
comunicar lo ocurrido, de inmediato, al drgano competente de la asociacion sindical a fin de que
éste disponga formalizar la reclamacidn, si, a su juicio, ello correspondiere.

ARTICULO 442

Sin perjuicio de lo acordado en convenciones colectivas de trabajo, los empleadores estaran
obligados a:

a) facilitar un lugar para el desarrollo de las tareas de los delegados del personal en la medida en
gue, habida cuenta de la cantidad de trabajadores ocupados y la modalidad de la prestacion de los
servicios, las caracteristicas del establecimiento lo tornen necesario;

b) concretar las reuniones periddicas con esos 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 retribuidas de conformidad con lo que se disponga en la convencién colectiva
aplicable.

(R) ARTICULO 28
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(art. 44, inc. c), de la ley). - Mientras el delegado permanezca en su funcion, el empleador podra
reducir o aumentar el crédito de horas mensuales retribuidas, en tanto iguale o supere la cantidad
que establezca la convencidn colectiva aplicable.

ARTICULO 452

A falta de normas en las convenciones colectivas o en otros acuerdos, el nUmero minimo de
trabajadores que representen la asociacion profesional respectiva en cada establecimiento sera:

a) de diez (10) a cincuenta (50) trabajadores, un (1) representante;

b) de cincuenta y uno (51) a cien (100) trabajadores, dos (2) representantes;

c) de ciento uno (101) en adelante, un (1) representante mas cada cien (100) trabajadores, o que
excedan de cien (100) a los que deberan adicionarse los establecidos en el inciso anterior.

En los establecimientos que tengan mas de un turno de trabajo habra un (1) delegado por turno
como minimo.

Cuando la representacidn sindical esté compuesta por tres 0 mas trabajadores, funcionara con
cuerpo colegiado. Sus decisiones se adoptaran en la forma que determinen los estatutos.

ARTICULO 46°

La reglamentacion de lo relativo a los delegados del personal debera posibilitar una adecuada
tutela de los intereses y derechos de los trabajadores teniendo en cuenta la diversidad de
sectores, turnos y demads circunstancias de hecho que hagan a la organizacion de la explotacion o
del servicio.
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De la tutela sindical

ARTICULO 472

Todo trabajador o asociacién sindical que fuere impedido u obstaculizado en el ejercicio regular 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 procedimiento sumarisimo
establecido en el art. 498 del Cddigo de Procedimientos Civil y Comercial de la Nacion o
equivalente de los cédigos procesales civiles provinciales, a fin de que éste disponga, si
correspondiere, el cese inmediato del comportamiento antisindical.

ARTICULO 482

Los trabajadores que, por ocupar cargos electivos o representativos en asociaciones sindicales con
personeria gremial, en organismos que requieran representacién gremial, o en cargos politicos en
los poderes publicos, dejaran de prestar servicios, tendran derecho a gozar de licencia automatica
sin goce de haberes, a la reserva del puesto y ser reincorporados al finalizar el ejercicio de sus
funciones, no pudiendo ser despedidos durante el término de un (1) afio a partir de la cesacion de
sus mandatos, salvo que mediare justa causa de despido.

El tiempo de desempeiio de dichas funciones, sera considerado periodo de trabajo a todos los
efectos, excepto para determinar promedio de remuneraciones.

Los representantes sindicales en la empresa elegidos de conformidad con lo establecido en el art.
41 de la presente ley continuardn prestando servicios y no podran ser suspendidos, modificadas
sus condiciones de trabajo, ni despedidos durante el tiempo que dure el ejercicio de sus mandatos
y hasta un (1) afio mds, salvo que mediare justa causa.

ARTICULO 49¢
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Para que surta efecto la garantia antes establecida se deberan observar los siguientes requisitos:

a) que la designacion se haya efectuado cumpliendo con los recaudos legales;

b) que haya sido comunicada al empleador. La comunicacidon se probara mediante telegrama o
carta documento u otra forma escrita.

ARTICULO 50°

A partir de su postulacion para un cargo de representacién sindical, cualquiera sea dicha
representacion, el trabajador no podra ser despedido, suspendido sin justa causa, ni modificadas
sus condiciones de trabajo, por el término de seis (6) meses. Esta proteccion cesara para aquellos
trabajadores cuya postulacién no hubiera sido oficializada segun el procedimiento electoral
aplicable y desde el momento de determinarse definitivamente dicha falta de oficializacién. La
asociacién sindical debera comunicar al empleador el nombre de los postulantes, lo propio podran
hacer los candidatos.

(R) ARTICULO 292

(art. 50 de la ley). - El trabajador se tendra por postulado como candidato a partir del momento en
que el drgano de la asociacién sindical, con competencia para ello, tenga por recibida la lista que
lo incluye como candidato, con las formalidades necesarias para pasar a expedirse acerca de su
oficializacion. La asociacidn sindical deberd comunicar tal circunstancia a cada empleador cuyos
dependientes estén postulados indicando los datos personales, el cargo al cual aspiran y la fecha
de recepciodn.

Debera asimismo, emitir para cada candidato que lo solicite, un certificado en el cual conste dichas
circunstancias. Este certificado debera ser exhibido al empleador por el candidato que comunique
por si su postulacion.
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Se considerara definitiva la decisién de no oficializar una candidatura cuando ella agote la via
asociacional. Igual efecto a la no oficializacidn producird la circunstancia de que el candidato
incluido en una lista oficializada obtenga un nimero de votos inferior al cinco (5%) por ciento de
los votos validos emitidos.

ARTICULO 512

La estabilidad en el empleo no podra ser invocada en los casos de cesacién de actividades del
establecimiento o de suspensidn general de las tareas del mismo. Cuando no se trate de una
suspension general de actividades, pero se proceda a reducir personal por via de suspensiones o
despidos y deba atenderse al orden de antigliedad, se excluirad para la determinacién de ese orden
a los trabajadores que se encuentren amparados por la estabilidad instituida en esta ley.

ARTICULO 52¢

Los trabajadores amparados por las garantias previstas en los arts. 40, 48 y 50 de la presente ley,
no podrdn ser despedidos, suspendidos ni con relacién a ellos podran modificarse las condiciones
de trabajo, si no mediare resolucién judicial previa que los excluya de la garantia, conforme al
procedimiento establecido en el art. 47. El juez o tribunal interviniente, a pedido del empleador,
dentro de plazo de cinco (5) dias podra disponer la suspension de la prestacién laboral con el
caracter de medida cautelar, cuando la permanencia del cuestionado en su puesto o el
mantenimiento de las condiciones de trabajo pudiere ocasionar peligro para la seguridad de las
personas o bienes de la empresa.

La violacidn por parte del empleador de las garantias establecidas en los articulos citados en el
parrafo anterior, dard derecho al afectado a demandar judicialmente, por via sumarisima, la
reinstalacién en su puesto, con mas los salarios caidos durante la tramitacién judicial, o el
restablecimiento de las condiciones de trabajo.

Si se decidiere la reinstalacion, el juez podra aplicar al empleador que no cumpliere con la decisién
firme, las disposiciones del art. 666 bis del Cédigo Civil, durante el periodo de vigencia de su
estabilidad.

