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Resumen en Castellano

En este trabajo presentamos la construccion denemmamienta para la recolecciéon de
datos sobre convenios y acuerdos colectivos, ydssltados de una prueba piloto a
partir de su aplicacion a cuatro ramas de actividste instrumento busca recopilar
informacion que permita avanzar a futuro en lauesta a las siguientes preguntas:
¢qué elementos de distincion entre las distintasiqggees del proletariado podemos
encontrar en la negociacion colectiva? ¢Qué aspedistinguen a las capas
“relativamente acomodadas” y como estan confornfagsSobre qué fracciones se
asientan? ¢Qué diferencias existen en las condgimgales de venta de su fuerza de
trabajo? ¢ Cudles de estas diferencias pueden sgdemdas como rasgos especificos

de esas distintas capas?

Resumen en Ingles

In this article we introduce a tool which collegiformation about collective bargaining
agreements and the results of a pilot test on &manomic activities. This tool was
made to gather data that may allow us to answefiotlmving questions: which features

that distinguish different portions of the workirgjass can we find in collective



bargaining? Which aspects distinguish the wellgifata and who are part of them?
Which differences exist in the legal conditionsloé sale of their workforce? Which of
these differences can be considered as specifractesistics of these different strata?

1. Introduccién

El ejercicio que presentamos a continuacion se mraren la necesidad de avanzar en
una linea de investigacion mas general cuyas ptagwentrales podrian plantearse de
la siguiente manera: ¢ cual es la fisonomia acelgirdletariado argentino? ¢ Qué forma
adquiere, segun las distintas fracciones y capaslajeomponen actualmente, como
consecuencia de las grandes transformaciones testiles que la sociedad argentina ha

sufrido desde mediados de los setentas? ¢ Cualesa®ifracciones y capas?

En este trabajo particularmente presentamos latroao®n de una herramienta de
recoleccion de datos y los resultados de una prpdbto para su utilizacion, que

pretendemos a futuro permita avanzar en la respaesstas preguntas.

El analisis de la fisonomia del proletariado nosite al estudio de sus diferentes capas

y fracciones.

Segun la perspectiva tedrica de la cual partimas, diferentes fracciones que
conforman el proletariado estan relacionadas cgmaelo de desarrollo del capitalismo,
tanto en el conjunto de la estructura productivama@cen las distintas ramas que la
conforman, puesto que no todas las actividades uberdinan a las relaciones
capitalistas necesariamente ni al mismo ritmo niekemismo grado. A determinado
grado de desarrollo capitalista correspondera terméado grado de desarrollo de la
division del trabajo entre el campo y la ciudadleylas diferentes ramas industriales y
comerciales al interior de esta ultima. La perastede formas productivas previas (e
incluso recreadas por) el capitalismo y la extangi@rofundidad con que éste se haya
desarrollado bajo las formas de la cooperaciénnémufactura y la gran industria
expresaran distintos grados de desarrollo de Ezds productivas y de las relaciones
de propiedad, determinando asi la distribuciénadgoblacion obrera no soélo entre las

diferentes ramas productivas y entre capitalesistenth grado de concentracién, sino



también la porcion que quede destinada a funcioagsoductivas y aquella que quede

sobrante en relacion a las necesidades del capital.

Las distintas porciones del proletariado asentaslasla estructura social tendran
entonces diferentes condiciones de existenciat@uge las mismas tenderdn a variar
segun las relaciones productivas en las que essamtas. Asi, las capas obreras en
ramas donde se ha desarrollado la gran industrimocaégimen productivo
potencialmente pueden vender su fuerza de tralmajmegores términos, y por ende,
acceder a condiciones de vida y de trabajo relatvdae mejores que aquellos ocupados
en otras ramas. La existencia de distintas capasdeshecho entonces ligada a las
diferentes ramas de actividad, y por ende, a laildligion de la clase obrera entre ellas

en diferentes fracciones.

Las fracciones en las que las capas se asientsenpaean, no solo condiciones de vida
y de trabajo diferentes, sino que también accedeadsu vez, potencialmente, a
diferentes grados de fuerza corporativa para sestanlucha y la organizacion y asi
mantener en el tiempo los logros conquistados £odadiciones de venta de su fuerza
de trabajo. Por esta razon, el grado de fuerzaocatipa esta también ligado a las

diferentes fracciones y capas.

La forma en que las distintas porciones del prokda, que viven y trabajan en
distintas condiciones, en diferentes ramas de idatly subordinadas a capitales de
diferentes grados de desarrollo y concentracion,casio la forma en que se van
organizando y llevando a cabo sus luchas, variagrgéca e histéricamente dando
lugar a diferentes configuraciones en la esferdadeaelaciones juridicas, politicas e

ideoldgicas.

De ahi, que las lineas de delimitacion entre uapasy otras sean fluctuantes a lo largo
del tiempo y no sean las mismas en todas las smB@edcapitalistas. Y que, a pesar de
estar asentadas y estrechamente ligadas a latesirgocial, la identificacién de las
caracteristicas que hacen a la forma de configumase las distintas capas sea de dificil
determinacion simplemente a partir del analisitad#istribucién de la poblacidén obrera
entre las diferentes esferas de la produccion (sumdpviamente es ineludible en el
andlisis dar cuenta de ella).



Una primera forma de aproximacion parcial a la dar&zacion de la fisonomia del
proletariado puede consistir entonces en el corienbm de algunos de los rasgos que
sus distintas porciones adquieren en la esferagleelaciones juridicas, esto es, como
se diferencian unas de otras en las caracterideégates que han logrado conquistar
para asegurar la venta de su fuerza de trabaj@érerninbs mas o menos favorables.
Tomamos entonces conobjeto de estudio las condiciones legales de venta de fuerza
de trabajo, y a través de ellas, los rasgos queersuas distintas porciones del

proletariado.

Sin embargo, la posibilidad misma de poder crizdaldeterminadas condiciones bajo
una forma juridica y garantizarlas para la mayor& menos para buena parte, remite
ya a determinadas fracciones y no a otras, y pde,ea determinadas capas. Estas
capas, al menos en el sentido de que han lograettiante su penetracion en el sistema
institucional, extender y asegurar legalmente datexdas condiciones de venta de su
fuerza de trabajo y de mecanismos de incidencieesellas, pueden ser consideradas
“relativamente acomodadas” en comparacion con kgugle no lo logran. Esto nos

obliga a circunscribir nuestro analisis sélo a d&lecapas, delimitacion que coincide a
grandes rasgos con aquella porcion de la poblagatariada que la estadistica oficial

denomina como “trabajadores registrados”.

Esta decision hace que quede por fuera de nuestestigacion, al menos en este
primer momento, la relacion entre estas capas gliaqoorcion del proletariado que no
logra siquiera acceder a vender su fuerza de travejas condiciones legales generales,
que se presenta bajo la forma de los desocupadesoyena parte de los denominados

“trabajadores no registrados”, y que constituyeclgsas mas pobres del proletariado.

Las condiciones legales generales que rigen ardtsjadores (cuyo marco juridico
principal es la Ley de Contrato de Trabajo y osiasilares} fungen como garantia de
un minimo de condiciones contractuales, las cualasden ser superadas Yy
complementadas por otras en la negociacion coestigin ramas de actividad. Por

esta razon, entre esta poblacion obrera inserti#tuirisnalmente, las condiciones

! En la legislacién argentina estas condiciones rgée® estan regidas por varias normas, la massxten
es la Ley de Contrato de Trabajo (N° 20.744/74,19Y6), la cual abarca al conjunto de las actdéda
laborales, exceptuando al personal de la adminiétrgplblica, el personal doméstico y los trabajesio
agrarios, regidos por normas especificas. Aungqleyade Contrato de Trabajo fue sancionada enl afi
1974, posteriormente fue modificada por el Dto. 9¢3le 1976. Las referencias corresponden al texto
ordenado por esta Ultima normativa.



estipuladas pueden variar entre fraccion y fracgi@ntre capa y capa. De hecho, las
diferentes condiciones de venta de su fuerza tejtray el grado en que éstas suponen
la obtencion de mejores o peores condiciones da diel manera mas 0 menos

prolongada en el tiempo han sido consideradasctoediimente un aspecto central para
la distincion entre las distintas capas que cordorra la clase obrera desde las mas

pobres hasta la mas acomod&das

Somos conscientes de que la relacidon de fuerza®s eafpital y trabajo excede
ampliamente lo explicitado en cualquier negociaciégaf. En ese sentido, la
negociacion colectiva constituye una expresionigbhdel conjunto de las relaciones de
fuerza entre las clases sociales. Puesto que iaegn colectiva expresa la relaciéon
entre los intereses inmediatos y parciales de eterrdinada porcion de trabajadores
asalariados y el o los capitales que los contraganubica en el grado denominado
“econémico-corporativo estrecho” de las relaciodesfuerza politicds Pero, puesto
qgue buscamos distinguir diferentes fracciones deletariado y caracterizarlas segun
las diferentes capas a las que corresponde, asdet@r corporativo estrecho de la
negociacion, en principio no obstaculiza, sino qua, el contrario, asumimos que a
grandes rasgos se corresponde en términos juridarosales con las diferentes
porciones en que la division del trabajo distribayka clase obrera. En otras palabras,
los diferentes rasgos que asumen las distintass cdglaproletariado pueden hacerse

observables en el contenido de las negociaciorestn@s.

2 Tradicion tedrica que puede remontarse por lo mémasta Engels, F. “La situacion de la clase obrera
en Inglaterra, varias ediciones.

% No pretendemos subestimar aqui el hecho de gpeofda nocién de “negociacion” puede implicar
algun grado de mistificacion de las relacionesaesicapitalistas, en tanto supone la naturalinage

las mismas como un campo dentro del cual se peesemio evidente lo “negociable” entre patrones y
sindicatos, y como si ambos concertantes del aouiglan partes iguales. Bajo estos pactos legales
subyacen siempre las relaciones antagonicas esgitalcy trabajo asalariado, las cuales no pueden s
eliminadas por ninguna negociacion institucional.t&do caso, las negociaciones expresan en einsiste
institucional un aspecto de la cristalizacion de determinada relacion de fuerzas entre burguesia y
proletariado. Para el andlisis de las negociaciamedizadas en términos de “legalidad industriedt,
Gramsci, A. “Sindicatos y consejos (Il)”, &scritos politicos (1917-1933¥piglo XXI Editores, México,
1998, pp. 113-116. También Hyman, Relaciones industriales. Una introduccion marxjstéadrid: H.
Blume Ediciones, 1981.

* Para la descripcion de las relaciones de fuerzsusrdistintos momentos y grados, nos basamos en
Gramsci, A. “Analisis de las situaciones. Corradaeis de fuerza”, eNotas sobre Maquiavelo, sobre la
politica y sobre el Estado moderriediciones varias.



En este sentido, algunas de las preguntas quengectesponder la investigacion son:
¢qué elementos de distincién entre las distintasiqgges del proletariado podemos
encontrar en la negociacion colectiva? ¢Qué aspedistinguen a las capas
“relativamente acomodadas” y como estan conforntags#Sobre qué fracciones se
asientan? ¢Qué diferencias existen en las condgimgales de venta de su fuerza de
trabajo? ¢ Cudles de estas diferencias pueden rgidemdas como rasgos especificos

de esas distintas capas?

Como dijimos, el informe que aqui presentamos sparde a estas preguntas, sino que
forma parte de una etapa preliminar al relevamieggneral de datos para nuestra
investigacion y tiene por objetivo presentar etrimpento disefiado para la recoleccion

de informacion y los resultados de una primerataLeprueba.

A continuacion se expondran algunas caracteristimsla fuente empleada, las
dimensiones seleccionadas y su forma de opera@anign, los indicadores utilizados,
las caracteristicas de la prueba piloto, la sedacde los casos para la misma, los

resultados obtenidos y una conclusioén final.
2. La fuente

Con el objetivo de realizar este analisis teneraqsokibilidad de acceder a ungnte
con cierto grado de universalidad para relevar mparar las particularidades de las
condiciones legales de venta de fuerza de traB&drata de los acuerdos y convenios

colectivos de trabajo.

En Argentina las negociaciones colectivas format@aprenden acuerdos y convenios
celebrados “entre una asociacion profesional ddesdpres, un empleador o un grupo
de empleadores, y una asociacion sindical de adbegs con personeria gremial” (Ley
de Convenciones Colectivas de Trabajo, N° 14.260pbr Ley 25.877/04, art.’1)En
esa negociacion se regulan condiciones laboralgmeci#®as referidas a los
involucrados. Estas condiciones tienen como pigalléos derechos y obligaciones
establecidas en las leyes de trabajo. El produetalicha negociacion, luego de ser

®> Sin embargo, en la practica existen casos déagsmes de trabajadores sin personeria gremial que
negocian acuerdos formales, es decir, enmarcadaesLey 14.250.



homologada por el Ministerio de Trabajo de la Nagitéene a su vez fuerza de Jefs
decir, rigen obligatoriamente para el conjunto ds trabajadores y empleadores
comprendidos en el ambito de representacion nomieadel convenio o acuerdo, sin

importar si estan o no afiliados a las organizagsdirmantes

Las sucesivas modificaciones en la ley laboralereral y en la negociacion colectiva
entre particulares puede dar lugar a situacionedelquede yuxtapuesto lo reglado por
cada una de ellas. Es decir, situaciones dondstilouéado por un convenio o acuerdo
sea mas regresivo que lo establecido legalment&eversa. En estos casos, regira la

norma mas favorable para el trabajador.

De esta manera, en los convenios y acuerdos, skanedjferentes materias que hacen a
las condiciones de trabajo de una actividad, sectempresa (cuantia y conformacion
salarial; organizacion del trabajo; tiempo de tfalyatiempo de descanso; condiciones
de salud laboral; etc.) y a la forma que asumisrdredulo entre la empresa, el trabajador
y el sindicato (cantidad y atribuciones de los giatws de planta o sector; comisiones

de interpretacion y seguimiento de lo acordadortapaindicales; etc.).

La diferencia existente entre convenios colectiyoacuerdos es que, mientras los
primeros regulan un conjunto total y acabado st@weelaciones laborales y gremiales

dentro de un &mbito determinado, los segundodfiseere a alguna cuestién puntiial

La negociacion colectiva tiene larga historia egehtina, cuenta con antecedentes ya

desde la década del “30, se hace masiva en los4ffipse institucionaliza plenamente

6 Segun lo estipulado por Ley 23.546/88, la cual lee@li procedimiento que tiene que llevarse a cabo
para negociar colectivamente. Sin embargo, exidteersas formas de negociacion informal que los
trabajadores pueden realizar al interior de cadaresa y que se sostendra eventualmente en el tiempo
por el poder de organizacion en dicho espacio &bor

" Sélo algunas actividades, como la administracidisiipa y la docencia, quedan por fuera de esteanarc
juridico ya que son reguladas por otras normaddeg@specificas.

