UNIDAD VII
Convenciones colectivas de trabajo
Encuadramiento convencional. Diferencia con el sindical. 
Como ya lo adelantáramos en ocasión de abordar la temática de los conflictos sindicales y ahora lo puntualizamos, se debe distinguir el encuadramiento sindical del encuadramiento convencional. En este último la cuestión por determinar es si un grupo de trabajadores está comprendido en el ámbito personal o profesional de aplicación de un convenio colectivo de trabajo conforme a la representatividad de las partes que lo han celebrado. Se trata de un acto jurisdiccional, ya que pretende establecer cual es el convenio colectivo que rige para un sector productivo o un trabajador, es decir ante una duda razonable y objetiva intenta determinar la normativa aplicable. Por lo general involucra a dos o más sindicatos pero si una entidad gremial suscribió los dos convenios puede referirse sólo a ese sindicato. A los efectos de encontrar una solución resulta trascendente determinar la actividad principal de la empresa.
Comisiones paritarias. 
Las Comisiones paritarias, según la ley 25877, son un conjunto de personas constituidas con un número igual de representantes de empleadores y de trabajadores cuyo funcionamiento y atribuciones son establecidos en el respectivo convenio. Ya no se requiere que se encuentren presididas por un funcionario del Ministerio de Trabajo como lo establecía la normativa anterior. Las atribuciones de las comisiones paritarias son las siguientes: 

a) Funciones interpretativas: Principal función de las comisiones paritarias es la de interpretar con alcance general el CCT a pedido de cualquiera de las partes o de la autoridad de aplicación, ante la existencia de un conflicto. La interpretación de la comisión paritaria obliga no sólo a las partes sino también a los tribunales en cuanto deben considerarla parte de la convención misma. 

b) Funciones conciliatorias: Las comisiones paritarias pueden intervenir en controversias individuales o plurindividuales originadas por la aplicación del CCT con carácter conciliatorio a pedido de parte, lo que no excluye el derecho de los interesados a iniciar la acción judicial correspondiente. 

c) Funciones normativas: Pueden también proceder a calificar el personal y determinar la categoría del establecimiento de acuerdo a la CCT, clasifica las nuevas tareas que se creen y reclasifican las que experimenten modificaciones por efecto de las innovaciones tecnológicas o nuevas formas de organización de la empresa. 

El procedimiento que se debe seguir, los plazos para dictar la resolución y los eventuales recursos que podrían plantearse ante las decisiones de las comisiones paritarias deben ser establecidos en los respectivos CCT. 
No se debe confundir las comisiones paritarias de las comisiones negociadoras que son aquellas que tienen por objeto discutir y acordar el convenio colectivo. Es decir que se constituyen para pactar y lograr la firma del convenio y están integradas por igual número de representantes del sindicato con personería gremial y la representación de los empleadores. En cambio las comisiones paritarias se constituyen cuando el CCT ha sido firmado, homologado, registrado y publicado y tiene como función esencial, interpretar ese CCT. 

Convenios Colectivos y Disponibilidad Colectiva: Ley 24467 

La Ley 24.467 (BO 28/3/95) conocida como "Ley de PYMES" estableció un capitulo sobre "Negociación Colectiva" en sus Art. 99 a 1.03.
Las Pequeñas y Medianas Empresas (PYMES) son aquéllas Con menos de 40 trabajadores y con una facturación anual inferior a la que fija la reglamentación, que es de $ 2.500.000 para el sector rural, para el sector industrial $ 5 millones; para el sector comercio $ 3 millones y para servicios $ 4 millones (Resolución 1/95 Comisión Especial de Seguimiento de las PYMES).
Lo novedoso en esta leyes la incorporación del concepto de disponibilidad colectiva, entendiéndose por talla delegación por la ley del tratamiento de ciertas materias a lo que dispongan los CCT. Las pequeñas empresas deben celebrar dichos convenios dentro del convenio de actividad, en capítulo separado o como convenio autónomo. La interpretación a este respecto debe ser restrictiva por tratarse de una delegación excepcional que puede quebrar el principio de relación entre fuentes establecido en los Art. 7 y 8 de la LCT y 7 y 8 de la ley 14250. 