Jorge Bunge Pagina 108



El trabajador, salvo que se trate de un candidato no electo, podra optar por considerar extinguido
el vinculo laboral en virtud de la decisién del empleador, colocandose en situacién de despido
indirecto, en cuyo caso tendra derecho a percibir ademas de indemnizaciones por despido, una
suma equivalente al importe de las remuneraciones que le hubieren correspondido durante el
tiempo faltante del mandato y el afo de estabilidad posterior. Si el trabajador fuese un candidato
no electo tendrd derecho a percibir, ademas de las indemnizaciones y de las remuneraciones
imputables al periodo de estabilidad atiin no agotado, el importe de un afio mas de
remuneraciones.

La promocidén de las acciones por reinstalacion o por restablecimiento de las condiciones de
trabajo a las que refieren los parrafos anteriores interrumpe la prescripcién de las acciones por
cobro de indemnizaciones y salarios caidos alli previstas. El curso de la prescripcién comenzara
una vez que recayere pronunciamiento firme en cualquiera de los supuestos.

(R) ARTICULO 302

(art. 52 de la ley). - La medida cautelar prevista por el art. 52, parrafo 12 in fine, podra ser
requerida por el empleador en momento en que surja o mientras perdure un peligro potencial
para las personas, se desempefien o no en la empresa (trabajadores, consumidores, proveedores,
usuarios, etc.), los bienes, ya sean éstos materiales o inmateriales, usados, consumidos,
producidos u ofrecidos por la empresa o el eficaz funcionamiento de ésta siempre que dicho
peligro se evite o reduzca con la suspension de la prestacion laboral del titular de la garantia de
estabilidad. El empleador podra liberar de prestar servicios al trabajador amparado por las
garantias previstas en los arts. 40, 48, 6 50, de la ley, en cuyo caso debera comunicarlo, dentro de
las cuarenta y ocho (48) horas habiles, al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y mantener el
cumplimiento de la totalidad de los deberes que la ley o convenciones colectivas ponen a su cargo.
Como consecuencia de la relacién laboral; asi como el de aquéllos que le impone el art. 44 de la
ley de modo directo y los arts. 40 y 43 como correlato de los derechos del representante, cuando
se tratare de un delegado en ejercicio de su funcion.

En este supuesto debera promover dentro de los quince (15) dias, ante juez competente accidn
declarativa para que se compruebe la concurrencia de los motivos fundados que autoriza el art. 78
de la Ley de Contrato de Trabajo, o en su caso, requerir la exclusidn de la garantia con el alcance
que justifique la causa que invoque. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podra intimar a
promover una de estas acciones al empleador que omitiera hacerlo dentro de este término, si
hubiere razones para ello.
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El representante electo, en ejercicio de su mandato o, concluido éste, mientras perdure la
estabilidad garantizada por el art. 52 de la ley, podra en caso de que el empleador lo despidiere,
suspendiere, o modificare a su respecto las condiciones de trabajo, colocarse en situacién de
despido indirecto, si el empleador no hiciere efectiva la reinstalacién o no restableciere las
condiciones de trabajo alteradas, dentro del plazo que fije a ese efecto la decisidn judicial firme
que le ordene hacerlo.

Podra ejercer igual opcién, dentro del quinto dia de quedar notificado de la decisién firme que
rechazare la demanda articulada por el empleador para obtener la exclusién de la garantia.

Si el trabajador amparado por la garantia contenida en el art. 52 de la ley no fuera electo, la
decision judicial que declare, haciendo lugar a una accion o a una defensa no perdida la garantia,
dispondra de inmediato la obligacidn de reparar en los términos del parrafo cuarto del articulo
reglamentado y, en su caso, se procedera a liquidar el importe correspondiente a dicha obligacién
en la etapa de ejecucién de sentencia.

De las practicas desleales

ARTICULO 53¢

Seran consideradas practicas desleales y contrarias a la ética de las relaciones profesionales del
trabajo por parte de los empleadores, o en su caso, de las asociaciones profesionales que los
representen:

a) subvencionar en forma directa o indirecta a una asociacion sindical de trabajadores;

b) intervenir o interferir en la constitucién, funcionamiento o administracién de un ente de este
tipo;
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c) obstruir, dificultar o impedir la afiliacién de los trabajadores a una de las asociaciones por ésta
reguladas;

d) promover o auspiciar la afiliacidn de los trabajadores a determinada asociacion sindical;

e) adoptar represalias contra los trabajadores en razén de su participacion en medidas legitimas
de accidn sindical o en otras actividades sindicales o de haber acusado, testimoniado o intervenido
en los procedimientos vinculados a juzgamiento de las précticas desleales;

f) rehusarse a negociar colectivamente con la asociacion sindical capacitada para hacerlo o
provocar dilaciones que tiendan a obstruir el proceso de negociacién;

g) despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de su personal, con el fin de impedir
o dificultar el ejercicio de los derechos a que se refiere esta ley;

h) negarse a reservar el empleo o no permitir que el trabajador reanude la prestacién de los
servicios cuando hubiese terminado de estar en uso de la licencia por desempefio de funciones
gremiales;

i) despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de los representantes sindicales que
gocen de estabilidad de acuerdo con los términos establecidos por este régimen, cuando las
causas del despido, suspension o modificacion no sean de aplicacién general o simultanea a todo
el personal;

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

k) negarse a suministrar la némina del personal a los efectos de la eleccidn de los delegados del
mismo en los lugares de trabajo.
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ARTICULO 542

La asociacion sindical de trabajadores o el damnificado, conjunta o indistintamente, podran
promover querella por prdactica desleal ante el juez o tribunal competente.

ARTICULO 55°

1. Las practicas desleales se sancionaran con multas, que seran fijadas de acuerdo con los arts. 42y
siguiente de la Ley N2 18.694 de Infracciones a las Leyes de Trabajo, salvo las modificaciones que
aqui se establecen.

En el supuesto de practicas desleales multiples o de reincidencia, la multa podra elevarse hasta
el quintuplo del maximo previsto en la Ley N2 18.694.

2. Cuando la practica desleal fuera cometida por entidades representativas de empleadores, la
multa sera fijada razonablemente por el juez hasta un maximo del equivalente al veinte por ciento
(20%) de los ingresos provenientes de las cuotas que deban pagar los afiliados en el mes en que se
cometid la infraccion.

Los importes de las multas serdn actualizados a la fecha del efectivo pago, de acuerdo con las
disposiciones sobre indice de actualizacién de los créditos laborales. Cuando la practica desleal
pudiera ser reparada mediante el cese de la medida que la hubiere producido o la realizacion de
los actos que resulten idéneos, conforme a la decisién calificadora, y el infractor mantuviera las
medidas o dejare de cumplir los actos tendientes a la cesacién de sus efectos, el importe originario
se incrementara automaticamente en un diez por ciento (10%) por cada cinco (5) dias de mora,
mientras se mantenga el incumplimiento del empleador o entidad representativa de los
empleadores.