8 Con relacion a la distincién entre acuerdos y eoins, seguimos a Novick y Trajtemberg, quienes
sefialan que dicha diferencia “atiende mas a curestiostadisticas que juridicas y pone de manifiesto
contenidos negociales de dichos instrumentos”. 4 manera, “los convenios nuevos o que renuevan en
forma sustancial a otro precedente y lo sustitugem, cuerpos completos de normas que regulan el
conjunto de las relaciones laborales” mientraslgaéacuerdos con convenio propio son aquellos que,
para el mismo &mbito y firmados por las mismasgsadel convenio original, modifican parcialmente su
contenido (a veces una clausula especifica o wwEspEin de otra) o incorporan correcciones saksfal
(Novick, M. y Trajtemberg, D; “La Negociacién cota@ en el periodo 1991 — 1999”, Documento de
Trabajo n° 19 de la Secretaria de Trabajo del Minsde Trabajo, septiembre de 2000).



con la forma actual en la década del ‘50 (Ley 1&/2%) A lo largo de la historia es

posible contar con esta fuente bien documentada lpardistintas rondas negociales.
No obstante, el ejercicio de la negociacion cokectstuvo sujeto a diferentes tipos de
limitaciones: la imposicién de pautas concretagag,fla restriccion a regular algunos

contenidos (principalmente salarios) o directameuatprohibicion

En los dltimos afios en Argentina se registré umtéuienpulso de este instrumento tras
una década entera en la cual por diferentes mo#ige los que se destaca la debilidad
sindical y la consecuente presion hacia una negoaia la baja, la firma de acuerdos y
convenios fue minoritaria. Efectivamente, durarnteegiodo comprendido entre 2005 y
2014 se registré un promedio anual de conveniosctiebs de trabajo nueve veces
mayor a los firmados en la década del '90, superagwl algunos afios las 2000

unidades.

Disponemos de una fuente con una larga tradicioe,alparca a la mayor parte de los
trabajadores registrados y de relativamente serailteso. Sin embargo, su utilizacion
implica determinadas limitaciones a tener en cyargpecialmente en la relacion entre

lo estipulado legalmente y lo que acontece endatjma concreta.

Aun circunscribiendo el andlisis a la negociaci@hectiva como expresion de una
parcialidad de las relaciones de fuerzas, por do,l#a cristalizacién legal de una
determinada situacion puede sobrevivir a la retacié fuerzas que le dio origen, aun
cuando ésta haya resultado posteriormente modifjcad por otro, que aun
correspondiendo efectivamente a las relacioneseled vigente, su aplicacion efectiva
sera o no realizable, en parte o totalmente, sefgdesarrollo de la lucha de clases. Esto
altimo, cobra especial relevancia no sélo paradatpiellas porciones del proletariado
cuyas condiciones de trabajo escapan a las reguladstitucionalmente (los
“trabajadores no registrados”), sino también pagyaelos “trabajadores registrados”
gue, por distintas circunstancias, no pueden hagaplir las condiciones pactadas. Lo
establecido en la negociacion colectiva puede Isénra“muerta”, bien porque es forma
esclerosada de una relacién pasada, bien porquesa pe haber sido pactada, su

aplicacion no pudo ser concretada desde su misma.fi

Esto remite a la necesidad de observar no sél@einmento coyuntural sino también el

movimiento organico en la constitucion de las dias capas, puesto que, por caso, una



capa relativamente acomodada en términos de switisen las relaciones productivas
puede encontrarse circunstancialmente bajo comdisio legales sumamente
desfavorables impuestas después de una importamt#ad Pero también refiere a una
debilidad de la fuente misma: limita la mirada & ¢andiciones legales, las cuales no

necesariamente coinciden con las condiciones efetti

Sin intencion de subestimar la importancia de dstéacion, entendemos que no
inhabilita en términos absolutos la posibilidad@®ar a los convenios colectivos como
fuente de indicadores para caracterizar a las cdglagroletariado. Porque aun en los
casos en que existieran clausulas con un caracxtiusezamente formal, persiste la
cuestion de que algunas capas, las mas acomodades, en términos generales
negociar legalmente condiciones relativamente rasj@ las que puede convenir el
resto. No buscamos, al menos en esta etapa deelgigacion, observar si lo convenido
se verifica 0 no en la practica, sino cuéles san Mariaciones existentes en las
condiciones legales de venta de fuerza de trabajfimpo estas distintas condiciones se

relacionan con las diferentes capas de la clabaj&@dora.

En este sentido, entonces, la dificultad en consckrs condiciones estipuladas son o
no aplicadas no niega el hecho de que la diversidgadondiciones negociadas sean
manifestacion de la fuerza relativa de los distintolectivos de trabajadores, a la par
que su analisis no impide, sino que por el corraporta elementos, para un posterior
estudio de las condiciones efectivas y su relacidmlas condiciones juridicas. Ademas,
como sefialamos anteriormente esta fuente cuentéaomntaja de tratarse de una de
las pocas (sino la tnica) que brinda informacidm @erto grado de universalidad sobre

las condiciones de venta de fuerza de trabajolpamistintos grupos de trabajadot®s.

° Estas condiciones efectivas no sélo refieren ddancia practica de lo normativamente pautado sino
también a la relacion entre las condiciones legaliessforma en que se organiza el proceso productiv
puesto que determinadas formas legales similardgis®len entre las distintas ramas y pueden aphca
sobre formas de organizacién muy diferentes seggnado de desarrollo de las fuerzas productivas en
cada una de ellas (desde el trabajo artesanal éastgimen propio de la gran industria, pasando po
todas sus fases intermedias y situaciones hibritlasinismo puede decirse respecto de todos aquellos
aspectos que hacen al desarrollo de la fuerzaanacion de los trabajadores tanto por fuera cpano
dentro del régimen institucional y que excedenrzgelgociacion colectiva.

19 | os convenios desde el afio 1975 en adelante ceminan a disposicién en el archivo digital del
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social:
https://convenios.trabajo.gob.ar/ConsultaWeb/Avsp.



3. La operacionalizacion

¢ Como delimitar operativamente estas condiciorngade conquistadas de manera tal
gue den cuenta que el grupo de trabajadores aloapoaicellas constituye parte de una
determinada capa?

La relacion que aparece mas inmediatamente efelédeea las condiciones de venta de
la fuerza de trabajo, que en los convenios y aogetdlectivos aparecen bajo la forma
de lo que se podria denominar como “condicione®rédbs inmediatas". Dichas
condiciones no deben entenderse en un sentidingggtr, sélo como la determinacion
del monto salarial o de las condiciones contraetuale circulacion de la fuerza de
trabajo, sino en un sentido amplio, como todas dasdiciones que hacen a la
determinacion elastica del precio a cambio del uélerza de trabajo se desgasta y se

consume productivamente en un determinado tiempadajo.

La relacion con la capa aparece aqui de forma:.ctaranto mas acomodada, es
esperable que mejores sean las condiciones labogaie queden plasmadas en la

negociacion colectiva.

Pero el analisis de los observables referido adsgos de las capas del proletariado no
se agota en esas condiciones laborales inmedias.o de las condiciones legales que
se negocian colectivamente se encuentran tambigsil@g) mecanismos que permiten a
los trabajadores tanto controlar relativamente fectva vigencia de las cuestiones
pactadas como avanzar posteriormente en mayoresifgsgciones sobre las mismas e
incluso intervenir en aquellas que no fueron negtas al momento de la firma del
convenio. De hecho, la negociacion colectiva enisina esta expresando esta forma de

incidencia en las condiciones laborales.

Estos mecanismos refieren entonces al grado déeimgia de un determinado grupo de
trabajadores sobre las propias condiciones lalralmanto mas acomodada la capa a la
que pertenecen estos trabajadores, podemos asuairmayor y mas elaborada

existencia de mecanismos de supervision obrera.

Ambas dimensiones, condiciones laborales inmediatasecanismos de supervision

obrera, se relacionan entonces con la capa a lpetenezca el grupo de trabajadores



analizado. Ambas estan mediadas a su vez por faapovganizacion corporativa de
esos trabajadores, su fortaleza relativa y el geadque llega a incidir en la regulacion
legal la negociacién colectiVa

La fuente utilizada permite recabar informacionreadimbas dimensiones, tanto sobre
condiciones legales especificas de circulaciéntibiiion y consumo productivo de la
fuerza de trabajo como también sobre la posibilidadsupervision obrera ante las

prerrogativas del capital.

Entre la gran variedad de condiciones y mecanispresentes en los acuerdos y
convenios colectivos se seleccionaron para elssaqguellos que: a) tenian un grado
de generalizacion tal que pudieran ser relevadommparados para todo el universo de
analisis, b) sus variaciones de convenio a convgmifueran relevantes, ya sea porque
a pesar de su amplia extension presentaran cieatio gle divergencia respecto de la
legislacion vigente, ya sea porque a pesar de magse sélo en una parte acotada de
los convenios, su presencia 0 no implicara unaackistincion cualitativamente
significativa, c) sus observables pudieran ser mades de manera de establecer un
sistema de categorias graduadas, de manera tabdde prdenarlas jerarquicamente

segun se tratara de “mejores” y “peores” condicidhe
Por esta razon, laBmensiones seleccionadas fueron las siguientes:

1) el tiempo de trabajo y la organizacion discigtia del proceso de trabajo, como

expresion de las condiciones laborales inmediatas,

2) la representacion en el lugar de trabajo y lastitucion de mecanismos de
supervision sindical, como expresion de la fueragparativa para negociar dichas

condiciones.

1 Este aspecto de la organizacion sindical es eekakn el analisis clasico, que destaca el heclypele
la defensa de la propia organizacion sindical ssgnta a los trabajadores como un objetivo tami&®
importante que la defensa de las propias condisisatariales (Marx, KMiseria de la filosofia, Pto.5
Las huelgas y las coaliciones de los obrgros

12 Esto oblig6 a dejar de lado una multiplicidad deahsiones, especialmente aquellas que: a) no
tuvieran dicho grado de generalizacion o compadauil por ejemplo, la existencia de sumas salariale
adicionales ligadas a la productividad, b) aquellaes no representaran grandes variaciones resped#o
legislacion vigente, por ejemplo, las referidas aa dstabilidad contractual (periodo de prueba,
indemnizaciones, etc.), ¢) cuyos rasgos no pudiseamrdenados en una gradacion, por ej., laddefer

a las condiciones especificas de salubridad ertggiel medio ambiente de trabajo, las cuales sgn mu
disimiles segun la rama especifica de la que & tra



Tabla 1: Dimensiones y sub-dimensiones de las capas del proletariado observables en

convenios colectivos de trabajo

ATRIBUTOS TEORICOS DE Operacionalizacion en convenios colectivos

CAPA Dimensiones Sub-dimensiones

Tiempo de trabajo

CONDICIONES DE VENTA Condiciones legales
DE FUERZA DE TRABAJO laborales inmediatas Organizacion disciplinaria del
proceso de trabajo
Representacién en el lugar de
Mecanismos de supervision trabajo
FUERZA CORPORATIVA _ :
obrera Constitucion de mecanismos de

supervision sindical

Puede llamar la atencion el hecho de que no sadevasal salario entre las posibles
dimensiones de andlisis. Especialmente considergnelpen Ultima instancia, el valor
de la fuerza de trabajo se corresponde con el dalama determinada suma de medios
de vida, y que a distintas capas de trabajadomresspmnderan valores diferentes de
fuerza de trabajo. En términos generales, los jmdbees que pertenecen a las capas
mas acomodadas obtendran un salario mayor porguatisioutos productivos suponen
un costo mayor de su reproduccion en relacion laled¢o de los trabajadores, y por la
fortaleza de sus organizaciones y su capacidadnd&ard la competencia entre los
propios obreros, asentada sobre el grado de disacapitalista y la posicion en la

organizacién productiva de la sociedad de las ramas que pertenecen.

Complementariamente, la negociacion salarial esque experimenta mayores
modificaciones en el corto plazo, no sélo por lastante variacion en la composicion y
el costo de los medios de vida del obrero, singummrcomparada con las demandas en
relacion a las restantes condiciones laborales loar trabajadores, es la forma mas
accesible de canalizar en forma efectiva su malegtpara los empleadores es la
concesion mas facil y menos onerosa de otorgaeskEnsentido, constituye uno de los

elementos principales de la negociacion coletiiva

13 para un desarrollo méas profundo de esta caraatédiz, ver Hyman, op. cit., Capitulo 1.



Sin embargo, a pesar de que, a primera vista, etandel salario aparece como la
forma mas directa de observar la diferencia entapas de trabajadores, su
determinacion en la negociacidén colectiva estataugepermanentes cambios en una
gran variedad de escalas y de items que dificldtapalizacion de comparaciones entre
actividades en un momento determinado. Esto suplmse grandes problemas. El
primero remite a la dificultad de constituir, tamtiosalario denominado “bésico” como
al “conformado™, en indicadores que den cuenta de la variedad itdaci®nes
salariales entre los trabajadores de una activigador ende, que permita realizar
comparaciones entre ellas. El segundo, a la difidude establecer un criterio unico que
justificara la inclusién o exclusion de tal o cadicional en las distintas actividades en
funcién de intentar tornarlas comparables. A pdsadiversos intentos realizados para
la recoleccion de datos, la dificultad en constwria alternativa practica que pudiera
superar estos escollos es lo que explica que, prumera instancia, no se incluya en

este informe la dimension salarial entre las cdodis de venta de fuerza de trabajo

4 La regulacién del precio de la fuerza de trabajoneestro pais se define principalmente en dos
instancias: la primera es un ambito tripartito, de@nominado “Consejo Nacional del Empleo, la
Productividad y el Salario Minimo, Vital y Mdvil'{de cual participan representantes de los trabegado
empleadores y Estado), donde se fija la remur@raninima general denominada Salario Minimo, Vital
y Movil (SMVM) (ver Ley N° 20.744/74 t.0. 1976, art16 y 119, y Ley N° 24013/91, art. 135); y la
segunda, es la negociacion colectiva, que estableeainimo para cada actividad o rama, el cualdueg
puede ser elevado tanto en negociaciones coledcivigel de empresa como a través de estipulaciones
individuales por parte de los empleadores. Ambatamntias estan articuladas de manera tal que sea
esperable que ninguna negociacion colectiva estipal salario inferior al SMVM. Por encima de este
minimo, la ley vigente estipula la posibilidad dstidtas formas de fijacién del salario, sea pemfio o

por rendimiento, y habilita el pago de premiostieds, comisiones, etc. (Ley N° 20.744/74 t.0. 1976
Titulo 1V, capitulo 1 “Del sueldo o salario en gead®. Por ende, no sélo la determinacion del monto
sino la composicidn de la remuneracion varian deeoio a convenio.

Estas diferentes formas de fijacion llevan a qudaenegociacion colectiva el salario suela aparecer
grandes rasgos constituido por un monto fijo y otasiable. El primero de ellos es el denominado
“salario basico” y su determinacion sigue una esqgak se corresponde con el o los escalafonesdde ca
convenio, y el segundo remite a los diferentesciadales” que varian, tanto en presencia como en
cuantia, dependiendo de qué actividades se tnate gnde, qué convenios se observen. Asi, la s@ha d
salario basico y de los adicionales correspondsatiedugar al “salario conformado”.

!5 Algunas dificultades encontradas para la mediftiénon las siguientes.

En primer lugar, la consideracion exclusiva dedakarios basicos de convenio resulta insuficieara p
determinar el monto por el que se vende la fuereatrdbajo. Como se sefalé anteriormente,
generalmente el salario del trabajador esta corddonpor el basico mas una cantidad de adicionales q
varia de convenio en convenio. De manera tal gquejn@ rama pueden existir “salarios basicos” mas
bajos que en otra, pero la suma de los adiciomsesada una de ellas puede resultar en que latosala
finales (es decir, el llamado “salario conformadeg mayor en la primera que en la segunda.

Por otra parte, en algunos convenios existen thstinscalas salariales segun las ramas que componen
cada actividad, por lo que en muchos casos es ibipdsblar de una Unica escala salarial para fepda
actividad. A pesar de que las escalas pueden rengiimilares escalafones (de administrativos, anes,
personal de maestranza, etc.), su conformacioa darirama en rama y de convenio en convenio, por lo
que ni el salario minimo ni el maximo necesariameamtrresponden a puestos similares (y ni siquiera a
escalafones similares) entre dos ramas. Ademaspjrcion en que los trabajadores se distribuygie e



Volviendo a las dimensiones seleccionadas, las asisiueron operacionalizadas en
distintos indicadores, en base a los que se cydstm instrumento de recoleccion de
datos. La utilidad de dicho instrumento fue conérda mediante una prueba piloto.