Puede ser materia de disponibilidad colectiva:

1) las formalidades, aviso, requisitos y oportunidad de goce de las vacaciones (Con la limitación del Art. 154 último párrafo de la LCT: por lo menos deben otorgarse en una temporada de verano cada tres períodos); 
2) fraccionamiento de los períodos de pago del SAC siempre que no excedan de tres en un año; 
3) el régimen de extinción del contrato de trabajo, previéndose la posibilidad de la creación de cuentas privadas de capitalización que podrían dejar sin efecto las indemnizaciones de los Art. 245 LCT y 7, ley 25013 (ésta disposición que pudo llegar a tener efectos muy graves, ha quedado derogada) 

En materia de negociación colectiva, esta norma produjo cambios significativos en lo relativo a la ultra actividad de los convenios de las pequeñas empresas. En tal sentido, se aparta del Art. 6 de la ley 14250 para establecer que si no mediare estipulación convencional en contrario, tos CCT se extinguirán de pleno derecho a los tres meses de su vencimiento. Vencido el término de un convenio colectivo de trabajo o 60 días antes de su vencimiento, cualquiera de las partes signatarias podrá solicitar el inicio de las negociaciones colectivas para el ámbito de la pequeña empresa, debiendo' el Ministerio de Trabajo convocar a las partes. La negociación debe efectuarse de buena fe, lo que implica la concurrencia a la negociación ya las audiencias, el intercambio de información y la realización de esfuerzos conducentes para arribar a un acuerdo. 

En el caso de que no exista un CCT para pequeñas empresas, cuando se negocie un convenio de actividad deberá existir un capítulo especial, reservado a las pequeñas empresas. Asimismo, está establecido en la ley que no se homologará ningún CCT que no contenga este capítulo específico para las pequeñas empresas, salvo que ya exista un convenio que las contemple. 

Durante su vigencia, el CCT de pequeña empresa no puede ser afectado por un convenio de otro ámbito. 

De 459 Convenios colectivos de trabajo suscriptos entre junio dé 1997 y junio de 1999 solamente 15 pactaron normas específicas para la pequeña empresa (trabajadores del petróleo y gas privado; espectáculos público, pasteleros y afines; panaderías; gastronómicos; textiles; trabajadores de educación y minoridad; mineros; empaque de frutas de Cuyo; Conductores navales)
Se pueden mencionar entre las cláusulas acordadas por algunos de esos convenios (conductores navales y Unión de Pesca costera; petroleros, trabajadores del vidrio, plásticos, etc. las siguientes: 

· fraccionamiento de vacaciones hasta en 3 partes. 
· fraccionamiento del aguinaldo hasta en 3 cuotas. 

· aplicación del régimen de despido menguado de la Ley 25.013 

Efectos del concurso preventivo y la quiebra sobre el CCT. 
La Ley 24522: es la norma vigente en materia de concursos y quiebras. En las empresas donde se ha decretado el concurso preventivo de acreedores, los CCT vigentes se suspenden por un período máximo de tres años o el plazo que dure el cumplimiento del concordato si éste fuere menor. Durante ese período los trabajadores quedan regidos por sus contratos de trabajo y por la LCT. Pero las asociaciones sindicales y la empresa concursada pueden celebrar un CCT de crisis (convenio de empresa) que va a regir ese período. Tiene como característica peculiar el marco económico en el que se celebra (estado de cesación de pagos de la empleadora). Cabe aclarar que la concertación de este CCT es facultativa y deben ser homologados por la autoridad de aplicación. Este convenio de crisis dura hasta la finalización del concurso. Pero, como se dijo, tiene un plazo tope de tres años. Luego, recupera su vigencia el CCT suspendido. 

En el supuesto de quiebra de la empresa, con la resolución judicial que la decreta, los CCT vigentes se extinguen de pleno derecho respecto del adquirente a quien tampoco se le endilga responsabilidad solidaria prevista por los Art. 225/228 LCT. Las partes quedan habilitadas para renegociar los convenios (será un convenio colectivo de crisis) en caso de que se dispusiese la continuidad de la explotación. El CCT renegociado es un CC de empresa que negocia el adquirente por la parte patronal y por la parte obrera la asociación sindical con personería gremial habilitada para hacerlo. 

17- Negociación Colectiva y Trabajadores del Estado: Ley 24.185 y Dto. 477/93. Ratificación del Convenio 154 por Ley 23.544 fomento de la negociación colectiva para trabajadores del Estado. 