Sin perjuicio de ello, el juez, a peticidn de parte, podra también aplicar lo dispuesto por el art.
666 bis del Cddigo Civil, quedando los importes, que asi se establezcan en favor del damnificado.
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3. El importe de las multas sera percibido por la autoridad administrativa del trabajo e ingresado
en una cuenta especial y sera destinado al mejoramiento de los servicios de inspeccién del trabajo,
a cuyo fin la autoridad administrativa tomard intervencion en el expediente judicial, previa citacion
del juez.

4. Cuando la practica desleal fuere reparada mediante el cese de los actos motivantes, dentro del
plazo que al efecto establezca la decisidn judicial, el importe de la sancién podra reducirse hasta el
cincuenta por ciento.

De la autoridad de aplicacion

ARTICULO 562

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacidn sera la autoridad de aplicacién de la
presente ley y estara facultado para:

1. Inscribir asociaciones, otorgarles personeria gremial y llevar los registros respectivos.

2. Requerir a las asociaciones sindicales que dejen sin efecto las medidas que importen:

a) violacidn de las disposiciones legales o estatutarias;

b) incumplimiento a disposiciones dictadas por la autoridad competente en el ejercicio de
facultades legales.

3. Peticionar en sede judicial la suspensidn o cancelacion de una personeria gremial o la
intervencién de una asociacion sindical, en los siguientes supuestos:

a) incumplimiento de las intimaciones a que se refiere el inc. 2, de este articulo;
- ]
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b) cuando haya comprobado que en las asociaciones se ha incurrido en graves irregularidades
administrativas. En el proceso judicial serd parte la asociacidn sindical afectada. No obstante lo
antes prescripto, cuando existiera peligro de serios prejuicios a la asociacién sindical o a sus
miembros, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacién podra solicitar judicialmente
medidas cautelares a fin que se disponga la suspension en el ejercicio de sus funciones de quienes
integran el érgano de conduccién y se designe un funcionario con facultades para ejercer los actos
conservatorios y de administracion necesarios para subsanar las irregularidades que determinan
se adopte esa medida cautelar.

4. Disponer la convocatoria a elecciones de los cuerpos que en las asociaciones sindicales de
trabajadores tienen a su cargo el gobierno, la administracién vy la fiscalizacién de los actos que
realicen estos Ultimos, como asi también ejecutar los demas actos que hubiere menester para que
mediante el proceso electoral se designen a los integrantes de esos cuerpos. Al efecto asimismo
podra nombrar las personas que deban ejecutar esos actos. Todo ello cuando el érgano de la
asociacién facultado para ejecutarlo, después que hubiese sido intimidado para que lo hiciere,
dentro de un lapso determinado, incumpliera el requerimiento.

En caso de que se produjere un estado de acefalia con relacion a la comisién directiva de una
asociacion sindical de trabajadores o al rgano que tenga asignadas las funciones propias de un
cuerpo de conduccion, y en tanto en los estatutos de la asociacidn de que se trate o en los de la
federacion de la que ésta forme parte, no se haya previsto el modo de regularizar la situacion, la
autoridad de aplicacidon también podra designar un funcionario para que efectué lo que sea
necesario para regularizar la situacién. Por su parte si el drgano encargado de convocar a reunion
de la asamblea de la asociacién o al congreso de la misma, no lo hubiere hecho en el tiempo
propio, y ese drgano no dé cumplimiento a la intimacidn que debera cursarsele para que lo
efectue, la autoridad de aplicacién estara facultada para hacerlo para adoptar las demas medidas
gue correspondan para que la reunidn tenga lugar.

(R) ARTICULO 31¢

(art. 56 de la ley). - Cuando el trabajador amparado por las garantias previstas en los arts. 40, 48 6
50 de la ley, incurriere, en ocasion del desempefio de sus funciones sindicales, en alguno de los
incumplimientos o violaciones a que se refiere el inc. 2 del art. 56 de la ley o realizare algun acto
perjudicial para el funcionamiento eficaz de la empresa, el empleador podra solicitar al Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social, el ejercicio de las facultades que a éste acuerdan los incs. 2) y 3) de
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dicho articulo a cuyo efecto el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social intimara al érgano de
conduccién de la asociacidn sindical a disponer, en el marco de las facultades que a dicho drgano
de conduccidn le asigne el estatuto, lo necesario para hacer cesar las conductas denunciadas.

ARTICULO 572

En tanto no se presente alguna de las situaciones antes previstas, la autoridad administrativa del
trabajo no podrad intervenir en la direccién y administracion de las asociaciones sindicales a que se
refiere esta ley, y en especial restringir el manejo de los fondos sindicales.

ARTICULO 582

El control de las asociaciones sindicales, aunque hubieren obtenido personeria juridica en virtud
de las disposiciones del derecho comun, estara a cargo exclusivo del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social de la Nacion.

ARTICULO 59¢

Para someter las cuestiones de encuadramiento sindical a la autoridad administrativa, las
asociaciones interesadas deberdn agotar previamente la via asociacional, mediante el
pronunciamiento de la organizacion gremial de grado superior a la que se encuentren adheridas, o
a la que estén adheridas las federaciones que integren.

Si el diferendo no hubiera sido resuelto dentro de los sesenta (60) dias habiles, cualquiera de las
asociaciones sindicales en conflicto, podra someter la cuestion a conocimiento y resolucion del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacidn, el que deberd pronunciarse dentro de los
sesenta (60) dias habiles, rigiendo en caso de silencio lo dispuesto en el art. 10 de la Ley N2 19.549
y su reglamentacion. Agotado el procedimiento administrativo, quedara expedita la accién judicial
prevista en el art. 52, inc. e).
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La resolucion de encuadramiento, emane de la autoridad administrativa del trabajo o de la via
asociacional, sera directamente recurrible ante la Cdmara Nacional de Apelaciones del Trabajo. La
resolucidn que ponga fin al conflicto de encuadramiento sindical sélo tendra por efecto
determinar la aptitud representativa de la asociacion gremial respectiva con relacién al ambito en
conflicto.

ARTICULO 60°

Sin perjuicio de lo que dispongan los estatutos en los diferendos que puedan plantearse entre los
afiliados a una asociacidn sindical de trabajadores y ésta, o entre una asociacién de grado inferior
y otra de grado superior sera de aplicacion lo dispuesto en el articulo anterior.

ARTICULO 61°¢

Todas las resoluciones definitivas de la autoridad administrativa del trabajo en la materia regulada
por esta ley, una vez agotada la instancia administrativa, son impugnables ante la justicia, por via
de recurso de apelacién o de accién sumaria, seglin los casos y en la forma establecida en los arts.
62y 63 de la presente ley.