4. Dimensiones

4.1. Condiciones legales laborales inmediatas

Incluimos aqui los contenidos negociados con leopat referidos a condiciones que

redundan en la venta de fuerza de trabajo en nsepanmediciones para los trabajadores
involucrados, ya sea porque logren un mejor pregianenor desgaste o una limitacion
a las prerrogativas disciplinarias impuestas potaglital. Las capas acomodadas del
proletariado, aunque generalmente son las mas tagpls es decir, las que mas
excedente producen para el capital en relacioretwalor de su fuerza de trabajo, son a
su vez, las que logran venderla en condicionesivahaente mejores respecto del resto

de la clase trabajadora.

Las sub-dimensiones que construimos para aproxosaanestas condiciones remiten
entonces al consumo de la fuerza de trabajo: darantleterminado tiempo (la jornada)
y organizado bajo una determinada forma (orgardmadisciplinaria del proceso de

trabajo).

4.1.1.Tiempo de trabajo
4.1.1.1. Sub-Dimension

los distintos puestos también varia de rama en,rpordo que, aun cuando existieran escalas siesijar
en algunas los salarios mas representativos sesdnds cercanos a los mas altos y en otras, lcaciont
Finalmente, el salario “conformado” tampoco congtt una medida certera, por cuanto los convenios
colectivos suelen prever adicionales por la reaifwa de determinadas tareas (trabajo en alturaaen |
construccion, trabajo en calor en la industria hiegéca, limpieza de cloacas en la industria quémnic
corte en la industria del vestido, etc.), pero®sidicionales so6lo son percibidos por algunos faabaes

de la rama, y en algunos casos s6lo mientras serdis la tarea que da origen al adicional. Auarzio

se pudiera llegar a estimar a qué puestos corrdepastos adicionales, existen otros que soloosgant
cuando el trabajador alcanza determinadas condisiolaborales (por ejemplo, por niveles de
productividad) o extra-laborales (por ejemplo, pidulo educativo secundario o superior), e incluso
independientes del trabajador (por ejemplo, ada@s zonales), cuyo alcance efectivo es de dificil
estimacion en cada rama.

Queda pendiente la evaluacion de la posibilidagwd®zar en la construccion de indicadores que den
cuenta de la presencia 0 no de estos adicionale® yermitan discriminarlos cualitativamente seglin
caracter que asumen (por ejemplo, si se encueligi@ios o no a un mayor desgaste de la fuerza de
trabajo).



Esta sub-dimensién remite al tiempo que el tralmajgobne su fuerza de trabajo a
disposicion del capitalista y la forma en que ednmo se organiza en periodos de trabajo
y descanso. El empleo de la fuerza de trabajo aaphiecesariamente un desgaste
medible en términos fisico-mentales pero tambiénredacion con las condiciones

consideradas socialmente “normales”, cuya repasisigpone, en parte, un tiempo de

descanso minimo entre jornada y jornada.

Una vez que el capitalista compra la fuerza deajoalsu uso pasa a ser parte de sus
prerrogativas; entre ellas, la determinacion dealatidad y forma de distribucion del
tiempo en que la usara para su explotacion. Etalegta intentara entonces explotar esa
fuerza de trabajo la mayor cantidad de tiempo p®sibganizado en funciéon de su
conveniencia, con el objetivo de aumentar el plissvabtenido; mientras que el
trabajador buscara lo opuesto. Asi, tanto la caazdmo la distribucion del tiempo de
trabajo y el tiempo de descanso han sido objetoistéricas luchas entre capitalistas y
trabajadores, a partir de las cuales los trabagadtgraron imponer limites a las
prerrogativas del capital, especialmente a traw@sith jornada maxima legalmente

establecida.

Los trabajadores intentaran negociar mayor tiemgda$scanso entre jornada y jornada
(diaria) y mayor tiempo de descanso anual (vacasipnAquellos que pertenecen a
capas mas acomodadas podran acceder potencialmpoteiones mayores de tiempo

liberado.

Sin embargo, la extension del tiempo de trabajesia Unica forma en que se consume
temporalmente la fuerza de trabajo, la distribudi@éneste tiempo también hace a la
forma en que la misma se desgasta. La indetermdmatciayor o menor que los
trabajadores posean sobre ese tiempo condiciopasiilidad de organizacion de su
vida fuera del horario de trabajo, por lo que speeificacion y delimitacion otorgan al

obrero mayor poder sobre la planificacion de supie liberado.

4.1.1.2. Indicadores

En Argentina la limitacion legal del tiempo de tghbesta establecida por las siguientes
normas: ley de jornada Nro. 11.544 (1929), de edmtrie trabajo Nro. 20.744 (1974) y

de pequefias y medianas empresas Nro. 24.467 (198bgstandares fijados por esas



leyes permiten determinar un criterio de referemciamateria de tiempo de trabajo y
tiempo de descanso. Por esta razén, en los casqaeetos convenios no estipulen
condiciones especificas, se entiende que riggualaias generales establecidas por estas

leyes.

Para operacionalizar la sub-dimensién “tiempo dbajo” se construyeron dos grandes
campos de indicadores: extension y distribuciotadernada de trabajo. En la primera
seleccionamos los siguientes variables: a- sem@aatidad de horas semanales de
trabajo), b- anual (época y dias minimos corridesvdcaciones). En la segunda
seleccionamos la existencia o no de: a- turnogivoa b- turnos americanos, c- banco

de hora¥.

. Extension de la jornada de trabajo

a) Semanal

Cantidad de horas semanales de trabajo

Refiere a la cantidad maxima de horas de trabajmsales que el empleador puede

exigir al trabajador.

En Argentina, se define legalmente a la jornaddrdeajo como: “todo el tiempo
durante el cual el trabajador esta a disposicibem@leador en tanto no pueda disponer

®Aunque fueron evaluados como otros posibles indies] finalmente no se consideraron:

a) Licencias: los convenios establecen diversandias que permiten justificar ausencias del temlusaj

(por enfermedad, embarazo, fallecimiento de famikdc.) y que, por ende, limitan el desgaste de la
fuerza de trabajo. Aunque es probable que las capamodadas accedan a mayor cantidad de dias de
licencia mediante una mayor variedad de justificaes, se descartd este indicador precisamente orqu
la diversidad de licencias existentes dificultabacemparacion entre convenios, e incluso una phate
aquellas que podian llegar a ser comparables, éstftemente relacionadas con caracteristicas de la
rama de actividad (por ejemplo, el peso del trali@joenino en la licencia por maternidad, o el typo
grado de exposicién a enfermedades laborales dicéasias por enfermedad). En todo caso, asumimos
gue no existen elementos que impidan pensar qe@niédad y calidad del conjunto de licencias variar
segun capas segun el mismo patrén que la licenaia @or vacaciones;

b) Jornada de trabajo nocturno e insalubre: lasliciones establecidas no eran comparables yaa@ue n
todas las actividades cuentan con tareas quethakgli trabajo con esas caracteristicas,

c) Horas extraordinarias: se excluyd su considéragorque existe una ambigliedad legal en la
reglamentacién argentina sobre el momento a pdetique una hora laboral debe considerarse como
“extraordinaria”, y ademas, no se observé variacgin la regulacién convencional entre distintos

convenios y acuerdos.



de su actividad en beneficio propio” (art. 197, 26y744, 1974 t.0. 1976). Su maximo
esta fijado en ocho horas diarias y 48 horas sdemflaey 11.544, art. 1) y las horas
suplementarias (que exceden a la jornada normb&ndeer pagadas con un plus salarial
(Ley 11.544, art. 5). Sin embargo, complementarigmda ley establece que “entre el
cese de una jornada y el comienzo de la otra debed#éar una pausa no inferior a doce
(12) horas” (art. 197, Ley 20.744, 1974 t.o. 197BExto, permite al empleador
desdibujar la jornada de ocho horas y el pago ed¢rda hora novena, mientras
garantice el tiempo de descanso minimo. Para epitaslemas de medicion que se
deriven de esta lectura legal, tomamos como refexeno la cantidad de horas diarias,

sino la semanal.

Dado que las horas de trabajo son el tiempo deadtsgle la fuerza de trabajo, se
considera que estan en mejores condiciones quéereggan con una jornada semanal

inferior al maximo legal.
b) Anual
Epoca de vacaciones

Refiere a la época del afio en la cual el obreqodis de dias corridos de descanso. La
legislacion reconoce el derecho de todo trabajadt@ozar de un periodo minimo y
continuado de descanso anual remunerado” (art.1&$@0.744, 1974t.0. 1976). La ley
establece que estas vacaciones deben ser otogadhperiodo comprendido entre el
1° de octubre y el 30 de abril del afio siguieni®;egnbargo, a continuacion establece
que “la autoridad de aplicacion, mediante resoluciondada, podra autorizar la
concesion de vacaciones en periodos distintos éjdo®s, cuando asi lo requiera la
caracteristica especial de la actividad de queae”t(art. 154, ley 20.744, 1974t.0.
1976). No obstante, la normativa especifica refeddpequefias empreSasstablece

qgue los convenios colectivos de trabajo “podran ifitad en cualquier sentido las

7 Se define como pequefia empresa a “aquella qua tagmlos condiciones siguientes: a) Su plantel no
supere los cuarenta (40) trabajadores. b) Tengarfagturacion anual inferior a la cantidad que pada
actividad o sector fije la Comision Especial de @emiento del articulo 104 de esta ley” (Ley 24.4&,

83). A su vez, la reglamentacion de esta ley estaldjue: “la negociacion colectiva de ambito sapeii

de empresa podra establecer que el plantel deglzefia empresa, para cada una de las ramas o sectore
de la actividad, supere los CUARENTA (40) trabajadoa condicién de no exceder, en ningun caso, la
cantidad de OCHENTA (80)" (art. 1°, Decreto 146/98n normativa a su vez establece limites
sumamente flexibles para establecer los periodefdacia de las condiciones antes mencionadas.



formalidades, requisitos, aviso y oportunidad deegde la licencia anual ordinaria”
(art. 90, ley 24.467, 1995).

Este acotamiento del momento del afio en el cumhldjador puede disponer de sus
vacaciones hace a un menor desgaste de su fuetrbdp y a una mayor calidad del
descanso, en tanto permite una mejor organiza@bhatar (por ejemplo, mediante la
coincidencia del mismo periodo con el conyuge asotniembros de la familia o con el
receso escolar de los hijos) y en tanto coincideles usos y costumbres de descanso
en época estival y sus visperas. Dado que la plepiaabilita excepciones a partir de
criterios de amplia interpretacion, consideramos G regulacion mas favorable es
aguella que no habilita u omite su otorgamienton@mentos distintos a los que remite
la ley, es decir, cuando el goce del periodo deaths® anual se enmarca dentro del
periodo legal, el cual a su vez responde al tieggmeralizado y vinculado a los usos y

costumbre de descanso anual.
Dias minimos corridos de vacaciones

El articulo 150 de la ley de contrato de trabajevpruna escala de dias minimos de

descanso anuales que varia segun la antigiedadlkghdor:

a) De catorce (14) dias corridos cuando la antigdiesh el empleo no exceda de cinco

(5) anos.

b) De veintitn (21) dias corridos cuando siendanagiiedad mayor de cinco (5) afios

no exceda de diez (10).

c) De veintiocho (28) dias corridos cuando la amitpad siendo mayor de diez (10)

afos no exceda de veinte (20).
d) De treinta y cinco (35) dias corridos cuandariigtiedad exceda de veinte (20) afos.

Los convenios pueden extender los dias previstda eorma, o bien agregando mas
dias a los estipulados, o bien cambiando la faxoidih, por ejemplo, de manera tal que
sean contados dias habiles en lugar de corridao Dae las vacaciones son el tiempo
de descanso en el cual el trabajador repone elaskesgue supone el trabajo, se

considerd que estan en mejor posicion los trabegadque cuentan con mas dias.



Para establecer un criterio de comparacion se aenisila cantidad minima de dias

establecida por cada convetfio

»  Distribucién de la jornada de trabajo

Ademas de estructurar el desgaste de la fuerzal@a cuantificandola semanalmente,

la misma puede distribuirse de diferentes maneras mismo periodo.

Aunque legalmente se encuentre fijada una cantigatiempo de trabajo semanal, su
distribucion queda indeterminada aun cuando setespas horas minimas de descanso
entre jornada y jornada. La Unica condicion quebdste la ley al respecto es la
prohibicién del trabajo entre las 13 horas delsfihado y las 24 horas del domingo,
aunque al mismo tiempo habilita la posibilidad seepcione¥’. Mas all4 de esto, en
nuestra legislacion no hay otra regulacion especifsobre los mecanismos de
distribucion del uso de la fuerza de trabajo, moqlie, mientras que los mismos se
ajusten a la cantidad de horas de descanso ensrejoumada y otra legalmente
establecidas, no hay ninguna restriccion para ganiacion. Por el contrario: “la
distribucion de las horas de trabajo serd facujpaidativa del empleador y la
diagramacion de los horarios, sea por el sistemardes fijos o bajo el sistema rotativo
del trabajo por equipos no estara sujeta a la prautorizacion administrativa” (art.
197, ley 20.744, 1974, t.0. 1976).

A su vez, el desarrollo tecnoldgico y la incorpadacde maquinaria en el proceso de
trabajo habilitaron la forma de produccion continesidecir, la posibilidad de producir
de forma ininterrumpida en el tiempo. Este procesaibilitdo que el capitalista,

disponiendo de su facultad de organizacion y dioecde la produccion, distribuya la

fuerza de trabajo de modo tal que queden cubikr$a®4 horas del dia.

18 Se evalué también la posibilidad de tomar comadcambr la existencia o no de clausulas relativas al
fraccionamiento de las vacaciones. En todos loyertns analizados se incorporaba esta posibilidad,
aunque con variaciones respecto de los términoslajwendicionaban. Queda pendiente a futuro la
evaluacion de la posibilidad de incorporar comacdadores dichas condiciones, tales como cantidad de
dias minimos de cada periodo fraccionado, necedielatuerdo formal del trabajador u otras.

19 El articulo 204 de la ley 20.744/74 t.0. 1976 eisize: “Queda prohibida la ocupacién del trabajador
desde las trece (13) horas del dia sabado hasteitagcuatro (24) horas del dia siguiente, salndas
casos de excepcion previstos en el articulo precedelos que las leyes o reglamentaciones prewsan,
cuyo caso el trabajador gozarda de un descanso osateeio de la misma duracion, en la forma y
oportunidad que fijen esas disposiciones atendienda estacionalidad de la producciéon u otras
caracteristicas especiales”.



Como parte de este proceso, han aparecido y sgemenalizado a distintas ramas de la
produccion diferentes mecanismos que tienden anmayael tiempo de trabajo y de
descanso en funcion de ordenarlos segun esta miéduwmontinua y sus ritmos, y cuya
consecuencia mas general es el trastrocamient\déd cotidiana del trabajador, de su
posibilidad de planificar sus tiempos de trabagegcanso, y un mayor desgaste de su

fuerza de trabajo.

En este sentido consideramos tres de estos meacaidrs turnos rotativos, el turno

americano, y el banco de horas.

Resulta claro que cada uno de ellos implica enitésnde prever y planificar el
descanso y el ocio, una situacion por demas deasflalorespecto a una jornada diaria y
fija de ocho o nueve horas durante cinco o sessH#manales; sin embargo, resulta mas
dificil determinar una graduacién entre esas tmsones, ya que se deberian tener en
cuenta varios factores de analisis extra, en paléeionados con las caracteristicas de
la rama de actividad, en parte relativos a la foremaque los mecanismos son
implementados, por ejemplo, si los turnos rotats@s organizados de forma semanal o

mensual, si deben ser comunicados con o sin aatidip, entre otras.