La Ley 24.185 (BO 24.3.93) es la que rige las negociaciones colectivas que se celebren entre la Administración Publica Nacional y sus empleados, quedando excluidos los cargos políticos y de alta jerarquía como el Presidente y Vice de la Nación, Ministros, Secretario y subsecretarios de Estado, personal militar, el clero oficial.
La representación del Estado será ejercida por el Ministro de Economía y el Secretario de la Función Pública, formándose una comisión negociadora para elaborar un convenio que comprenderá: 

· la estructura orgánica de la Administración Pública Nacional 
· las facultades de dirección del Estado 
· el principio de idoneidad como base del ingreso y de la promoción de la carrera administrativa.
El acuerdo una vez instrumentado será remitido al Ministerio de Trabajo para su registro y publicación.
El Ministerio de Trabajo actúa como órgano de conciliación en caso de desacuerdo y puede intervenir de oficio y las partes pueden proponer un listado de mediadores inscriptos en una lista especial.
La Ley 24.185 fue reglamentada por el Decreto 447/93.
La Ley 23.544 ratificó el Convenio 154 sobre el "fomento de la negociación colectiva" adoptado por la Conferencia General de la Organización Internacional del Trabajo de junio de 1981, con la reserva de que no será de aplicación al personal de las Fuerzas Armadas y de Seguridad.

El citado Convenio 154 de la OIT funda su importancia en la necesidad de adoptar medidas adecuadas a las condiciones nacionales para fomentar la negociación colectiva en el sector público. 

Articulación y sucesión de CCT. 
El Cáp. IV de la ley 14250 introducido por el Art. 18 de la ley 25.877 regula los supuestos de articulación, concurrencia y sucesión de convenios. 

Al decir de Grisolía, existen diferentes posibilidades en materia de concurrencia de convenios. A saber: 

a) que se otorgue preferencia al CCT de mayor nivel, el que constituye el piso de derechos que puede ser ampliado por los convenios de ámbito menor. 

b) que se privilegie siempre el CCT de ámbito menor (como lo establecía la anulada ley 25250). 

El Art. 23 de la ley 14250 prevé que los CCT de ámbito mayor pueden establecer formas de articulación entre unidades de negociación de ámbitos diferentes, ajustándose las partes a sus respectivas facultades de representación. O sea que es el CCT de ámbito mayor el que puede establecer mecanismos de articulación entre los distintos niveles de negociación. 

Dichos convenios pueden determinar sus materias propias y hacer remisión expresa de las materias a negociar en los convenios de ámbito menor. 

Los convenios de ámbito menor en caso de existir un convenio de ámbito mayor que los comprenda, pueden considerar distintas materias: 

a) Materias delegadas por el convenio de ámbito mayor: el convenio de ámbito mayor puede fijar cuáles serán los temas que por sus características serán tratados por la convención de ámbito menor 

b) Materias no tratadas por el de ámbito mayor: se trata de temas que no fueron considerados por el convenio de ámbito mayor, por no ser generales o presentarse solo en determinados establecimientos o regiones. 

c) Materias propias de la organización de la empresa: establece la posibilidad de que sea eh el convenio de ámbito menor donde se discutan y regulen las materias que particularmente se presentan en determinadas empresas y que por ello no son tratadas en el convenio de ámbito mayor. 

A diferencia de lo que sucedía con la derogada ley 25250 en la cual el convenio de ámbito menor prevalecía siempre por sobre el de ámbito mayor aunque contuviera condiciones menos beneficiosas, en la ley 25877 sólo se aplican sus disposiciones en la medida en que sean más favorables. El criterio de prevalencia normativa lo da el carácter más beneficioso de la norma independientemente del ámbito de aplicación del convenio. 

El Art. 24 de la ley 14250 prevé los supuestos de sucesión y prelación de normas. En cuanto a la sucesión de CCT se prevé que el convenio posterior puede modificar a un convenio anterior de igual ámbito. En este punto, sigue el principio general de que el convenio posterior deroga al convenio anterior, aunque contenga disposiciones menos favorables que éste ultimo.  

En lo que respecta a la prelación de normas la ley establece que un convenio de ámbito distinto, mayor o menor, modifica al convenio anterior en tanto establezca condiciones más favorables para el trabajador. A tal fin, la comparación de ambos convenios debe ser efectuado por instituciones.
De los distintos sistemas existentes en el derecho comparado, la ley 25877 ha optado por otorgar prevalencia al convenio más favorable, o más precisamente, a la institución de convenio más favorable (por la aplicación del sistema de conglobamiento por instituciones). 