ARTICULO 622

Sera competencia exclusiva de la Cdmara Nacional de Apelaciones del Trabajo conocer los
siguientes casos:

a) las acciones que promueva la autoridad administrativa del trabajo;

b) los recursos contra resoluciones administrativas definitivas que decidan sobre otorgamiento, de
personeria gremial, encuadramiento sindical u otros actos administrativos de igual cardcter, una
vez agotada la instancia administrativa;
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c¢) la demanda por denegatoria tacita de una personeria gremial;

d) la demanda por denegatoria tacita de una inscripcion;

e) las acciones de encuadramiento sindical que se promuevan por haber vencido el plazo
establecido para que se pronuncie la autoridad administrativa, sin que ésta lo hubiera hecho;

f) los recursos previstos en el art. 36 de esta ley.

Las acciones de los incs. a), b), c), d) y e) del parrafo anterior se substanciaran por las normas del
proceso sumario del Cddigo Procesal Civil y Comercial de la Nacidn.

En este proceso la cdmara podra ordenar las medidas para mejor proveer que considere
convenientes. Asimismo proveerd la produccién de las pruebas ofrecidas por las partes que sean
conducentes, pudiendo disponer su recepcion por el juzgado de primera instancia que
corresponda, el que debera elevar las actuaciones dentro de las cuarenta y ocho (48) horas de
finalizada su substanciacion.

Las acciones previstas en los incs. c) y d) de este articulo deberan deducirse dentro de los ciento
veinte (120) dias habiles del vencimiento del plazo otorgado a la autoridad administrativa para
resolver.

Tratdndose de recursos, éstos deberan ser fundados e interponerse ante la autoridad
administrativa, dentro de los quince (15) dias habiles de notificada la resolucion. Dentro de los
diez (10) dias habiles contados desde la interposicion del recurso, la autoridad administrativa
deberd remitir a esa cdmara las respectivas actuaciones. Cuando la decision recurrida afecte los
alcances de una personeria, radicado el expediente en sede judicial, debera darse traslado a las
asociaciones afectadas, por el término de cinco (5) dias.

ARTICULO 632
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1. Los jueces o tribunales con competencia en lo laboral en las respectivas jurisdicciones
conoceran en:

a) las cuestiones referentes a practicas desleales;

b) las acciones previstas en el art. 52;

c) en las acciones en el art. 47.

2. Estas acciones se substanciaran por el procedimiento sumario previsto en la legislacién local.

ARTICULO 642

Las asociaciones sindicales deberan adecuar sus estatutos a las disposiciones de la presente ley,
dentro de los ciento ochenta (180) dias de publicada su reglamentacion, la que debera ser dictada
dentro de los noventa (90) dias por el Poder Ejecutivo Nacional.

Mientras no se realice la mencionada adecuacion y su aprobacion por la autoridad administrativa,
prevaleceran de pleno derecho las disposiciones de |la presente ley sobre las normas estatutarias,
en cuanto pudieren oponerse.

ARTICULO 652

La presente ley entrara en vigencia al dia siguiente de su publicacion.

ARTICULO 662
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Derdgase la Ley de Facto N2 22.105 y toda otra disposicién que se oponga a la presente.

ARTICULO 672

De forma.

(R) ARTICULO 32¢

Los plazos indicados en dias en este reglamento, se computaran en jornadas habiles; del mismo
modo aquellos establecidos en la ley reglamentada que revisten naturaleza procesal.
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Anexo 2:

Ley 17940 - Libertad Sindical - normas para su proteccion

Escrito por el 09/4/09 « En la Categoria

El Senado y la Camara de Representantes de la Republica Oriental del Uruguay, reunidos en
Asamblea General,

DECRETAN:

Articulo 1°.- (Nulidad de los actos discriminatorios).- Declarase que, de conformidad con el articulo
57 de la Constitucion de la Republica, con el articulo 1° del Convenio Internacional del Trabajo N°
98 (sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colectiva, 1949) aprobado por la Ley N°
12.030, de 27 de noviembre de 1953, y con los literales a) y b) del articulo 9° de la Declaracion
sociolaboral del MERCOSUR, es absolutamente nula cualquier discriminacién tendiente a
menoscabar la libertad sindical de los trabajadores en relacién con su empleo o con el acceso al
mismo.

En especial, es absolutamente nula cualquier accién u omision que tenga por objeto:
A) Sujetar el empleo de un trabajador a la condicion de que no se afilie a un sindicato o a la de dejar
de ser miembro de un sindicato.

B) Despedir a un trabajador o perjudicarlo en cualquier otra forma a causa de su afiliacion sindical
o0 de su participacion en actividades sindicales, fuera de las horas de trabajo o, con el
consentimiento del empleador, durante las horas de trabajo.

Las garantias prescritas en la presente disposicion, también alcanzan a los trabajadores que efectien
actuaciones tendientes a la constitucion de organizaciones sindicales, dentro o fuera de los lugares
de trabajo.

Articulo 2°. (Procedimiento).-

1) (Proceso general). La pretensién de reinstalacion o de reposicion del trabajador despedido o
discriminado se tramitara por el proceso extraordinario (articulos 346 y 347 del Codigo General del
Proceso). El tribunal dispondrd, si correspondiere, el cese inmediato de los actos discriminatorios
cuando a juicio de dicho tribunal los hechos sean notorios.

2) (Proceso de tutela especial). La tutela especial procedera en caso de actos discriminatorios
contra:

A) Los miembros (titulares y suplentes) de los érganos de direccién de una organizacion sindical de
cualquier nivel.

B) Los delegados o representantes de los trabajadores en 6rganos bipartitos o tripartitos.
C) Los representantes de los trabajadores en la negociacion colectiva.

D) Los trabajadores que hubieran realizado actividades conducentes a constituir un sindicato o la
seccién de un sindicato ya existente, hasta un afio después de la constitucion de la organizacion
sindical.
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E) Los trabajadores a los que se conceda tutela especial mediante negociacion colectiva.

En estos casos, se aplicara el procedimiento y los plazos establecidos para la accién de amparo
(articulos 4° a 10 de la Ley N° 16.011, de 19 de diciembre de 1988), con independencia de la
existencia de otros medios juridicos de proteccion.

El trabajador deberéa fundamentar por qué sostiene que fue despedido o perjudicado por razones
sindicales.

Correspondera al empleador, debidamente notificado del contenido de la pretension de amparo,
probar la existencia de una causa razonable, relacionada con la capacidad o conducta del trabajador,
0 basada en las necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, u otra de entidad suficiente
para justificar la decisién adoptada.

Avrticulo 3°. (Disposiciones comunes a ambos procedimientos):

A) En todo caso que la sentencia a recaer constate la violacién a cualquiera de las garantias
prescritas en el articulo 1° de la presente ley, se dispondra la efectiva reinstalacion o reposicion del
trabajador despedido o discriminado, generandose en consecuencia a favor de éste el derecho a
percibir la totalidad de los jornales que le hubiere correspondido cobrar durante el periodo que
insuma el proceso de reinstalacion y hasta que ésta se efectivice.

B) En los procedimientos a que refiere el articulo 2° de la presente ley, la legitimacién activa
correspondera al trabajador actuando conjuntamente con su organizacion sindical.

C) El proceso se ajustara a los principios de celeridad, gratuidad, inmediacion, concentracion,
publicidad, buena fe y efectividad de la tutela de los derechos sustanciales.