Pero como la existencia de cada una de estas maded puede ser negociada junto
con el pago de un plus salarial, consideramos guensuentran en peores condiciones
quienes trabajan bajo alguna de ellas respectaui@aes no, pero mas aun quienes ni

siquiera reciben una compensacion salarial por ello
a) Turnos rotativos

Bajo esta modalidad, la jornada legal (48 horasasaites) se divide en turnos
(matutino, vespertino y nocturno) y un mismo traday desarrolla sus tareas
alternativa y sucesivamente en cualquiera de elloforma rotativa: por ejemplo, un
periodo de dias en el matutino, otra en el vespestiel siguiente, en el nocturno; lo

gue supone una variacién constante de su rutinarsgm
b) Turnos americanos

Los turnos americanos son una forma de organizgrteada que no se corresponde

directamente con los cinco dias y medio semanaiegbilita la ley (lunes a viernes y



sdbados hasta las 13 horas). Una de las conseasiafeiesta modalidad es que la
semana laboral va comenzando y terminando sucesitaren dias diferentes a medida
gue transcurre el calendario. Por ejemplo, si jseein seis dias corridos de trabajo y
luego dos de descanso, un trabajador que desasusldareas de lunes a sabado y
descansa domingo y lunes, a la semana siguienezatrhbajar de martes a domingo y
descansar lunes y martes, y asi sucesivamentelacoonsecuente alteracion de sus

rutinas.
c) Banco de horas

La regulacion de la jornada laboral a través dgkesia de banco de horas o jornada
promedio permite que los empleadores distribuyatieeipo de trabajo en base a un
total de horas mensuales o anuales prefijado, &l puede ordenarse de distintas
maneras a lo largo de ese periodo, teniendo cotco (imite legal el descanso de 12
horas entre una jornada y otra. Esto permite ataiagxtender o reducir el tiempo de
trabajo en funcién de las necesidades del procestugtivo, haciendo que el obrero
trabaje mas horas en determinados momentos d€baffid mes) que en otros. De esta
forma, se diluye la jornada diaria o semanal, cdambién la existencia misma del
turno de trabajo. A su vez, en la medida en qusensupere el total de horas mensuales

0 anuales establecidas, el empleador se eximegade paras extras.

4.1.2. Organizacion disciplinaria del proceso de trabajo
4.1.2.1. Sub-dimension

Esta sub-dimension remite a la forma en que la esapcapitalista organiza el trabajo,
no en términos técnicos (a lo cual es dificil apratse a través de la fuente utilizada),
sino en términos disciplinarios. Dicha organizaciéemite a su vez en general, al
poder, en principio irrestricto, de planificaci@hreccion y control del capitalista sobre
los trabajadores, y en especial, a la forma pdatique instrumenta para consumir esa

fuerza de trabajo que le es proporcionada.

En esta sub-dimension se desarrollara entoncesyarinente la cuestion de como se

organiza la disciplina en la fabrica bajo el despod del capital (la cual puede asumir



distintas formas, aun con la misma base técniag)éylimitaciones a ese despotismo

logran imponer los obreros (precisamente, medisugeaespectivos conveni6s)

La negociacion de mecanismos que controlan y Immi@aprerrogativa patronal sobre
este proceso parecen constituir un buen indicadocagha, ya que la posibilidad de
intervenir en la organizacién disciplinaria delb@go significa para los trabajadores un

mayor control sobre las formas en que se potemitdlsu propia competencia.

Efectivamente, el control sobre estos mecanismonsrgemejores condiciones para las
negociaciones de las condiciones de trabajo dguwetm) afectando directamente el

grado de fortaleza de la organizacion sindical.
4.1.2.2. Indicadores

La regulacion laboral argentina no contempla e$ipaciones precisas sobre la forma
en que el capitalista debe realizar el consum@ diedrza de trabajo una vez comprada.
Solo existen tres articulos de la Ley de Contraolthbajo que refieren a este tema
bajo las figuras de “facultad de organizacion”.(éd), “de direccion” (art. 65)” y “de
modificar formas y modalidades de trabajo” (art).@n los mismos se plantea que
dichas facultades son exclusivas del capitalistengre y cuando no perjudiquela *
preservacion o mejora de los derechos personajestrymoniales del trabajador’{(art.

65) “ni causen perjuicio material ni moral al trabajado(art. 66).

Frente a este marco de enunciados generales, seorgenios colectivos los medios a
través de los cuales los trabajadores pueden estabtiertas especificaciones que

limiten la arbitrariedad del capital en la organida de la jerarquia y disciplina laboral.

Partiendo del supuesto de que seran las capas coamdadas las que tendrdn mas
posibilidad de incidir en la limitacion de esasrpgrgativas, intentamos medirlas en dos
planos: por un lado, en la organizacion jerarqdieguestos y tareas, y por otro, en la
promocién entre puestos. Como parte de la primaglbaervamos la existencia de
cladusulas que habiliten el trabajo en equipos wlagl la polivalencia o la

subcontratacion de trabajadores. Respecto de lmdagnos enfocamos en la existencia

% Nos referimos a limitaciones sobre el régimeniglisario del denominado “cédigo fabril” (ver Marx,
C., El Capital, Capitulo XIII “Maquinaria y grandastria”, punto 4 “La fabrica”)



de pagos por reemplazos de categorias superiatesmecanismos de promocion por

reemplazos, y en los criterios especificos de poddmo

. Organizacion jerarquica de puestos vy tareas

La organizacion jerarquica del régimen fabril ea de las formas bajo la cual el capital
desarrolla su mando y la disciplina sobre el ej@rabrero; pero a la par, aun bajo esta
misma forma escalafonaria impuesta, los trabajadofgeeron logrando fijar

determinadas condiciones laborales atribuidas erm@tados puestos dentro de esa

jerarquia laboral, alcanzando asi cierta limitacéharbitrio del capital.

Efectivamente, esta delimitaciébn constituye un agade los trabajadores sobre las
prerrogativas de la patronal, en tanto fija lasdomiones de consumo de su fuerza de

trabajo y limita la capacidad del capital para geoizar la produccion.

Por esta razén, una parte de la ofensiva sobreoladiciones de trabajo ha tendido a
buscar quebrar esta relacion entre jerarquia dezdsede trabajo y condiciones
laborales, a través de la fractura de su unidadnicg entre distintas porciones de
trabajadores (mediante la subcontratacion) o &ésrae la disolucion o supresion del

escalafén (mediante la polivalencia o la instruraeign de equipos de trabajo).

Asi, cuanto menos explicitas se encuentren lagteaisticas de los puestos y las tareas
gue desarrollan los trabajadores, y cuanta mayumtratedad tenga la empresa para
mover e intercambiar puestos de trabajo o deskatida relacidon entre puestos y

salarios, menor sera la posibilidad de los tralmggide limitar la competencia que se

plantea entre si misnfds
a) Trabajo en grupos, equipos o células

Las células o equipos de trabajo constituyen umadode organizar la produccion a
través de pequefios grupos de trabajadores paru#bss se proponen determinados
objetivos o resultados que deben alcanzar a traeesu propia organizacion y
supervision. Esta modalidad interioriza y fomerdavigilancia y control entre los

mismos trabajadores. Mediante la eliminacion dgdemrquias y las responsabilidades

I Dado que la clasificacién de categorias y puesto&rgentina esta presente en todos los convestios,
existencia 0 no, no puede ser tomada ella misma ¢odicador.



diferenciales, se genera una mayor competencizatial logra asi un disciplinamiento
mayor del trabajador, que interioriza los propioscanismos de control. Bajo una
aparente transferencia de las funciones de planiéo, direccién y control, se logra
que los propios trabajadores deban auto-regularsesponsabilizarse de éxitos y
fracasos. Por ello se considera en peores condiianaquellos trabajadores cuyos

convenios estipulan esta modalidad.
b) Polivalencia

La polivalencia, multifuncién o poli-multifunciéres una forma en que la patronal
tiende a borrar o diluir las categorias del esoalafMediante esta figura los
trabajadores, aun cuando tengan un puesto cormigpd® a una categoria especifica,
deberan estar disponibles para hacer otras tarems pgyedan ser asignadas
arbitrariamente por los empleadores.

La polivalencia puede darse al interior de una raisrategoria profesional o entre
categorias diferentes; este Ultimo caso se suelendaar mas bien como “movilidad

funcional”, ya que los trabajadores pueden deseamptdieas de categorias tanto
superiores como inferiores a la propia. Aunqueola sxistencia de polivalencia indica
menores limites para el arbitrio del capital y pade, condiciones menos favorables
para cualquier trabajador, la “movilidad funcionaKpresaria peores condiciones aun,
ya que permite la posibilidad de que el trabajadesempefie tareas que se
correspondan con otros niveles en la escala denenaciones, incluso aquellas tareas

de categorias inferiores a la suya.
c) Subcontratacién

La subcontratacion es una de las modalidades pssild contratacion de trabajadores,
la cual consiste en una relacion trilateral, donda empresa subcontrata a otra que, o
bien proporciona una determinada cantidad de @dbags para producir un bien o
prestar un servicio (agencia de personal), o biepgrciona sus propios servicios como

empresa para realizar una parte del proceso dgdrébrcerizacion).

En Argentina, a pesar de que existe regulacioreptsple la responsabilidad solidaria

entre las empresas bajo esta relacion, ésta namtgarague los trabajadores de la



contratante y la contratista queden regidos potigio convenio colectivo de trab&o
Por eso, esta modalidad otorga al empresario ldtéacde fragmentar formalmente al
colectivo obrero bajo distintas figuras contraagatorrespondientes a empresas de
otras ramas de produccion, y por ende, reguladosdierentes convenios. Estas
diferencias legales entre los trabajadores redunglandiferencias salariales, de
condiciones generales de trabajo y de encuadraonsamdlical. A su vez, potencian la
competencia entre los trabajadores al suprimiroleerencia organica y, por ende, la

congruencia entre las condiciones contractuales.

Es por ello que es esperable que, dentro de susljgagles, las organizaciones obreras
tiendan a limitar la contratacion de trabajadoreggmecientes a otras empresas 0 a
empresas que realicen parte del proceso de tratb@jojanera tal de lograr mejores
condiciones laborales a través de la vigencia iggeatel convenio colectivo para el

conjunto de los trabajadores.

. Sistema de promociones

Otra de las formas en que los trabajadores harzagarsobre el control absoluto de la
patronal sobre la organizacion jerarquica del jmamite a la intervencién en los
criterios y formas de ascenso de los trabajadared escalafon. Efectivamente, la falta
de reglas claras en la promocion genera un esmiiarbitrariedad en el cual el
empleador puede decidir discrecionalmente sobralis&ribucion de los distintos

trabajadores, y potencialmente, sobre la remur@rade cada uno de ellos,

recompensando o penalizando arbitrariamente awou®s.

?2«Quienes cedan total o parcialmente a otros ebéstimiento o explotacién habilitado a su nombre,

contraten o subcontraten, cualquiera sea el aetdeqgé origen, trabajos o servicios corresponégeatia
actividad normal y especifica propia del establéaio, dentro o fuera de su ambito, deberan eaigins
contratistas 0 subcontratistas el adecuado cungiimi de las normas relativas al trabajo y los
organismos de seguridad social. Los cedentes,atstéis 0 subcontratistas deberan exigir ademas a s
cesionarios o subcontratistas el nimero del CéUigico de Identificacion Laboral de cada uno de los
trabajadores que presten servicios y la constateipago de las remuneraciones, copia firmada de los
comprobantes de pago mensuales al sistema de Uadselysocial, una cuenta corriente bancaria de la
cual sea titular y una cobertura por riesgos ddddjo. Esta responsabilidad del principal de ejeete
control sobre el cumplimiento de las obligaciones tienen los cesionarios 0 subcontratistas resuect
cada uno de los trabajadores que presten servitiogpdra delegarse en terceros y debera ser dshibi
cada uno de los comprobantes y constancias a pddidmbajador y/o de la autoridad administratia.
incumplimiento de alguno de los requisitos haraspoesable solidariamente al principal por las
obligaciones de los cesionarios, contratistas @mutbatistas respecto del personal que ocuparda en
prestacion de dichos trabajos o servicios y queefuemergentes de la relacién laboral incluyendo su
extincién y de las obligaciones de la seguridadaogt.ey de Contrato de Trabajo, art. 30).



A continuacion se desarrollan tres aspectos eogugabajadores intentan incidir sobre
la movilidad dentro de la jerarquia fabril y losterios de la promociéon dentro del
escalafon.

a) Pago de reemplazos segun categoria superior

La ausencia temporal de un trabajador, por el raajive fuese, deja vacante un puesto
de trabajo con sus tareas correspondientes. En dmspie el empleador no pueda
repartir esas tareas entre los trabajadores restastbrecargandolos, puede determinar
gue ese puesto sea cubierto por un trabajador aleatagoria inferior. De esta manera
logra disminuir el salario efectivamente pagadogsa tarea, a menos que se establezca

el pago de adicionales.

Asi, se encontraran en mejores condiciones aquelbsjadores que logren negociar

este plus salarial para la cobertura de un puestoajor jerarquia.
b) Promocién por reemplazos

Las situaciones de reemplazo descritas anterioeneméden prolongarse por largos
periodos de tiempo. Se encontraran en mejores @onds aquellos trabajadores que
logren asegurar la posibilidad de promocién par@rgs hayan cubierto un puesto

superior.
c) Criterios de promocién

Los criterios de promocion son los requisitos gabeth cumplir los trabajadores para
estar en condiciones de ascender a una categpge@uAquellos criterios que limiten

la discrecionalidad patronal ofrecen condiciones fagorables para los trabajadores.

Uno de los criterios mas generalizado en los cdogers el que refiere a la
“antigiiedad” en el puesto de trabajo. Consideraques es el mas favorable para los
trabajadores, ya que es el mas independiente debitrariedad patronal. Este rasgo
gueda mas claro cuando se lo contrapone a aqueilesos vinculados con resultados
de evaluaciones de desempefio y de conceptos, ¢dales los de “capacidad”,

“idoneidad”; “competencia”, cuya definicion y meiic queda ajena a los trabajadores.



Aun asi, entendemos que la situacion menos fawwmrdlla que no establece criterio

alguno de promocién, quedando a completa discrakizt del empleador.
4.2. Mecanismos de supervision obrera

La asimetria entre capital y trabajo se expresditznmen el contenido del contrato de
trabajo, y por extension, del convenio colectivo tlabajo. Mientras que las
obligaciones de los empresarios, mas alla del dom®ito de las normas legales
generales, son pocas pero precisas (compromisog sobntos y formas de pago
salarial, respecto de otorgamiento de vacacionedicgncias especiales y de
cumplimiento de otras ventajas adicionales puns)ales trabajadores poseen como
obligacion el cumplimiento de disposiciones impsasj ambiguas, flexibles. Esto no es
otra cosa que la explicitacion, bajo la forma decantrato aparente entre iguales, del
atributo del control y la direccidon por parte deplaronal, y de su contrapartida, la
obediencia por parte de los trabajadores, que veeléérminos generales su capacidad
para trabajar sin mayores especificaciones. El maothre la fuerza de trabajo puede
ser relativamente acotado en términos legales, feramente amplio en términos de

disciplina del obrero al despotismo del capital

Hasta aqui vimos y desarrollamos distintas dimemsiaelativas a la negociacién de
algunas de estas limitadas condiciones que tieadespecificar la compra venta de la
fuerza de trabajo de la clase obrera, las cualesiisino tiempo servirian como

indicativos de capas.