Convenios Colectivos de Trabajo y Flexibilidad.
En opinión de Rodolfo Capón Firas la crisis del Derecho y la difícil situación económica han empujado a las asociaciones sindicales a disminuir niveles logrados en anteriores convenios colectivos de trabajo e incluso a estructurar normas sectoriales inferiores a los mínimos legales, que deberían ser impedidas por el control de legalidad.
Señala que resignados o co/optados los actores sociales disminuyen niveles protectores sancionados legalmente e incluso en convenios anteriores argumentando con "esto o nada".
El Profesor Español Tomas Sala Franco señala que en la Comunidad Económica Europea hubo cuatro razones para justificar la flexibilidad: 

1) contribuir a remediar el paro (desempleo) a través de la adaptabilidad del empleo al mercado de trabajo.
2) la necesaria competitividad en un mundo globalizado.
3) la introducción de nuevas tecnologías (única que justifica el autor).
4) la modificación de las relaciones de fuerza con el sindicalismo tendiendo a recortar su poder. 
Según los intereses que predominen, puede contemplarse una flexibilidad para proteger, una de adaptación y otra de desregularización o desprotección.

Se habla de un derecho del trabajo en crisis, y de la decadencia del empleo normal y estable para dejar paso a formas más permisivas. En estas opiniones, se sostiene que el derecho del trabajo no puede aferrarse a un mero garantismo convencional o legal, individualista, basado en el reconocimiento de derechos subjetivos e indisponibles, sino que, por el contrario deben revisarse ciertas garantías hiperprotectorias.
El Profesor Moisés Meik, visualiza básicamente dos manifestaciones del llamado enfoque flexibilizador. 
La primera procura una suerte de desregulación "salvaje" de toda la legislación laboral, apoyada en dos mistificaciones propias de centurias anteriores. 

a) la vuelta al sistema de "libre" contratación del derecho civil. 
b) la regulación natural por el "mercado", al cual el derecho debe "adaptarse" como tributo necesario de una suerte de "realismo jurídico". Esta variante tiene hoy en nuestro medio a importantes factores de presión como intérpretes. La otra variante, "aggionarda", procura alcanzar el consenso o "legitimación" de la precarización institucionalizada y de los cambios peyorativos del nivel de beneficios para los trabajadores, propugnándose la utilización de la negociación colectiva como medio de implementación y la exigencia de ritmos intensivos de producción para el reajuste de los salarios, lo que se inscribe en una ofensiva de las entidades empresarias pata reducir aun más los costos laborales confrontado con los países enrolados en el Mercosur.
Este análisis recobra vigencia en los tiempos actuales, en los que la rebaja de salarios y la derogación del principio de ultra-actividad de las cláusulas de las convenciones colectivas de trabajo constituyen claros ejemplos de los intereses de los grupos de poder -económicos y financieros-, interesados en reducir aún más los derechos de los trabajadores y en subordinar los derechos humanos fundamentales a los reinados por la economía, como lo ha opinado recientemente el Dr. Roberto Pompa.
Oscar Hermida Uriarte señala que finalmente existen dudas acerca de la necesidad real y de los efectos de la flexibilización: si lo que se flexibiliza en Europa es un grado de protección rígida no alcanzado en Latinoamérica, ¿qué cosa es lo que vamos a flexibilizar? , ¿Qué efectos tendría la flexibilización operando sobre tan bajos niveles?", y para peor, " ¿no será, tal vez, que en América Latina se ha "flexibilizado" desde siempre por la vía directa del mero incumplimiento?". 

Los que sostienen la necesidad de la negociación colectiva a la baja o "in peius " en perjuicio de los trabajadores afirman que terminará redundado en su beneficio, puesto que al bajar el empleador los costos, podrá crear nuevos puestos de trabajo.
La flexibilidad desprotectora hizo desaparecer la regla de que los convenios colectivos de trabajo siempre servían para mejorar las condiciones de trabajo, y la negociación a la baja se hace con la presión de la pérdida fundamental que el empleo.
Hay severas evidencias de que la desprotección del trabajador vía flexibilidad no resulta útil para su alegada finalidad: reducir la tasa de desempleo, ya que los salarios tienen una influencia muy pequeña sobre los precios, mucho menor a la inflación importada o a los costos financieros.
En la Argentina; -flexibilización mediante- bajará tan levemente que dentro de quince años estaremos en algo así como un dígito.
El principio protectorio por ende no puede dejar de jugar su rol en la negociación colectiva, traducido en el de irrenunciabilidad sobre todo en tiempos en que la tendencia de aquella es el predominio de os convenios de ámbito menor (empresa) sobre los de actividad como lo muestran las cifras del periodo 1997/1999 con mas de un 80% de convenios de empresa firmados, que está mostrando la debilidad negocial del sindicato de actividad y del convenio homónimo.