D) Seran competentes los tribunales que, en su respectiva jurisdiccién, entiendan en materia laboral.

E) El tribunal dispondra de las facultades previstas en los numerales 3°y 5° del articulo 350 del
Codigo General del Proceso

F) Las sanciones o conminaciones pecuniarias previstas en el articulo 374 del Codigo General del
Proceso, seran independientes del derecho a obtener el resarcimiento del dafio y su producido
beneficiara a la parte actora.

G) La parte demandante estara exonerada del pago de tributos y costas.

Avrticulo 4°. (Licencia sindical).- Se reconoce el derecho a gozar de tiempo libre remunerado para el
gjercicio de la actividad sindical. El ejercicio de este derecho sera reglamentado por el Consejo de
Salarios respectivo o, en su caso, mediante convenio colectivo.

Avrticulo 5°. (Sanciones administrativas).- El producido de la multa que aplique la Inspeccion
General del Trabajo, por la infraccion a las disposiciones de la presente ley, debera destinarse a la
implementacion de la ley y a programas a cargo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
orientados a la erradicacion del trabajo infantil, a la no discriminacion en el empleo, a la formacién
profesional asociada a la generacion de trabajo y al fortalecimiento de la Inspeccion General del
Trabajo.

Jorge Bunge Pagina 121



Avrticulo 6°. (Retencién de la cuota sindical).- Los trabajadores afiliados a una organizacion sindical
tendran derecho a que se retenga su cuota sindical sobre los salarios que el empleador abone,
debiendo manifestar su consentimiento por escrito en forma previa.

El monto a descontar seré fijado por el sindicato y comunicado, fehacientemente, a la empresa o
institucion, la que verterd a la organizacién los montos resultantes en un plazo perentorio a partir
del efectivo pago del mes en curso.

Articulo 7°. (Orden de retencidn).- Agrégase al articulo 1° de la Ley N° 17.829, de 18 de setiembre
de 2004, el siguiente inciso:

“La cuota sindical se ubicara, en el orden de prioridades, inmediatamente después de las retenciones
solicitadas por el Servicio de Garantia de Alquileres de la Contaduria General de la Nacién u otras
entidades habilitadas al efecto”.

Avrticulo 8°. (Facilidades para el ejercicio de la actividad sindical).- Los representantes de los
trabajadores, que acttien en nombre de un sindicato, tendran derecho a colocar avisos sindicales en
los locales de la empresa en lugar o lugares fijados de acuerdo con la direccion de la mismay a los
que los trabajadores tengan facil acceso.

La direccion de la empresa permitira a los representantes de los trabajadores que actien en nombre
de un sindicato, que distribuyan boletines, folletos, publicaciones y otros documentos del sindicato
entre los trabajadores de la empresa. Los avisos y documentos a que se hace referencia deberan
relacionarse con las actividades sindicales normales, y su colocacion y distribucion no deberan
perjudicar el normal funcionamiento de la empresa ni el buen aspecto de los locales.

Acrticulo 9°. (Tripartismo).- Cométese al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, la
instrumentacion de mecanismos tripartitos con fines de consulta, contralor y seguimiento de la
aplicacidon de la presente ley.

Avrticulo 10. (Reglamentacion).- Las disposiciones que anteceden no dejaran de aplicarse por falta
de reglamentacion, sin perjuicio de lo cual el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social dispondra de
un plazo de sesenta dias a tales efectos.

Articulo 11. (Vigencia).- La presente ley entrara en vigencia a partir de su promulgacion por el
Poder Ejecutivo.

Sala de Sesiones de la Camara de Representantes, en Montevideo, a 22 de diciembre de 2005.
NORA CASTRO,

Presidenta.

Marti Dalgalarrondo Afdn,

Secretario.

MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

Montevideo, 2 de enero de 2006.

Cumplase, acusese recibo, comuniquese, publiquese e insértese en el Registro Nacional de Leyes y
Decretos.

Dr. TABARE VAZQUEZ.

JORGE BRUNI.
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Anexo 3:

Ley N° 10.449
CONSEJO DE SALARIOS

SE INSTITUYE EL REGIMEN, CON EXISTENCIA DE CAJAS DE
COMPENSACION, Y SE ARTICULAN NORMAS CONEXAS

El Senado y la Camara de Representantes de la Republica Oriental del Uruguay,
reunidos en Asamblea General,

DECRETAN:

Del salario minimo

Articulo 1°.- El salario minimo es aquel que se considera necesario, en relacion a las
condiciones econdémicas que imperan en un lugar, para asegurar al trabajador un nivel de
vida suficiente, a fin de proveer a la satisfaccion de sus necesidades fisicas, intelectuales y
morales.

Articulo 2°.- Los salarios minimos seran pagados en moneda nacional, con exclusion de
toda otra especie y con eliminacion absoluta de todo sistema de trueque, salvo lo dispuesto
en el articulo 18.

Articulo 3°.- Todo patrono o empresario que utilice subcontratistas o intermediarios
permanecera, no obstante, obligado subsidiariamente al pago de los salarios minimos
fijados.

Todo trabajador a destajo debe percibir una remuneracion que permita a un obrero de
condiciones normales, alcanzar el salario minimo en una jornada de ocho horas diarias o en
cuarenta y ocho horas de labor semanal.

Articulo 4°.- Los obreros o empleados actuando por si o por intermedio de un mandatario,
o representados por el Instituto Nacional del Trabajo y Servicios Anexados, tendran
derecho a reclamar de sus contratistas el pago de salarios establecidos por la ley o fijados
por los Consejos de Salarios, sin perjuicio de poder exigir el pago indirecto por intermedio
del Instituto Nacional del Trabajo y Servicios Anexados o del Juez de Paz del domicilio del
patrono o del lugar de trabajo.

Constituye titulo ejecutivo, para el ejercicio de esta accién, la planilla de trabajo que
acredite los jornales o sueldos acordados al obrero o empleado, conjuntamente con un
certificado del mismo Instituto Nacional del Trabajo y Servicios Anexados que establezca
el salario legal o el decretado por los Consejos de Salarios, que corresponde abonar al
obrero o empleado.
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Por el solo hecho de ser condenado al pago de salarios de acuerdo con este articulo e
independientemente de la sancién administrativa que corresponda, el patrono o empresario
debera los dafios y perjuicios emergentes del no cumplimiento de su obligacion, los que
seran fijados por el Juez de la sentencia definitiva, teniendo en cuenta; el numero de
familiares a cargo del obrero o empleado perjudicado; el tiempo de trabajo durante el cual
el trabajador dejo de percibir el salario minimo correspondiente; y la diferencia entre la tasa
de los salarios acordados al trabajador segun planilla y la minima sefialada en el certificado,
a que se refiere el inciso anterior. En ningin caso, los dafios y perjuicios podran ser
avaluados en mas del cincuenta por ciento (50%) del monto total de los salarios debidos,
segun la sentencia.

Si un empresario o0 patrono paga a un obrero segun una convencion, por pieza, después que
el salario minimo se haya fijado por hora o por dia, sin haberse fijado por pieza, sera
considerado infractor, a no ser que pruebe que la tasa de salario por €l pagada asegura
especificamente al obrero el goce del salario minimo.