Sin embargo, precisamente porque la falta de da@mexon de los contratos en lo
referido a la compra venta de fuerza de trabajagrea la prerrogativa patronal en la
organizaciéon del proceso laboral, los trabajadtmescan desarrollar y plasmar en la
negociacion colectiva mecanismos de supervisioerabmediante los cuales puedan

establecer limites a esta imprecision.

De todas formas, son necesarias algunas aclaraciespecto de estos mecanismos de
supervision presentes en la negociacion coleckea.un lado, lejos estamos aqui de
hablar de un “control obrero” del proceso produxtiincluso dentro de este marco

corporativo estrecho, los intereses reconocidosgpaegociacion colectiva son sélo una

2 \er Hyman, op. cit., p. 35.



parcialidad cercenada del conjunto de interese$adease trabajadora, incluso de
aquellos expresados gremialmente. De hecho, lesesds expresados por la propia
organizacion sindical exceden lo negociado en es&zmnismds.

Por otro, se trata de mecanismos que solo puedamptse mediante la acumulacién
objetiva de fuerzas y la disposicién al conflicitb.que sélo pueden sostenerse en el
tiempo en tanto se mantengan dichas condicionescal@ulacion y disposicion. Aun

asi, la correlacion de fuerzas en un momento dae@dedar lugar a un acuerdo que
luego no pueda refrendarse efectivamente en todes adeterminados lugares de
trabajo. Es decir, contar con estos mecanismos mplica necesariamente Ssu

utilizacién; sin embargo, en términos generale$aetble suponer mejores condiciones
para aquellos trabajadores organizados en sindicgie los negocian por sobre
aquellos sindicatos que no lo hacen. E incluso can dasos en que se acuerden
mecanismos de supervision, la forma que asumanepureticar distinto grado de

fortaleza sindical, elementos que nos remiten @dbuts de diferentes capas del

proletariado.

A continuacion agrupamos en dos grandes sub-diowesi distintas formas de
supervision que los trabajadores negocian coleotvdée con la patronal:
representacion en el lugar de trabajo y constituai@ instancias de supervision

especificas.

4.2.1.Representacion en el lugar de trabajo
4.2.1.1. Sub-dimension

Uno de los limites mas importantes a las prerregstde la patronal es justamente la
implantacion de cuadros de la organizacion sindiealos trabajadores en el lugar de
trabajo. Al formar parte de la organizacion progealos trabajadores, la existencia de
estos cuadros, su numero y sus funciones no seeredulo pautado en la negociacion
colectiva. Pero a través de estos cuadros es passihblecer por parte de los obreros
mecanismos de control en relacion a: 1- que se lkeumips acuerdos pactados en el

4 De hecho, los representantes de los trabajaddegales en el lugar de trabajo pueden constituir
organos contemplados en los propios estatutos da sidicato y estar sujetos a regulaciones que
exceden las contempladas en el respectivo convBxeida misma manera, cada organizacion sindical
puede contemplar distintos 6rganos de analisis gsamamiento de distintos aspectos laborales
(liguidacion de salarios, condiciones de salud) e¢guladas por sus estatutos y no por los coageni



convenio colectivo de trabajo; 2- que las impreciss en relacion a la compra venta de
la fuerza de trabajo no se traduzcan en érdeneagreates o fuera de lo tolerable por la
sociedad en un momento histérico dado. A la veardmnizacion in situ de quienes
forman parte del proceso de trabajo inmediato, permistematizar un mayor
conocimiento sobre €l mismo, que luego puede llagaslcarse mas acabadamente en

los contratos colectivos de trabajo.

4.2.1.2. Indicadores

La presencia de delegados y comisiones internéssdagares de trabajo constituye un
rasgo de la forma que asume la organizacion sindic#rgentina. Luego de décadas
de historia, los delegados sindicales se conwnti@n un mecanismo que ha servido al
mismo tiempo, para expandir la organizacion sirdditacia el conjunto de los
trabajadores, para coordinar el conflicto genesaltambién para potenciar la

participacion del conjunto de los trabajadores rbeti¢ la estructura sindical.

De hecho, la inexistencia de legislacion durantemkayor parte de la historia del
movimiento obrero argentino, no fue un obstaculsapgue las organizaciones
sindicales promovieran la presencia de delegaddsseinigares de trabajo. En muchos
casos, dicha presencia era reconocida por los adgies a través de la negociaciéon
colectiva, donde se establecian algunas pautasspaf@ancionamiento, tales como la

cantidad de delegados, y ciertos procedimientasdamo.

Aunque también existieron algunas normas previagnémé recién en el afio 1988 que
la Ley de Asociaciones Sindicales regulé con maweel de detalle la actuacion de los
representantes de los trabajadores en los lugargalthjo, reconociendo juridicamente
un dato caracteristico: el doble canal de reprasgnt. En Argentina los delegados de
los trabajadores en los lugares de trabajo soreseptantes, al mismo tiempo, de los
trabajadores ante el sindicato y el empleador, pantbién del sindicato frente al

empleador y los trabajadores.

La Ley de Asociaciones Sindicales (nro. 23.551f88)amenta los aspectos vinculados
a la “vida sindical”’ y, especificamente, entre &wHculos 40 al 52 inclusive, regula la
actuacion de los delegados sindicales en los lagdeetrabajo. A lo largo de los

mismos, se estipula: a quiénes van a represemtateyquiénes; cuales son los requisitos



para ejercer el rol de delegado sindical; cuant@mduos mandatos; cuales son los
derechos que tienen a lo largo del mismo; qué atiligpes tienen los empleadores para
facilitar la funcibn que deben cumplir los delegadp la cantidad minima de

representantes por establecimiento. También spuksti mecanismos de tutela para

delegados y activistas.

Complementariamente, los convenios colectivos @siipotros aspectos relativos a la
actuacion de los delegados para con sus compayiaasnpresa (forma y periodicidad
de reuniones con la patronal y con los trabajaddoema de ejercer los reclamos,
limitaciones a la circulacion en el establecimienttc.). Dentro de estos aspectos
también se encuentran aquellos que permiten amaiarondiciones fijadas en la ley.
Entre ellos, se decidio seleccionar aquellos imttioes que permitieran dar cuenta de la
cantidad de representantes y tiempo disponiblenmxdos legalmente para ejercer
estas funciones, a través del nimero de delegadds $a cantidad de trabajadores por

establecimiento y el nimero de horas pagas queuseda para cada uno de ellos.

+ Cantidad de delegados por establecimiento

La cantidad de delegados que pueden represerdartbajadores esta regulada por la
Ley de Asociaciones Sindicales, dependiendo del endnde trabajadores en el

establecimiento. El articulo 45 establece que: ritjeel0 y 50 trabajadores, como

minimo debe haber un delegado; 2) entre 51 y ldlfajadores, como minimo debe

haber dos delegados; y 3) si hay mas de 100 tddram como minimo debe haber un
delegado mas cada 100 trabajadores.

En este sentido, entendemos que todos aquelloseimsy que regulen sobre esta
materia aumentando la cantidad de delegados pablesimiento ofrecen mejores

condiciones.

. Crédito horario maximo a delegados

Al estar estipulado el ejercicio de la representade los delegados sindicales en los
lugares de trabajo, resulta evidente que los empiea intentaran incluir regulaciones
que puedan prever y manejar la actuacion de losyosien los establecimientos, entre

ellas, el tiempo que estos trabajadores destimemplir estas funciones gremiales.



Este indicador se define como la cantidad de tienpggomitida y otorgada por el
empleador, que tienen los delegados o miembrosadeomision interna de un
establecimiento para dedicarle a las actividaddsdid@e gremial, sin que el mismo sea

descontado de su salario.

La Ley de Asociaciones Sindicales establece qualébsgados tienen derecho a una
cantidad de horas pagas para realizar tareas desmiasostiene que la cantidad de
horas debera ser negociada en los convenios emedle trabajo (articulo 44 de la ley
23.551). Al no estar establecido ese tiempo eayladualquier definicion del mismo en
un convenio indica mejores condiciones, las cugl@sden ser ordenadas segun la

cantidad de horas previstas.

4.2.2.Constitucion de mecanismos de supervision sindical
4.2.2.1. Sub-dimension

Otra forma de limitar la prerrogativa de la patiosa el lugar de trabajo refiere a la
negociacion de diferentes mecanismos que le pernaitéas organizaciones obreras
participar en decisiones ligadas a aspectos pasctdl proceso productivo: compra de
fuerza de trabajo, su desgaste y consumo prodyctico El grado en que estos
mecanismos permiten relativamente acotar la arigittad de los empleadores en el
control, la planificacion y la direccion de la pundion, son expresion de fuerza

sindical, en buena medida ligada a la capa deéfanghdo de la cual se trate.

Si bien toda negociacion colectiva en cierto sened por si misma una forma de
incidencia, estas clausulas regulan mecanismosiéisps de supervision sindical que
exceden a las funciones de la representacion sinéic el lugar de trabajo que

analizamos en el apartado anterior.
4.2.2.2. Indicadores

La arbitrariedad del capitalista individual estatada por las regulaciones estatales que
expresan el interés del capital en general. Esfiors una serie de normas que
restringen la posibilidad de realizar determinaclmstratos (leyes sobre trabajo infantil
y femenino), que estipulan condiciones de higiesalybridad general (tanto referidas

a las condiciones requeridas para la habilitac®tadactividad como a las condiciones



sanitarias que deben guardar los trabajadoresigesar en determinadas ramas), que
prevén condiciones de seguridad para los trabaadfmoroteccion contra riesgos de
trabajo), etc. Aun a pesar de la existencia des egiemas, en Argentina no existen otras
regulaciones generales similares sobre incidencipadicipacion sindical en la

organizacion del proceso de trabajo a traves dmipervision obrera. En general, los
mecanismos de supervision por parte de los trabagad se basan en conquistas

parciales y rara vez se traduce en leyes gené&tales

De ahi que los mecanismos de supervision a la qoentos referencia suelen ser
establecidos en la propia negociaciéon colectivaciBamente por eso, es de suponer que
las capas mas acomodadas de trabajadores logegaoiar la existencia (y con mayor
grado de atribuciones) de estas instancias. Eswsamsmos pueden ser llevados
adelante por distintos 6rganos con participaciouisal: comision paritaria, comision
ad-hoc, etc. Dado que muchas veces existen inaganon atribuciones similares pero
con nombres disimiles, de lo que se trata es deaeku existencia independientemente

del 6rgano encargado de llevarlas adefdnte

En funcion del analisis de los convenios colectigeteccionamos tres indicadores
referidas a diferentes esferas de supervisiornrimagpa remite a la compra de fuerza de
trabajo (seleccion de personal); la segunda, aesgaste (seguridad e higiene); y
finalmente una tercera que refiere a la propiarueg&ion del escalafon (definicion de

categorias y puestos de trabajo).

. Supervision en la seleccién de los trabajadores

La seleccion de trabajadores por parte de la paires una de los espacios de mayor
arbitrariedad de las relaciones de trabajo. Mé&s @dl las regulaciones generales que
limitan la contratacidbn de determinada poblaciéemi@nina e infantil) o impone

% Por ejemplo, en la provincia de Santa Fe, la B9113/08 estableci6 la conformacién de un Comité de
Salud y Seguridad en el Trabajo en cada empresamptee a mas de cincuenta trabajadores, pero sin
otorgar a los participantes un fuero especial eogitdespido.

% Los mecanismos de supervisién se traducen emtdistdrganos con diferente composicién, distintas
funciones y diversas denominaciones. Luego de dn@pintento de recoleccién de datos, la divesida
de situaciones mostré ser tal que se resolvio guEno relevar segun el caracter de estos orgaimas,
mas bien por el area o esfera de incidencia, Alguleaestas areas fueron finalmente descartadaseporq
resultaron no ser relevantes, en tanto no se amcontregulacionesespecificas, por ejemplo, en la
incidencia en la administracion de sanciones disecipas 0 en decisiones relativas a promociones
escalafonarias.



condiciones en sus caracteristicas (por ejemplbatditacion sanitaria o educativa), el
capital cuenta con la posibilidad de decidir quétira y quién sale del espacio de

trabajo y cuanto dura su permanencia.

Esta prerrogativa se basa en la necesidad por galteapitalista de asegurarse la
inclusién en el proceso productivo de trabajadas perfiles determinados. En este
sentido, la seleccion hace al caracter del capaalo comprador de una mercancia,
pero también a la atribucién de las funciones @glital como director del proceso
productivo (segun determinadas necesidades deoliugrion) pero bajo una forma
despdtica, y de alli que las caracteristicas dduesaa de trabajo no s6lo hagan a sus
rasgos productivos sino a su grado de disciplima.|® cual, el espacio de seleccion
puede ser utilizado por los empleadores para fratganecolectivos de trabajadores

organizados o desalentar la sindicalizacion gremial

En algunos convenios, no obstante, los sindicaansldégrado establecer criterios para
incidir en la seleccion, que limitan esta prerrogapatronal, estableciendo prioridades
o preferencias a la hora de contratar nuevos adbegs. En este sentido, la existencia
de un mecanismo de “bolsa de trabajo sindical”,ddola afiliacién constituye una
condicion de la seleccion es indicador de fortalszalical, ya que garantiza una
afiliacion generalizada y permite que los desocapadel gremio puedan volver a
insertarse en la actividad. Otra forma de defengaocativa en la seleccion de la fuerza
de trabajo es la preferencia por miembros de Ipipfamilia obrera, que no sélo hace a
garantizar la subsistencia en los propios hogaies, que permite garantizar cierta
cohesion del colectivo obrero, aunque en menorogyaeh forma mas restringida que la

“bolsa de trabajo sindical”.

. Supervision de las condiciones de ambiente lalyosalud de los trabajadores

Una de las formas que ha encontrado el sindicatipeidir en las relaciones laborales
dentro de la empresa es mediante su participaci@omisiones con representantes de
los trabajadores y de los empleadores sobre higyeseguridad. En este tipo de
espacios se disputa la forma y el grado del desgiestla fuerza de trabajo. Como
sefialamos a propdsito de la determinacion de lasiagg sus limites son elasticos. El
menor desgaste durante un mismo periodo supondogavareros un aumento del valor

de la fuerza de trabajo en relacion con el preamlqs empleadores pagan por ella. La



existencia de determinadas normas especificas gjogan las condiciones sanitarias de
higiene y la seguridad contra accidentes de trabapita la tendencia del capital a
despilfarrar la salud y la vida de los trabajadoi®s todas formas, los ambitos de
incidencia de estas comisiones son muy variableasya cierto punto dependen de la
rama en que se encuentren insertas: desde loscpErjimpuestos por el ritmo de
trabajo hasta la sugerencia de regulacion de erftades laborales tipicas, pasando por
mediciones de impacto de riesgos para los trabaiedo En términos generales,
posibilitan una herramienta para controlar la forera que se realiza el trabajo,
denunciar préacticas riesgosas para los trabajadgrgsarticipar activamente en

propuestas para resolver dichas situaciones.

Estas comisiones pueden organizarse peridédicamentenstituirse ante un hecho
determinado (como la ocurrencia de un siniestraa ceValuacion del impacto de
innovaciones en el proceso productivo). Pero eriquoieax caso, genera un mayor
conocimiento por parte de los representantes abrdeo la situacion relativa a la

seguridad e higiene general dentro de la fabrica.

Para observar este indicador en los conveniostoglscse ha elaborado un sistema de
categorias que da cuenta de la existencia de estaisiones mixtas, y en el caso de
existir, las funciones que se le atribuyen, estosepueden o no realizar controles

efectivos, o bien, si solo pueden realizar diago@sty proponer mejoras.