Son jueces competentes para entender en los juicios por cobro de salarios, los Jueces de Paz
de la seccion del comercio o establecimientos del patrono u oficinas y escritorios de
propiedad privada o del lugar del trabajo. La sentencia del Juez de Paz sera apelable en
relacion y la segunda instancia causara ejecutoria.

La parte del obrero o empleado gozara de auxiliatoria de pobreza de pleno derecho; pero el
patrono condenado al pago de salarios debera las costas; y aun los costos, si para ello
hubiere mérito de acuerdo con el articulo 688 del Cédigo Civil.

Esta accion prescribira al afio del dia en que el perjudicado dejé de trabajar, o trabajo por
ultima vez, para el infractor.

De los Consejos de Salarios

Articulo 5°.- Créanse los Consejos de Salarios que tendran por cometido fijar el monto
minimo de los salarios que deben percibir los trabajadores, empleados u obreros del
comercio, la industria, oficinas y escritorios de propiedad privada y los servicios publicos
no atendidos por el Estado.

En cualquier época el Poder Ejecutivo podra provocar de oficio o a peticion de parte, por
intermedio del Ministro competente, la constitucion de Consejos de Salarios.

El derecho de peticion a que se refiere el inciso anterior podra ser ejercido por la tercera
parte de los obreros de una industria o comercio registrados en las planillas de trabajo, los
patronos y los sindicatos patronales o las agrupaciones obreras con personeria juridica o
reconocidas por el Poder Ejecutivo.

Articulo 6°.- EI Poder Ejecutivo clasificara en grupos, las actividades enumeradas en el
articulo anterior. Para cada uno de ellos funcionara un Consejo de Salarios constituido por
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siete miembros: tres designados por el Poder Ejecutivo en Consejo de Ministros, dos por
los patronos y dos por los obreros, e igual nimero de suplentes.

El primero de los tres delegados designados por el Poder Ejecutivo actuara como
Presidente.

El Poder Ejecutivo determinara las medidas tendientes a la constitucion e instalacién de los
Consejos y reglamentara los procedimientos para la eleccion de los delegados en la
siguiente forma:

El Instituto Nacional del Trabajo y Servicios Anexados preparara una lista de todos los
patronos, empleados y obreros pertenecientes a la industria 0 comercio o grupos indicados,
debiendo los empresarios 0 patronos proporcionar los datos que se le soliciten por dicho
organismo.

Sobre ese registro de patronos, empleados y obreros, que debe llevarse rigurosamente al
dia, se efectuaran las elecciones de delegados. ElI Poder Ejecutivo determinara con
anticipacion de veinte dias la fecha de la eleccion de representantes obreros y patronales.

Articulo 7°.- Las elecciones se realizaran bajo el siguiente régimen:

1°. Justificacion de identidad.

2°. Voto secreto.

3°. Decisidn valida de los electores que representen la mayoria simple de votantes.

4°, Tribunal de elecciones compuesto de cuatro funcionarios designados por la Corte
Electoral, bajo la presidencia del Director o Subdirector o funcionario del Instituto
Nacional del Trabajo y Servicios Anexados, sin perjuicio de que cada lista patronal u
obrera pueda hacerse representar ante ese Tribunal por un delegado fiscalizador.

5°. Apelacion por vicio grave del acto eleccionario, ante la Corte Electoral, que resolvera
inapelablemente en el término de diez dias.

Articulo 8°.- Cuando una de las partes no concurra a la eleccion de su representante; éste
sera designado por el Poder Ejecutivo en Consejo de Ministros. En caso de que ambas
partes no concurrieren al acto eleccionario, el Poder Ejecutivo procedera, asimismo, a la
designacion directa.

Cuando no haya en el grupo de que se trate mas de un patrono, a éste le correspondera
integrar el Consejo 0 nombrar su representante.
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Articulo 9°.- Cada Consejo de Salarios, una vez constituido y dentro del plazo que en cada
caso se fijara, hara la clasificacion por profesiones y categorias de los trabajadores que
integran el grupo respectivo, la que serd tomada como base para la fijacion de los salarios
minimos.

Articulo 10.- Cuando se resuelva la creacion de un Consejo de Salarios, el Poder Ejecutivo
dictara un decreto determinando:

1°. La profesion o profesiones similares sometidas a la jurisdiccion del Consejo y que
integren el grupo.

2°. La circunscripcidn territorial sobre la cual ha de establecerse esa jurisdiccion.

Articulo 11.- Los Consejos de Salarios, cuando lo juzguen conveniente, podran constituir
dentro de su respectiva jurisdiccion, Subconsejos especiales o de peritos, para practicar el
estudio o investigacion de un problema cualquiera, pero en cardcter Unicamente
informativo.

Articulo 12.- Queda prohibida la representacion de los trabajadores, por trabajadores que
desempefien cargos de direccion en un establecimiento comercial o industrial. Los
delegados patronales u obreros deberan tener por lo menos veintitrés afios de edad y ser
ciudadanos naturales o legales, con un minimo de actividad continuada en los ultimos cinco
afios en los trabajos propios del comercio, industria, etc., del grupo correspondiente

Podréa ser delegado obrero aun el despedido dentro de los noventa dias anteriores a la fecha
de la convocatoria a elecciones cuando no haya sido por causa grave y reuna las
condiciones del Inciso anterior.

La actividad continuada minima no sera necesaria en el caso de que el Consejo de Salarios
se constituya para empresas o actividades industriales o comerciales nuevas iniciadas
dentro de los Gltimos cinco afios.

Articulo 13.- Los Consejos de Salarios podran decretar inspecciones de contabilidad,
visitar y examinar los establecimientos comerciales e industriales y citar a declarar
patronos, empleados y obreros.

Las inspecciones de contabilidad deberan concretarse a lo relacionado en los salarios y
producido de la industria de que se trate y los Contadores, expertos o personal que por
mandato del Consejo de Salarios las realicen, sélo podran comunicar su resultado al propio
Consejo debiendo guardar absoluta reserva respecto de terceros. El incumplimiento de esta
obligacion se considerard falta grave, sin perjuicio de la responsabilidad civil del
transgresor.

La inspeccion no podra extenderse mas alla de las operaciones del afio anterior a aquel en
que se realice, salvo decision unanime del Consejo, que podra ampliar el término
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Articulo 14.- Las decisiones de los Consejos de Salarios se adoptaran por simple mayoria,
pero no podra efectuarse ninguna votacion sobre salarios, sin inclusion de ésta en el “Orden
del dia” y sin previa citacion por lo menos con cuarenta y ocho horas de anticipacién. No
obstante, sin haberse cumplido dichos requisitos podrd procederse a una votacién de
salarios cuando asi se resuelva por unanimidad. Para que la votacion sea vélida se requiere,
ademas, que estén representados por delegados presentes los tres sectores.

En los casos en que la ausencia a tres sesiones de uno o varios delegados haga imposible
tomar decisiones validas, cualquier miembro tendra facultad de reclamar al Ministerio de
Industrias y Trabajo la integracion del Consejo por suplentes, y en su caso, por el
procedimiento establecido.

Articulo 15.- Los Consejos fijaran el salario minimo aplicable a cada categoria de trabajo
sometida a sus jurisdicciones, por hora o por jornada, 0 por semana, 0 por mes, 0 por pieza,
segun sea necesario o lo consideren conveniente.

El Poder Ejecutivo, en Consejo de Ministros, podra observar un salario acordado, cuando a
su juicio no llene las exigencias de un minimo racional por demasiado bajo. En tal caso, si
el Consejo observado no rectifica convenientemente su resolucién, el Poder Ejecutivo
podra establecer el minimo.

Los Consejos adoptaran las precauciones que juzguen necesarias para el cumplimiento de la
ley.

El Consejo de Salarios, de acuerdo con el decreto de constitucion, podré tener funciones
limitadas a la estructuracion de las categorias y a la fijacién para un grupo de actividades,
de un salario minimo general que tienda a la nivelacion del mismo dentro del grupo.

Articulo 16.- Los Consejos podran tener presente, en la graduacion de los salarios, las
situaciones especiales derivadas de la edad o de las aptitudes fisicas 0 mentales restringidas
de alguno o algunos de los empleados u obreros del establecimiento industrial o comercial.
En estos casos, justificaran, en forma breve y sumaria, la diferencia de situaciones.

El Consejo de Salarios podra establecer el porcentaje maximo de obreros o empleados en
estas condiciones para cada establecimiento o grupo de ellos.

El Consejo también podra reglamentar el aprendizaje de los menores de dieciocho afios,
teniendo en cuenta las disposiciones del Cadigo del Nifio.

Articulo 17.- Los Consejos que se crean por esta ley fijaran salarios de la industria y el
comercio, teniendo especialmente en cuenta, para aumentarlos, los siguientes elementos:

I) Las condiciones econdémicas del lugar o del pais.

I1) El poder adquisitivo de la moneda.
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I11) La capacidad o calificacion del trabajador.
IV) La peligrosidad, para su salud, de la explotacion industrial, o comercial.

V) El rendimiento de la empresa o grupo de empresas.

Articulo 18.- Los Consejos de Salarios estableceran las deducciones que los patronos
podran hacer sobre los sueldos y salarios por concepto de viviendas y alimentacion, asi
como por los provechos que puedan resultar de la naturaleza del empleo, como ser:
comisiones, habilitaciones, propinas, etc.

Articulo 19.- Las decisiones de los Consejos de Salarios seran apelables ante el Poder
Ejecutivo, salvo aquellas adoptadas por unanimidad de sus componentes, sin perjuicio de lo
dispuesto en el apartado 2° del articulo 15.

Las tarifas de salarios minimos entraran en vigencia en la fecha que sefiale el Consejo de
Salarios y seran publicadas en el “Diario Oficial” y en otros diarios o periddicos, a juicio
del Poder Ejecutivo.

Salvo resolucion en contrario del Consejo, la tarifa entrara en vigencia a los treinta dias de
su publicacion.

Las empresas quedan obligadas a poner en sitios visibles las tarifas que han de regir en su
establecimiento o industria.

Articulo 20.- Los Consejos de Salarios tendran, ademas de la funcién de fijar salarios, la de
participar, de acuerdo con la reglamentacién que se dictara, en la aplicacion de la ley y la
de actuar como organismo de conciliacion en los conflictos que se originen entre patronos y
obreros del grupo para que fueron constituidos.

A ese efecto duraran un afio en sus funciones, pero sus miembros podrén ser reelectos.

De las asignaciones familiares

Articulo 21.- Declarase obligatorio el régimen de Cajas de Compensacion para pago de
asignaciones familiares a todo empleado, obrero o pedn, por cada hijo legitimo o natural
legalmente reconocido o declarado judicialmente.

Cada Caja estard administrada por un Consejo honorario renovable cada dos afios,
compuesto, en partes iguales, por representantes de los patronos y de los obreros, en la
forma que establezca el Poder Ejecutivo, y por un representante del mismo Poder. Los
delegados patronales y obreros han de ser ciudadanos naturales o legales, y reunir las
demaés calidades establecidas en el articulo 12.
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Articulo 22.- El beneficiario directo de la asignacion es el hijo a cargo del empleado,
obrero o peon, hasta la edad de catorce afios, haciéndose extensiva hasta los diecis€is en
casos de estudios secundarios o preparatorio o aprendizajes de oficios en escuelas
especiales. EI administrador de la asignacion es el empleado, obrero o pedn.

Las asignaciones familiares se serviran hasta completar doscientos pesos, con el sueldo que
perciba el jefe de familia.

En el caso de empleo de ambos conyuges se computaran sus sueldos, a los efectos de lo
dispuesto en el inciso anterior.

Articulo 23.- Cuando uno de los hijos fuera sostén del hogar serd el atributario de la
asignacion, considerandose a sus hermanos como si fueran hijos suyos. Asimismo, sera
atributario el empleado u obrero de uno u otro sexo, casado o viudo, que llenando las
condiciones legales, tenga totalmente a su cargo, con carcter permanente y en forma
debidamente comprobada, uno o mas menores huérfanos o abandonados, considerandose a
es0s menores como si fueran hijos suyos.

Articulo 24.- Las empresas o firmas que organicen particular o colectivamente sus propias
Cajas, en condiciones financieras iguales o superiores a las fijadas por la ley, quedaran
exoneradas de afiliarse a las Cajas oficiales.

Articulo 25.- Las Cajas tendrdn como recurso una contribucién patronal, mensual y
variable, no menor de uno y medio por ciento (1 1/2%) ni obligatoriamente mayor del tres y
medio por ciento (3 1/2%) de las remuneracion de los trabajadores.

El porcentaje de la contribucion patronal seré fijado cada tres meses.

La Caja podré realizar la siguiente operacion, totalizando por una parte:
A) Las sumas necesarias para cubrir las asignaciones servidas por la Caja.

B) Los gastos de administracion, que no seran superiores al tres por ciento (3%) de las
entradas brutas.

C) Un fondo de reserva con el cinco por ciento (5%) de las asignaciones servidas.

Por otra parte, se totalizaran los sueldos pagados por todos los empleadores, pertenecientes
a la Caja.

El cociente de esas dos cantidades representa el porcentaje que queda fijado para el
trimestre y se aplica al monto de salarios declarados por cada adherente, a fin de determinar
su contribucién.
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Para el establecimiento de las asignaciones se aplicara el sistema de reparticion hasta un
maximo de seis pesos por cada hijo.

Articulo 26.- Dentro del término de ocho meses, a partir de la promulgacion de la presente
ley, el Poder Ejecutivo dictara las providencias necesarias para que se constituyan los
Consejos de las Cajas de Compensacion. Durante ese plazo los patronos contribuiran a la
constitucion de un fondo inicial de dichas Cajas con una aportacion hasta de tres por ciento
(3%) del monto de las remuneraciones que paguen, porcentaje que sera fijado, percibido y
depositado en la forma y lugar que determine el Poder Ejecutivo. Transcurrido dicho plazo,
el mismo Poder pondra de inmediato en vigencia el servicio de las asignaciones familiares.