. Supervision en la clasificacidn de categorias \sfmse

Como ya se ha sefialado anteriormente, la definigiolasificacion de categorias que
conforman el escalafébn forman parte del procesmm@nizacion del trabajo que
determina la patronal como parte de sus prernamtidle mando sobre el ejército
obrero. Sin embargo, la regulaciéon de esta clasificn de tareas a su vez funciona
como defensa de los trabajadores, en principioguyaotimita la imprecision sobre el
consumo productivo de la fuerza de trabajo propidod contratos laborales. También
porque funciona como trinchera desde la cual iatemontrarrestar los efectos
desfavorables que, tanto la propia coyuntura sooim@mica como el avance

tecnoldgico, puedan ocasionar sobre la organizatgqouestos y categorias.

" De hecho, la diversidad misma en las clausulasesoigiene y seguridad que incluyen los convenios
hace muy dificil la construccién de observablearafdrizados para su medicién.



De ahi que la explicitacion del sistema de categoyipuestos constituya una parte de
los convenios de trabajo. Pero ademés en ellos,trétvajadores han logrado incluir
mecanismos explicitos de supervision en caso de lgupatronal se plantee su
modificacion parcial o total. El indicador de estsb-dimension estara dado por la

prevision de la constitucion de estos mecanismdgseconvenios laborales.

La siguiente tabla sintetiza los indicadores dessri



Tabla 2: Dimensiones, sub-dimensiones, indicadores

y variables utilizados

Dimensiones

Subdimensiones

Indicadores

Variables

Tiempo de

trabajo

Extensién de la

jornada de trabajo

Horas semanales de trabajo

Dias minimos corridos anuales
de vacaciones y época de

otorgamiento

Distribucién de la

jornada de trabajo

Existencia y caracter pago o no

de turno rotativo

Existencia y caracter pago o no

de turno americano

Existencia y caracter pago o no

Condiciones de banco de horas
legales Existencia y tipo de limitaciones
laborales L a la subcontratacion
, . Organizacion i : i
inmediatas L Existencia o no de trabajo en
jerarquica de puestos ) ]
grupos, equipos o células
L y tareas : : : :
Organizacion Existencia o no de polivalencia
disciplinaria del inter o intra categorias
proceso de Pago o no de reemplazos segun
trabajo categoria superior
Sistema de Existencia de promocién o no
promociones por reemplazo
Incidencia de antigiedad en
criterio para promocion
Cantidad de NUumero de representantes a
y delegados por distintos tamafios del
Representacion o o
establecimiento establecimiento
en el lugar de : _
) o ] Cantidad maxima de horas
trabajo Crédito horario o
. mensuales de crédito a
maximo a delegados
delegados
Mecanismos Supervisiéon sobre Existencia de bolsa de trabajo

de supervision

obrera

Constitucion de
mecanismos de
supervision

sindical

seleccién de

trabajadores

sindical u otros mecanismos de

incidencia sobre seleccion

Supervision sobre
ambiente laboral y

salud

Participacion en comision de
higiene y seguridad y

atribuciones

Supervisiéon en
clasificacion de

categorias y puestos

Existencia y caracteristicas de
instancias de participacién en

clasificacién de puestos y tareas




5. La prueba piloto

Como sefialamos anteriormente, para relevar estagendiones se disefid un
instrumento de recoleccién de datos y se realiz pmueba piloto para evaluar su
funcionamiento. La puesta a prueba de este instriines precisamente el eje principal

de este documento.

En términos generales esta prueba buscOé obseryasi s indicadores elegidos
permitian distinguir cualitativamente entre difdesngrupos de trabajadores, y b) si

esos rasgos observados en cada grupo podian @g@Enjerarquicamente segun capas.

Para realizar esta prueba se eligieron entoncéaasos segun los siguientes criterios
de seleccion. Puesto que el caracter mas o mepasodado o pobre de las capas del
proletariado se asienta en el grado de desarrellagifuerzas productivas en las ramas
de actividad en las que se encuentran ocupadasiineér criterio consistié en la
seleccién de dos ramas de alta productividad ydddsaja productividad. Sin embargo,
la comparacién entre grandes ramas muy disparessnespecialmente en términos de
su grado de subordinaciéon al régimen capitalistspgae eventualmente podria
identificar elementos que a grandes rasgos peramticaracterizar y ordenar a sus
trabajadores en términos de capas, tal vez podrfairtar jugando en contra de la
aplicabilidad del instrumento a otras situacionesdad estuvieran en juego diferencias
mas sutiles. En tanto que aqui no estamos aun rmsddentificar y clasificar al
conjunto del proletariado segun capas, Sino que em@®ntramos en una etapa
preliminar de la recoleccion de datos, optamos gmver a prueba las mediciones
resultantes de la aplicaciéon del instrumento a&ésale la contrastacion entre situaciones
relativamente mas uniformes, de manera de obséasa qué punto permitia medir
diferencias menos gruesas que las que seria pesibtantrar entre grandes esferas de
actividad. Por esta razén, en funcion de garantiExto grado de uniformidad en el
conjunto seleccionado, se circunscribieron lasrouaimas a la industria manufacturera,
considerando que el grado de desarrollo de laidividel trabajo social en la misma da
lugar a situaciones relativamente disimiles pero wen contexto de relativa
homogeneidad, evitando la desproporcion evidente mpdria surgir del contraste

respecto de otras ramas tales como las del com@fomservicios personales.



Complementariamente, puesto que las condicionemntag pueden ser resultado de una
negociacion colectiva originada en distintos momenhistéricos, se seleccionaron
convenios negociados en diferentes periodos. Bp@re de los convenios actualmente
existentes son posteriores a la ofensiva sobrecdasliciones de los trabajadores,
generalmente conocida como “flexibilizacién labbfalEn términos normativos, dicha
ofensiva puede ser fechada aproximadamente a paittiafio 1991 y consistié en la
sancion de legislacion laboral y la consecuenteodiniccion de clausulas en la
negociacion colectiva que estipulaban contenidgsestvos para los trabajadores en
términos de jornada de trabajo, formas de conirfatag organizacién del trab&b
Aunque posteriormente nueva legislacion revirticciggmente dichas normas (Ley Nro.
25877/04), los contenidos “flexibilizados” persisten convenios colectivos negociados

hasta la actualiddd Con todo, y aun cuando similares contenidos puéwder sido

%8 Esta conceptualizacion, aunque ha procurado unaeg aproximacion, parece oscurecer mas que
aclarar su objeto de estudio. En primer lugar, pedg nocidon misma de “flexibilizaciéon” fue introdda

por la propia burguesia para difuminar el caraegresivo que los cambios introducidos como pagte d
su ofensiva tenian sobre la clase trabajadora.eganslo lugar, porque, aun cuando se despoje a este
concepto de su caracter apologético y se asumarddter degradante del proceso que encubre, engloba
un conjunto de transformaciones que, si bien atafik@nfuerza de trabajo, refieren a esferas clamgame
distintas: las formas contractuales en que la éudeztrabajo circula en el mercado de trabajo ¢peo, si

se “flexibilizan” los despidos mediante la reducci eliminacion de indemnizaciones), el desgaste de
esa fuerza una vez puesta en funcionamiento (siflegibiliza” su tiempo de uso mediante
modificaciones en los periodos de descanso seraamalal), la forma que adopta el consumo productivo
de la fuerza de trabajo (si se “flexibiliza” laffioa en que se organiza la produccion mediante caneinio

el propio proceso de trabajo), etc. El englobamiei estos diferentes procesos bajo la categosiaani

de “flexibilizacién” tiende a obviar el analisis theforma en que se relacionan entre si, destacamuio
articulacion entre ellos su simple coincidenciaiermomento histérico determinado. Si bien todo esto

ha impedido avanzar en el conocimiento del dedaryopersistencia de la introduccién de “condic®ne
flexibles”, todavia resta mucho por avanzar eroabcimiento del caracter que asume este proceso.

*Una investigacién basada en la forma de articutaeidtre las caracteristicas de la regulacion de la
estructura sindical y de la negociacion colectiias/relaciones de fuerzas sociales en Argentinia en
segunda mitad del siglo XX sefiala que es posilsiéenduir entre dos grandes periodos: el primeroeen
1945-1975, caracterizado por condiciones creciesméenfavorables para la accion sindical y para la
cristalizacion de conquistas laborales para losajeslores, y el segundo, entre 1976-2001, donde las
condiciones se tornaron crecientemente adversas pragujo una reversion parcial de las conquistas
alcanzadas en la etapa previa. Sin embargo, detgre@ste segundo periodo,las primeras formas
regresivas se sustentaron en la anulacion yaeigtn de la negociacidn colectiva, por lo menogsehas
restitucién legal en el afio 1988, por lo que lanlwas en los contenidos negociados recién comeeari
a hacerse efectivos con la sancién de la Ley Natide Empleo (Nro. 24.013/91) y otras normas
subsiguientes. En ese contexto, los convenios fiom@ntre 1988 y 1991 habrian conservado,en tésmino
generales, las caracteristicas de la etapa ant@@Campos, Luis, “Estructura sindical, negociacion
colectiva y relaciones de fuerza. Un andlisis dérdgectoria de las formas de organizaciéon y accion
sindical en el largo plazo, Argentina 1945 — 20Q#%is ante el Doctorado en Ciencias Sociales de la
Facultad Latinoamericana de Ciencias Socialesndefa en Buenos Aires, en junio de 2010, p308)y ss.

%0 Campos, Julia; Campos, Luis; Campos, Mariana yil&ia Jimena, “La negociacién colectiva en
laposconvertibilidad: algo mas que merasdisputlsiskes”, en Delfini, Marcelo y Montes Caté, Juan
(comps.), Recomposicion sindical y respuestas del capitalAggentina ¢hacia nuevas relaciones
laborales? Universidad Nacional de General Sarmiento, Ldsd®mes, 2015.



introducidos en algunas ramas mediante otras Véess como acuerdos parciales
posteriores 0 mediante la negociacién por emprgsasisten en ellas en vigencia aun
convenios que datan del periodo previo a la intoidm de la “flexibilizacién laboral”.

Por esa razon, se considero en la seleccion dmasms un criterio temporal, de manera

de no restringir la mirada a negociaciones efeesiadlo en el periodo historico actual.

A continuacidon se muestran los gremios seleccionhadpartir de la combinacion de

ambos criterios:

Tabla 3: Gremios seleccionados para la prueba pilot o

Epoca de negociacion de Productividad de la rama
convenio colectivo vigente Alta Baja
Anterior a la Ley Nacional de e
Quimicos Madereros
Empleo
Posterior a la Ley Nacional )
Papeleros Obreros del vestido

de Empleo

Segun el udltimo censo econdmico realizado en e pafrespondiente a los afios
2004/2005, y considerando la relacion entre valgregado sobre la cantidad de
ocupados, las ramas de “fabricacion de sustangmsductos quimicos” y “fabricacion
de papel y productos de papel” se encontraban E#treinco de mayor productividad
dentro de la industria manufacturgr&En el afio 2003 produjeron 132,2 y 106 miles de

pesos de valor agregado por ocupado, respectivament

En el otro extremo, “fabricacién de prendas deindsrminacion y tefiido de pieles” y
“produccion de madera y fabricacion de productosnidera y corcho, excepto
muebles; fabricacion de articulos de paja y de madts trenzables” se encontraban
entre las cinco ramas manufactureras de menor giiviiad®’. En el afio 2003, la
primera produjo 35,5 miles de pesos de valor agieger ocupado, mientras que la

segunda produjo 33,6.

%1 as otras tres ramas eran: “fabricacién de coquelyztos de la refinacién del petréleo y combustibl
nuclear”, “fabricacion de metales comunes” y “fabdién de maquinaria de oficina, contabilidad e
informética”.

%2 | os otras tres con menor productividad eran: fdary terminacion de cueros; fabricacién de artisul
de marroquineria, talabarteria y calzado y de sarteg’, “fabricacion de equipo de transporte no
clasificados previamente” y “fabricacion de mueblgscolchones; industrias manufactureras no
clasificadas previamente”.



Las dos primeras tienen una productividad que septa entre tres y cuatro veces la de

las dos segundas.

Dentro de cada una de estas ramas se selecciol@ooonvenios vigentes mas
abarcativos: es decir los que fueran de alcancemal@ara toda la rama de actividad.
No fueron considerados en el relevamiento ni lasvenios por empresa ni los de

caracter zonal, restringidos a una jurisdiccioreedjca.

A partir de estas restricciones se determind caulactivo de obreros a analizar
considerando como unidad de identificacién a lawizpcion sindical por cada una de
las cuatro ramas de actividad seleccionadas. Bemo un mismo sindicato puede
entablar negociaciones con diferentes camaras nadd#s) también se selecciono a

aguella asociaciéon que fuera mas abarcativa ddetoada rama.

A continuacion se detallan las partes sindical yopal seleccionadas y el convenio

colectivo firmado por ambas vigente al momentoréeielvamiento:

Tabla 4: Partes sindical, patronal y convenios cole  ctivos analizados

Convenio o o )
. Parte sindical Parte Patronal Negociaciones excluidas
vigente

Unién de y ) o
o Federacion No incluye negociaciones por
Sindicatos de la _ o
) Argentina de la empresa, o por sindicatos zonales
Industria de la ) _ _ )
335/75 Industria de la (Cipolletti y Mar del Plata) ni con otras
Maderera de la ) . )
Madera y Afines patronales (Cdmara Argentina de la

Argentina .
(FAIMA) Industria de Maderas Aglomeradas)

(USIMRA)

No incluye negociaciones por
empresa, ni por sindicatos zonales ni

y con otras camaras patronales
Federacion de i _ )
(Camara Argentina de Fabricantes de
Obreros y L )
Asociacion de Envases de Carton y/o de Papel,
Empleados de la ) _ i _
412/05* . Fabricantes de Tubos y Afines, Camara Argentina de
Industria del Papel, ) )
i o Celulosa y Papel | Fabricantes de Productos Abrasivos,
Cartén y Quimicos

Camara Argentina de Fabricantes de
(FOEIPCQ)

Cartén Corrugado, Camara de
Fabricantes de Bolsas Industriales de

Papel, Camara Argentina del Papel y




Afines)

y No incluye negociaciones por
Federacion ] o
. empresa, ni por sindicatos zonales
Argentina de . _ . )
. Céamara Argentina | (Ciudad de Buenos Aires y
Trabajadores de

. de Industrias adyacentes, Zarate) ni otras camaras
77189 Industrias o i )
o Quimicas y patronales (Cadmara Argentina de
Quimicas y o )
Petroquimicas Fabricantes de Acumuladores

Petroquimicas o ] _
Eléctricos, Camara Argentina de

(FATIQP) : ,
Aguas Lavandinas y Afines)
. y No incluye negociaciones por
Federacion Obrera Federacion o .
] . empresa, por otros sindicatos (Unién
Nacional de la Argentina de la )
. ) de Cortadores de la Indumentaria)
626/11** Industria del Industria de la i .
. ] ) zonales (Cérdoba, Mendoza) ni con
Vestido y Afines Indumentaria y i .
) otras camaras patronales (Camara
(FONIVA) Afines (FAIIA)

Industrial de Peleteria)

* Durante el momento de redaccion de este trabajo, se firmé un nuevo convenio para papeleros (CCT
680/14). Una revisién del mismo mostré que no introduce diferencias en los aspectos relevados respecto
del convenio que tomamos como referencia en este ejercicio.

** Se trata de una reformulacion parcial del convenio N°544/08, que ya habia sido modificado también p or
convenio N°593/10.

Esta seleccion circunscribe los colectivos de asreseleccionados al interior de cada
rama. Esto es, las condiciones legales a analizav@s de las negociaciones colectivas
no rigen para el conjunto de los trabajadores tregiss en cada actividad, ya que una
parte puede estar regido por condiciones estable@dr otros convenios (sea porque
son representados por otros sindicatos, sea psgjtrata del mismo sindicato pero en
negociacion con otras camaras patronales). Estadictones tampoco corresponden
para las negociaciones llevadas adelante por eicailo de referencia pero a nivel de
empresa. De todas formas, en este Ultimo casagdaciacion por actividad establece
un minimo de condiciones para los trabajadores, guenenos formalmente, la

negociacion por empresa no podria menoscabar.

Mas alla de lo expuesto, estas limitaciones no rilbefectar los resultados a fines

comparativos, propoésito para el cual se realizeigaenente la prueba piloto.

Otro aspecto a considerar en la delimitacion de#s®s seleccionados es la temporal.



Los convenios colectivos vigentes son cuerpos cetoplde normas, las cuales son
parcialmente modificadas periédicamente por acgesidre las mismas partes de la
negociacion originaf. Aunque el grueso de la informacién fue recabagartr de los

convenios respectivos, fue necesario analizar dasrdos subsiguientes en funcion de
detectar si contenian 0 no elementos pertinentes mpaestro analisis, fuera porque
modificaban clausulas acordadas previamente o parguorporaran otras nuevas sobre

aspectos no negociados hasta entonces.

A continuacion detallamos por cada gremio, la dadtide acuerdos en los cuales se

detecté informacion relativa a las dimensionesukstio estudio.

Tabla 5: Cantidad de acuerdos que se articulan con los convenios colectivos analizados

Acuerdos
Gremios Con informacion Sin informacién
] ] Total

pertinente pertinente
Madereros 7 35 42
Papeleros 3 9 12
Quimicos 2 23 25
Obreros del vestido 1 14 15
Total 13 81 94

Como se puede apreciar de un total de 94 acuersidls, 13 incorporaban
modificaciones en las dimensiones seleccionadaa paestra investigacion. Buena
parte de los acuerdos descartados correspondiegogiaciones de actualizacion en el

monto de los salarios.

Los acuerdos relevados fueron delimitados temp@natenentre la fecha de vigencia del

convenio colectivo hasta diciembre del afio 2014.

La fecha inicial varia segun el afio de firma dehvamio colectivo, de caracter
relativamente reciente para el caso de los trabegadpapeleros y del vestido (2005 y
2011, respectivamente), y mas alejado en el tierapoel de los quimicos y

petroquimicos (1989) y, mas aun, en el de los neaoe(1975).

% Esta distincién entre convenios y acuerdos edillaada oficialmente y la generalmente aceptada en
los estudios sobre negociacién colectiva (ver NqWi¢. Trajtemberg, D; “La Negociacion colectiva&n
periodo 1991 — 1999", Documento de Trabajo n° Ire&aria de Trabajo, Ministerio de Trabajo,
septiembre de 2000).



La fecha final (diciembre de 2014) corresponde e spitrata del momento de cierre de
las negociaciones luego de la primera coyuntureada del salario real en la industria
manufacturerd luego de un proceso de relativa mejora desdeidés atel afio 2001
(aunque ya se habia producido un periodo de estig® en el lapso 2008-2059)

La observacion de las condiciones de los distigtapos seleccionados a ese momento
podria presumiblemente permitir diferenciar entyeedlas capas que, precisamente por
su posicion acomodada, pudieron atravesar de nmegrera la coyuntura critica,

respecto de las restantes capas de trabajadores.

% Dado que la medicién oficial del indice de predi$*C-INDEC) ha sido objeto de cuestionamientos,
incluso por miembros de la propia comision convacpdr el poder ejecutivo para su diagndstico y
evaluacion (segun “Informe técnico de la Univerdidiie Buenos Aires con relacion a la situacion del
INDEC”, presentado al Consejo Académico de Evatragi Seguimiento, julio de 2010), para el calculo
del salario real se ha optado por el indice altermeelaborado en base a la informacion de nueve
provincias (IPC-9 provincias) por el Centro de ktgacion y Formacion de la Republica Argentina
(CIFRA) (“Propuesta de un indicador alternativarféacion”, CIFRA, marzo de 2012).

% En el periodo 2008-2011 la evolucién de la indastanufacturera se habria caracterizado por el
impacto de la crisis econémica (especialmente €929 el posterior agotamiento del crecimiento del
empleo industrial, a diferencia de lo sucedidozefase previa, de 2003 al 2007. Esta primera fabed
estado marcada por un aumento en el uso de laidagaga instalada (compensando el descenso
producido por la crisis del 2001/02), mientras gnda segunda se habria acelerado el incremerito en
productividad probablemente por cambios tecnol@&gigo organizacionales (Marshall, Adriana y
Perelman, Laura, “El empleo industrial: balanceuda década 2003-2012", ponencia presentada en el
11° Congreso de la Asociacion Argentina de Espstaal en Estudios del Trabajo, Buenos Aires, agosto
de 2013).



Gréfico 1: Evolucién del salario real de los trabaj  adores registrados de la industria

manufacturera. Diciembre de 2001 a junio de 2014
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Fuente: Elaboracion propia a partir de remuneracion desestacionalizada promedio de los trabajadores
registrados en la industria manufacturera (Observatorio del Empleo y la Dinamica Empresarial, Ministerio

de Trabajo, Empleo y Seguridad Social). indice de Precios al Consumidor - Gran Buenos Aires (INDEC).
indice de Precios al Consumidor - 9 provincias (CIFRA).

Una primera contrastacion con datos provenientesti@efuente permite ya observar

diferencias significativas entre los salarios o doupos seleccionad8sSi tomamos

% |os datos corresponden a la serie de remuneracameles publicada por el Observatorio de Empleo
y Dinamica Empresarial (OEDE), dependiente del BMerio de Trabajo de la Nacion para el afio
2014.Debido a que al momento de redaccion de efsterie no se encontraba actualizada la serie anual
de remuneraciones, se tomaron provisoriamenteditus dorrespondientes a septiembre de ese afio.

Esta fuente utiliza datos provenientes del Sistertemrado Provisional Argentino (SIPA) y surge ds |
declaraciones mensuales que realizan los empleadotge la ndmina de trabajadores en relacion de
dependencia para el pago de aportes y contribuzid@®ensidera como base de célculo la denominada
“remuneracion por todo concepto” para cada mesyigpra las deducciones por cargas sociales, e
incluyendo adicionales de periodicidad no mensialtas extraordinarias, viaticos, sueldo anual
complementario y bonificacidon por vacaciones. Lhectura del registro es nacional e incluye al tdeal
trabajadores registrados del sector privado qualesempefian en todas las ramas de la actividad



como medida de resumen el promedio del salario lamensualizado de los

trabajadores registrados correspondientes a catddad es posible observar lo

siguiente:
Tabla 6: Salarios seglin ramas y sub-ramas
2 | Actividad Salario. 2 Rama Salario. 2 Sub-rama Salario.
(@) promedio |O promedio | O promedio
Aserrado y Aserrado y
Maderera $6.742 |3 cepillado de $5.561 g cepillado de $5.561
“ madera o madera
Fabricacion de
hojas de madera
para enchapado;
Fabricacion de fabricacion de
productos de tableros
madera, corcho, $7.671 § contrachapados, $10.129
paja y materiales o tableros laminados,
trenzables tableros de
& particulas, y
~ tableros y paneles
& n.c.p.
Fabricacion de
partes y piezas de
§ carpinteria para $7.691
o edificios y
construcciones
Fabricacion de
g recipientes de $5.018
o madera

econdmica. Por ende, a grandes rasgos el gruesmigetso comprendido coincide con el abarcado por
la negociacion colectiva .Ademas los datos sefidasi siguiendo el sistema de categorias proplasto

el Cadigo Industrial Internacional Uniforme (ClIWn clasificador internacional de ramas y subradeas

la economia, lo cual permite agregar y/o desagnegaas buscando el agrupamiento que mas se acerque
a los convenios de actividad de referencia.

De todas maneras, en la consideracion de estaslasesilariales debe tenerse en cuenta, por un lado,
gue su resultado puede estar influido, no séldgmvariaciones en el monto de la remuneracion, Eim

el numero de trabajadores en cada rango salaripbryotro, que entre los asalariados se encuentra
considerado el personal directivo, el cual no pusstediscriminado, y por ende, puede dar lugaraa un
sobreestimacion del salario, puesto que la negéciamlectiva no incluye a este tipo de personain A
asi, esta sobreestimacion estaria afectando alaslastividades involucradas.



2029

Fabricacién de
productos de
madera n.c.p.;
fabricacion de
articulos de
corcho, pajay
materiales

trenzables

$ 6.965

18

Industria
del
vestido

$8.894

181

Confeccion de
prendas de vestir,
excepto prendas

de piel

$8.898

1810

Fabricacién de
prendas de vestir,

inclusive de cuero

$8.898

182

Confeccion de
prendas de vestir
de piel

$7.129

1820

Terminacién y
tefiido de pieles;
fabricacion de

articulos de piel

$7.129

21

Papelera

$14.332

Fabricacion de
papel y de
productos de papel

$14.332

2101

Fabricacién de
pasta de madera,

papel y cartén

$ 15.607

2102

Fabricacion de
papel y cartén
ondulado y
envases de papel y
carton

$ 14.264

2109

Fabricacion de
articulos de papel y

cartén

$ 13.425

24

Quimica

$20.416

241

Fabricacion de
sustancias

quimicas basicas

$22.290

2411

Fabricacion de
sustancias
quimicas basicas,
excepto abonos y
compuestos de

nitrégeno

$22.453

2412

Fabricacién de
abonos y
compuestos de

nitrégeno

$27.128

2413

Fabricacion de
plasticos en formas
primarias y de

caucho sintético

$20.670




Fabricacién de
plaguicidas y
(:\r} productos quimicos | $ 21.394
Fabricacion de | de uso
% productos quimicos | $ 20.249 agropecuario
ne-p. Fabricacion de
3 productos quimicos | $ 17.433
N
n.c.p.
Fabricacion de Fabricacién de
Q fibras $10314 |8 |fibras $10.314
A manufacturadas ~ manufacturadas

Fuente: Elaboracién propia en base al Observatorio del Empleo y la Dinamica Empresarial (OEDE),

Ministerio de Trabajo de la Nacion.

Nota: Tanto los datos del sector maderero, de la industria del vestido como del papelero se corresponden
con el universo de trabajadores comprendidos por los tres convenios colectivos analizados. Respecto del
sector quimico, para poder lograr la misma correspondencia, fue necesario no considerar los datos de las
subramas: fabricacién de pinturas (ClIU 24220), fabricacién de medicamentos, productos farmacéuticos y
productos de laboratorio (CHIU 24231. 24232 y 24239) y fabricacién de jabones, cosméticos y perfumes
(ClIU 24241 y 24249) comprendidas en el interior de la rama “fabricacién de productos quimicos n.c.p.”.
Las subramas mencionadas se corresponden con otros convenios colectivos de actividad propios,
distintos del de los quimicos. Sin embargo, dada la forma en que la fuente presenta los datos, no es
posible sustraer dichas subramas del célculo del salario promedio total de la rama “quimica”, dentro del

cual quedan incluidas.

Existe tanto una desagregacion importante de s@srammo una diferencia salarial
relativamente importante entre ellas, en la adidichaderera y en la quimica. Tan es
asi que el salario promedio de la rama con menoumeracion entre las quimicas
(fabricacion de fibras manufacturadas) es similadeala rama con mayor ingreso
promedio en las madereras (fabricacion de hojasatkera para enchapado; fabricacion
de tableros contrachapados, tableros laminadokereabde particulas, y tableros y
paneles n.c.p.). Ni en la industria del vestidemila papelera se observan semejantes

grados de desagregacion de ramas ni de dispesdanak

De todas formas, es posible observar una muy dléaeencia entre los distintos grupos:
la actividad maderera y la industria del vestido esgcuentran en un nivel

considerablemente inferior al de las actividadgsef@ma y quimica; siendo esta Ultima
la que mayor salario promedio registra. Por cad® %k los madereros, los del vestido

reciben $132, pero los papeleros, $213, y los quisni$303.



6. Resultados de la prueba piloto
6.1. Tiempo de trabajo

Respecto a la extension de la jornada de trabaparsa, se consideré como indicador
la cantidad maxima de horas semanales de trabagigr@da en el convenio o acuerdo
colectivo de trabajo y, en los casos de omisionfosed la jornada maxima legal

establecida: 48 horas semanales.

Para la extension de la jornada de trabajo anaatoesideraron como indicadores la
época de vacaciones y la cantidad de dias minineosadaciones. Respecto del
primero, se establecieron dos criterios para eleghiento: si las vacaciones pueden ser
otorgadas en cualquier momento del afio o si detmgawse entre el 1° de octubre al
30 de abril tal como lo establece la ley. En lcsosade omision, se tomo lo establecido
legalmente. Respecto del segundo, se consider@ntadad de dias de vacaciones para
los trabajadores con menor antigiiedad, y en casseestipularan dias habiles se los
tradujo a dias corridos; en los casos en donde egtgpularan los dias de vacaciones se

consigno el minimo legal, es decir, 14 dias.

Respecto a la distribucién de la jornada de tratsgoestablecieron como indicadores
tres modalidades posibles de organizacion de lanaisl) turno rotativo; 2) turno
americano y 3) banco de horas. El relevamiento steseindicadores se realizo

consignando la siguiente informacién de los corn®ni

» si se dejaba explicito que la jornada no iba asganizada bajo alguna de esas
modalidades

* si se dejaba explicito que la jornada iba a searorgda bajo alguna de esas
modalidades CON el pago de un plus salarial paraglor desgaste que implica
la misma

* si se dejaba explicito que la jornada iba a searorgda bajo alguna de esas
modalidades SIN el pago de un plus salarial ponajfor desgaste que implica
la misma, o bien no se regula dicho aspecto, poué queda a discrecion del
patrén.

Tabla 7: Indicadores de extension y distribucion de la jornada de trabajo segun grupos

seleccionados



] y Obreros
Indicadores de extension y i o
o ) ] Segun ley | Madereros del Papeleros | Quimicos
distribucién de la jornada de trabajo )
vestido
Cantidad
maxima
promedio de
Semanal 48 48 48 48 48
horas
Extension semanales
de la de trabajo
jornada | Cualquier
Epoca de Del 1/10 Del 1/10 al Del 1/10 | Dell/10al | |
de ] época del
@) vacaciones al 30/04 30/04 al 30/04 30/04 .
trabajo afio
Anual Dias
minimos
) 14 14 14 14 15
corridos de
vacaciones
Especifica
Turno No No No No
. e e e e con pago
rotativo especifica | especifica | especifica | especifica
o de plus
Distribucion de la
) . ) Turno No No No No No
jornada de trabajo ] -~ -~ -~ -~ -
americano | especifica | especifica | especifica | especifica | especifica
Banco de No No No No No
horas especifica | especifica | especifica | especifica | especifica

() En la actividad quimica se negoci6 un acuerdo en el afio 2004 que establece que las vacaciones
pueden ser otorgadas en cualquier época del afio “respetando el otorgamiento de un periodo
completo de vacaciones cada tres (3) afios entre el 1° de diciembre y el 31 de marzo” (Acuerdo
89/2004, Art. 3.1).

(b) En relacién a la modalidad de turno rotativo, el convenio de la actividad quimica establece un
adicional que adopta la forma de porcentaje sobre el salario de cada trabajador. Ese porcentaje
aumenta segun si la rotacién es entre turnos matutinos, vespertinos y nocturnos; y segun si
incluye dias de fin de semana. Es decir, el porcentaje mas alto (20%) es para aquellos
trabajadores que roten entre turnos diurnos y nocturnos que incluyan sabado y domingo,
mientras que el porcentaje mas bajo (9%) es para aquellos trabajadores que roten entre turnos

exclusivamente matutinos y vespertinos que no incluyan domingo (CCT 77/89, Art. 46).