Articulo 27.- Todos los empleadores deber&n enviar una vez afio al Instituto Nacional del
Trabajo y Servicios Anexados las planillas completas de sus obreros y empleados, con
indicacion detallada del nimero de casados o solteros atributarios de esta ley, sus nombres,
cantidad de hijos, estado civil de los mismos y edades respectivas. La citada planilla debera
indicar los despidos de obreros y empleados y sus causas. En el caso de que se modifique,
en el establecimiento, la proporcidn de obreros casados del ultimo afio, el Poder Ejecutivo
podra fijar, entre los dos extremos de la contribucion patronal formulada en el articulo 25,
un porcentaje estable o el maximo, cualquiera sea el nimero de hijos de los obreros o
empleados casados. Dentro de los dos meses de la promulgacion de esta ley las planillas a
que se refiere este articulo se haran con retroactividad de seis meses.

Articulo 28.- El recurso de apelacion, que sera fundado, se interpondra por intermedio del
Ministerio de Industrias y Trabajo dentro de las horas habiles de los diez dias siguientes la
notificacion o a la fecha de su publicacion en el “Diario Oficial” por las asociaciones o
sindicatos patronales o de trabajadores que tengan personeria juridica o personeria
reconocida por el Poder Ejecutivo, o por un cuarto del numero de patronos, obreros o
empleados que hubiere votado en la eleccion de delegados obreros o patronales.

Articulo 29.- La apelacion no tendra efecto suspensivo, pero el Poder Ejecutivo debera
resolver dentro de los treinta dias siguientes a la interposicion del recurso. Transcurrido
dicho término sin que el Poder Ejecutivo hubiera adoptado resolucién, quedara firme la del
Consejo de Salarios.

Quedara igualmente firme si la referida resolucion del Poder Ejecutivo no se publicara en lo
diez dias siguientes a la fecha en que fue dictada. La resolucion del Poder Ejecutivo entrara
en vigencia en la fecha que él mismo determine, dentro de los treinta dias de publicada.

Articulo 30.- EI Poder Ejecutivo podra homologar las tarifas de salarios declardndolas
obligatorias para una industria o rama de la industria o del comercio en toda la Republica o
en parte de ésta. La resolucion firme del Consejo de Salarios y la homologacion de la tarifa
respectiva por el Poder Ejecutivo hara improcedente la convocatoria antes de transcurrido
un afio, de un nuevo Consejo, para entender en una cuestion analoga relacionada con el
salario fijado para una industria o rama de la misma, sin perjuicio de las sanciones
establecidas por el articulo 4° para el caso de incumplimiento del salario minimo decretado.
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De los recursos, infracciones y penalidades

Articulo 31.- Las infracciones a la presente ley, a sus reglamentos o a las tarifas de salarios
minimos, asi como la mora en la paga de las asignaciones equivalentes a dos meses de
remuneracién o de cuarenta dias de jornales, seran castigadas por el Instituto Nacional del
Trabajo y Servicios Anexados con multa de cincuenta pesos ($ 50.00) a quinientos pesos
($500.00) cada infraccion, atendida su importancia y gravedad, y apelable ante el Poder
Ejecutivo cuando exceda de cien pesos ($ 100.00).

Articulo 32.- Los Inspectores de Trabajo y los miembros de los Consejos tienen derecho a
hacerse presentar por todo patrono o contratista los recibos o documentos donde consten los
pagos.

Articulo 33.- Si alguna persona se niega a facilitar a esos funcionarios o a los miembros del
Consejo los medios que solicitan para el cumplimiento de su misién, si los contrarian u
obstaculizan en el ejercicio de sus derechos, esa persona sera castigada por cada
contravencion con una multa de cincuenta pesos ($ 50.00) a cien pesos ($ 100.00) y el que
presente a la Inspeccion documentos que falseen la verdad o dé informaciones inexactas,
sera pasible de una multa de cien pesos ($ 100.00). Las reincidencias duplicaran la pena.
Estas multas seran aplicadas por el Instituto Nacional del Trabajo y Servicios Anexados o
por los Consejos de Salarios, en su caso, y seran inapelables.

Las multas aplicadas por los Consejos de Salarios se haran efectivas por el Instituto
Nacional del Trabajo y Servicios Anexados.

Articulo 34.- Para la ejecucion de las multas se seguira el procedimiento establecido por la
ley de 29 de Mayo de 1916, debiendo determinar el Poder Ejecutivo la forma en que el
Instituto Nacional del Trabajo y Servicios Anexados se hara representar en los juicios.

Articulo 35.- La accién de ilegalidad, prevista en los articulos 271 y siguientes de la
Constitucién, podra deducirse contra las resoluciones del Poder Ejecutivo que impongan
sanciones de acuerdo con esta ley. Mientras no se organice el Tribunal de lo Contencioso
Administrativo, se entablara ante los Jueces Letrados de 12 Instancia en campafia, y ante los
Jueces Letrados de Hacienda y de lo Contencioso Administrativo en la Capital. La accion
se dirigird a obtener la revocacion de la resolucion impugnada o la reparaciéon civil
pertinente, o a ambos fines, a opcién del interesado. Se interpondrd dentro del término
perentorio de veinte dias de notificada aquella resolucion y se seguira, en su tramitacion, el
procedimiento de los juicios ordinarios de menor cuantia. El Juez de la causa podra
resolver, en cualquier momento, la suspension de la resolucion recurrida cuando su
cumplimiento pueda producir perjuicios irreparables.

Contra las sentencias de primera instancia habré recursos de apelacion libre para ante el
Tribunal de Apelaciones, cuyo fallo hara cosa juzgada.
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Articulo 36.- Quedan subsistentes las disposiciones de la ley nimero 9.910, de 5 de Enero
de 1940, y sus concordantes sobre trabajo manual a domicilio, en cuanto no se opongan a la
presente ley.

Quedan igualmente subsistentes las disposiciones de la ley nimero 9.675 de 4 de Agosto de
1937 en cuanto no se opongan a la presente, que establece competencia privativa en materia
de salarios y sus categorias.

Las leyes de salarios que fijen plazo de duracion para tarifas quedaran en vigor hasta
cumplirse dichos plazos y prorrogas en las condiciones establecidas en las mismas.

Articulo 37.- El ejercicio de miembro del Consejo de Salarios es obligatorio.
Articulo 38.- El Poder Ejecutivo reglamentara la presente ley.
Articulo 39.- Comuniquese, etc.

Sala de Sesiones de la Camara de Senadores, en Montevideo, a 10 de Noviembre de
1943.

ALFEO BRUM,
Vicepresidente.

José Pastor Salvafiach,
Secretario.

MINISTERIO DE INDUSTRIAS Y TRABAJO

Montevideo, Noviembre 12 de 1943.

Cumplase, acusese recibo, comuniquese, publiquese e insértese en el Registro Nacional de
Leyes y Decretos.
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