La ubicacion de estos grupos seleccionados sespomde, en su mayoria, con lo
establecido por la legislacion; solo son los tratbajes quimicos los que han logrado

superar, apenas y en algunas cuestiones, los nimagales.

Con respecto a la extension de la jornada anuagpretenio de la actividad quimica
aumenta en uno la cantidad de dias minimos de ieaescpara los trabajadores de

menor antigliedad; sin embargo, posteriormenteawadrde un acuerdo de actividad



firmado en el afio 2004, se acuerda que las vaexipoeden ser otorgadas en
cualquier momento del afio, aunque se garantizacqda tres afios esa licencia se

otorgue en época estival.

En relacién a la distribucion de la jornada de dfabtambién es el convenio de
quimicos el Unico que establece la modalidad deotuotativo con el pago de un plus

salarial.

Es posible preguntarnos a partir de lo relevadda séplica de lo establecido en la
legislacién general y por ende, los pocas difeenen materia de jornada de trabajo
tienen que ver con las caracteristicas del merdadmbajo para el periodo analizado; o
si mas bien, se trata de una condicién poco flexplara la negociacion particular dentro
del capitalismo. Esta reflexién surge especialmeletda observacion del caso de los
qguimicos, los cuales pese a ser tradicionalmemisiderados como parte de una capa
en mejores condiciones, en términos de tiempo aeajw, logran un dia mas de
vacaciones minimas que el resto, pero no una jarmas reducida (ni siquiera bajo su

regulacion como “trabajo insalubre”).
6.2. Organizacion disciplinaria del proceso de trabajo

El analisis de la organizacion disciplinaria dedqaso de trabajo fue abordado a partir

de dos grandes sub-dimensiones.

La primera subdimension refiere a la medicion deuptura o permanencia de la
delimitacion jerarquica del escalafén a través ms indicadores: subcontratacion,

polivalencia y constitucion de grupos o célulasrebajo.



Tabla 8: Indicadores de organizacion jerarquica de puestos segln grupos seleccionados

Indicadores de

L Obreros del o
organizacion Madereros _ Papeleros Quimicos
o vestido
jerarquica
Garantiza
Se excluye al . )
o vigencia del
Se limita la personal )
L _ convenio para
tercerizacion o No se estipula | contratado de los _
] _ trabajadores de la
) subcontratacion | nada al respecto. “trabajos o
Subcontratacion o “actividad
de personal en Por omision, normales de

_ ) especifica y
determinadas corresponde LCT | produccion y/o

) o normal del
modalidades (a) mantenimiento de o
. establecimiento”
rutina” (b)
(©)
Equipos, grupos N -~ -~ N
i No especifica No especifica No especifica No especifica
o0 células
Movimientos
Polivalencia No especifica transitorios entre No especifica No especifica

categorias (d)

(@)

(b)

La limitacion solo alcanza a los contratistas de trabajo a destajo. Se establece que estas
contrataciones no pueden realizarse dentro de los establecimientos (CCT 335/75, art. 22d).

Prohibe la incorporacion dentro del convenio de los trabajadores “de confianza de la empresa” y
del “personal de empresas especializadas contratadas para que desempefien dentro del
establecimiento de la actividad, en tareas de construccion, reparacion o modificacion de obras
civiles; servicios de informatica; servicios de seguridad sobre personas o bienes, limpieza de
oficinas o establecimientos; manejo, recepcion y despacho de materiales..., servicios médicos y
de enfermeria; preparacion y distribucién de servicios de comida..., técnicos y profesionales que
realicen pasantias, practicas rentadas y los becarios en tareas temporarias” (CCT 412/05, art.2).
No obstante el mismo convenio extiende la cobertura a todo trabajador “que realice una de las
tareas comprendidas en este convenio colectivo de trabajo... cualesquiera sea la modalidad
contractual haciéndose extensiva su aplicacion a los trabajadores de empresas de servicios

eventuales que se desempefien en los establecimientos” (art. 5).

(c) “Las empresas seran directamente responsables del incumplimiento por los contratistas y/o

subcontratistas a las normas laborales vigentes, ejerciendo un estricto control administrativo de
los pagos de jornales, cargas sociales y/o aportes establecidos en virtud de leyes y/o convenios
colectivos de los gremios que correspondan. Queda aclarado que en ningun caso el personal
contratado podra efectuar trabajos normales de produccidon y/o mantenimiento de rutina.... Las
empresas no podran contratar o subcontratar obras, servicios o trabajos de la actividad normal y
especifica del establecimiento, salvo que aquellas se encuadren y cumplan la convencion
colectiva de trabajo y acepten la representacion sindical quimica y petroquimica” (CCT 77/89, art.
33).




(d) Aunque el convenio de trabajadores del vestido no habla de polivalencia especificamente,
establece una clausula de “desplazamiento transitorio del trabajador”, segin la que “todo
trabajador esta afectado a su puesto de trabajo, pero a requerimiento de sus superiores, ante
eventuales necesidades de la empresa, como por ejemplo: cuestiones de la produccion en que
se encuentran involucradas mermas o incremento de la misma, falta de trabajo en su tarea
especifica normal y habitual, etc., el trabajador podra desempefiar tareas de mayor o menor
jerarquia, donde se le indique en el establecimiento. Si la situacién no fuera transitoria, la
empresa y el trabajador deberan acordar el desplazamiento dentro de la fabrica, sin que por ello
se le haga perder remuneraciones o adicionales que posea. Las causas de organizacién, nuevos
métodos o sistemas de trabajo que implicaran o hicieran necesario a criterio de la empresa
desplazamientos del personal, en ningin caso seran motivo de despido, directo o indirecto,
reservandoseles lugar de trabajo en otra seccion, situacién esta que deberd ser tratada de
comun acuerdo” (CCT 626/11, art. 4, inc. e).

El indicador de subcontratacion es el que ofrecita umayor posibilidad de
discriminacion de la situacion de los trabajadale$as diferentes actividades, ya que el
trabajo en células o equipos no aparecidO en ningomvenio, mientras que la
polivalencia sélo aparecié6 ambiguamente en el aunvee la industria del vestitio
Aparecen aqui algunas preguntas relativas a ldéncia del régimen bajo el que se
organiza el proceso de trabajo en cada rama yiséearia de este tipo de clausulas.
¢ Existe la misma posibilidad de desarrollar fora@golivalencia o trabajo en células o
equipos en ramas donde domina el régimen de lafacoma que en aquellas donde
prima la gran industria? ¢Es posible que la pdivaia aparezca, aunque implicita, en
el caso de los trabajadores de la indumentariagddgivecisamente a la persistencia de
la organizacion basada en el trabajo parcelario2datrapartida, la ausencia de este
tipo de clausulas en la actividad quimica ¢resp@dge bajo la forma de la gran
industria, la organizacién de categorias en bada definicibn de competencias
generales ya implica en forma inherente un gradootiealencia?

Respecto a la subcontratacion, y a pesar de lasedies formas de formulacion,
observamos que tanto los trabajadores de la aatividiimica como los de la actividad
papelera poseen en sus convenios una limitacioasifgsta limitacion no refiere a la

posibilidad misma de la subcontratacion sino a swdatidad, es decir no se impide

3 Efectivamente se trata de una clausula que refieeemplazos transitorios antes que a polivalencia
aunqgue la forma en que la misma aparece redactedte glar lugar a diferentes interpretaciones. soclu
en el inciso f) del mismo articulo 4 del CCT seessfica que “el empleador esta facultado para thioir
todos aquellos cambios relativos a las formas yaiades de la prestacion del trabajo, en tants eso
cambios no importen un ejercicio irrazonable dea datultad, ni alteren modalidades del contrato de
trabajo, ni causen perjuicio material ni moralrabgjador. Cuando un trabajador realice dos o aréag,
cobrara por la mejor remunerada de ellas.”



subcontratar sino que obliga a que los trabajadewbsontratados queden amparados
bajo el convenio de la actividad en cuestion, aseglo el encuadre y la representacion
sindical de los trabajadores de las llamadas “tanearmales y especificas del

establecimiento”.

Por su parte, aunque la actividad de madererosdunte ciertos limites para la
subcontratacion de trabajadores, mediante la padib del contratista de trabajo a
destajo dentro del establecimiento, no establen#altiones sobre otras modalidades
posibles de contratacion, por lo que cabe la pragrespecto del grado de extension
qgue alcanza efectivamente esta restriccion. Aderagratarse del convenio mas
antiguo (data de 1975), la contratacion que reguolgpodia prever los procesos de
tercerizacion que se difundieron en distintas raematas décadas siguientes. De haber
sufrido la actividad maderera dichos procesosiddaes que el convenio no incorporo

modificaciones al respecto.

Finalmente, en la actividad del vestido no apares@pulado nada al respecto,

correspondiendo lo que establece la Ley de Conti@ftrabajo.

La segunda sub-dimension sobre la que trabajanfeserea las regulaciones de la
promocioén de los trabajadores dentro del propialain. Para ello desarrollamos tres
indicadores que remiten a los criterios de la pmdm el pago por reemplazos y la

promocién por reemplazo.

Tabla 9: Indicadores de promocion segun grupos sele ccionados

Obreros del
Indicadores de promocion Madereros . Papeleros Quimicos
vestido
. No especifica i i
Pago por reemplazo No especifica b) Si (c) Si (d)
Promocion por reemplazo Si (a) No especifica No (c) Si (d)

Antigiiedad y o _ _
o Criterios que Antigtiiedad y Antigiiedad y
otros criterios o o
no contemplan | otros criterios | otros criterios

o N (promocién ) . ]
Criterios de promocion . antigliedad (“capacidades | (“aptitudes para
automatica y i o
(periodo de tedricas ylo desarrollar la
examen de o
prueba) préacticas”) tarea”)

capacidad)




(@) Aunque no refiere explicitamente a reemplazos, estipula “cuando un obrero se desempefiara
circunstancialmente en una categoria superior a la habitual por un periodo continuado de seis (6)
meses a discontinuo por un plazo total de un (1) afio, transcurrido dicho lapso sera considerado
automaticamente Medio Oficial; y a los seis (6) meses de revestir dicha categoria tendra derecho
a solicitar que se le tome un examen de capacidad para pasar a la categoria de Oficial” (CCT
335/75, art. 13).

(b) Aunque no esta explicitado el pago por reemplazo, si se dispone que “el trabajador que realice
dos o mas tareas cobrara por la mejor remunerada de ellas” (art. 4, apartado f). Sin embargo,
esta clausula puede referir a situaciones de polivalencia y no necesariamente a reemplazos.

(c) “La cobertura [de reemplazos] tendra siempre caracter transitorio”. No obstante, los mismos se
pagan de acuerdo a la categoria del reemplazado (CCT 412/05, art. 9).

(d) “Al llegar dichos reemplazos a cuarenta y cinco (45) jornadas o trescientos sesenta (360) horas
acumulativas, el reemplazante quedara automaticamente confirmado en su nueva categoria y
sueldo. Una vez promovido el reemplazante y vuelto el reemplazado a su puesto, quedara aquel
nuevamente en su trabajo anterior, conservando su categoria adquirida y percibiendo el sueldo
correspondiente a la misma, y sera reemplazante obligado hasta que se produzca la vacante en
la seccion” (CCT 77/89, art. 21).

En los tres indicadores se evidencia una variasignificativa en la forma en que los

diferentes colectivos de trabajadores negociasadreso entre categorias.

Los trabajadores de la industria quimica establelifementes criterios de promocion,
entre los que se encuentra la antigiiedad del &@dwgjy un criterio mas ambiguo
definido como “aptitudes para desarrollar la ta€aCT77/89, art.35). A estos criterios
de promocion se le suma la posibilidad de promdeetategoria a partir del reemplazo
de un trabajador perteneciente a una categoriarisypeumplido un determinado

periodo estipulado en el convenio. En este sertidotrabajadores de la industria
guimica cuentan con la posibilidad de promoverotgoor un canal que consta de al
menos un criterio independiente de la decision esepleador, como a partir de la

realizacion de reemplazos de categorias superiores.

Los papeleros, por su parte, cuentan con el @itéei antigiedad sumado a ciertas
capacidades tedrico/practicas: “a igualdad de c¢dpaddedrica y/o practica entre dos o
mas postulantes se dara preferencia a quien, lestréde la categoria inmediatamente
inferior posean mayor antigiiedad en la secciont. @rCCT 412/05). Entre estos

trabajadores, los reemplazos no constituyen fundengara cubrir vacantes, ya que el

convenio explicita que “la cobertura (de reemplazésndra siempre caracter



transitorio”, no obstante lo cual, son pagadosale@o a la categoria del reemplazado
(art 9 CCT 412/05).

Los trabajadores de la industria del vestido nontare con la antigiedad entre los
criterios para promover de categoria. La promos®mealiza a partir de un periodo de
prueba que dura “entre 60 y 15 dias” (sic) a ¢ateel empleador (art. 23 CCT 626/11).
La situacion de estos trabajadores es mas desveatgue los anteriores ya que el
convenio no especifica ni pago ni promocion ponmal@zos. Estas ausencias deben ser
leidas a la luz de las clausulas de “desplazamitrattsitorio del trabajador” y de
“requisitos para la modificacién de las condiciodedrabajo” (articulo 4, inciso e) y f))
ya analizadas en el apartado sobre polivalenciaguai las mismas no refieren a
reemplazos especificamente sino al desplazamieattsitorio de personal y a la

realizacion concreta de dos o mas tareas a la vez.

Entre los trabajadores de la madera, la categeriasdobrero€, posee una promocién
dentro del escalafon independiente de la existateigacantes, similar a la estipulada
en el caso de los quimicos. Efectivamente, losnaliites pasan a medio oficiales
autométicamente al cumplir 6 meses corridos o ldigmontinuo de desempefio en la
categoria superior, ya sea en la misma u otra eapte posibilidad de acceder a la
categoria de oficial, sin embargo, requiere de seses de antigledad en la misma
categoria y de un examen de capacidad a pedideateiador. El mismo sera “tomado
por un representante del empleador y el Delegadtei@kedel establecimiento o el
obrero que este designe” (art. 13 CCT 335/197%¢ HKimo elemento (inclusién del
delegado de personal) también puede observarse comdorma del colectivo de
trabajadores de garantizar mecanismos de controlagnpromociones dentro del

escalafon.

Resulta llamativo que, a pesar de que las formawghmizacion de las categorias son
estipuladas en forma similar en la industria madeyela del vestido (aprendiz, medio

oficial y oficial), las formas de promocién difier&n una y otra, especialmente en lo
relativo a la presencia del criterio de antigiied2abe la pregunta si en esta diferencia

ha incidido el momento en que fueron negociadosoarobnvenios u otros factores.

3 EI convenio distingue la promocién de los “obrémespecto de la de los “foguistas”, que cuentam co
un sistema diferente (CCT 335/75, art. 11).



Los tres indicadores seleccionados de este segsuigdimension parecen ser mas

sensibles a la hora de distinguir la situacidnodediferentes grupos.
6.3. Representacién en el lugar de trabajo

Respecto a la cantidad de delegados, debido adesdlad de escalas que se establecen
en los convenios para determinarla, se contrastdo n@&nero minimo por

establecimienty en comparacién con los siguientes rangos estadbletégalmente:

1) como la ley establece el primer delegado arpdetla existencia de diez trabajadores,
se consideré como primer indicador la cantidad deeghdos determinada por los
convenios para establecimientos de nueve trab@sadde manera tal de conocer si

mejoraban esa cantidad minima,

2) la siguiente medicion fue la cantidad de delegadorrespondientes para 50
trabajadores, ya que la ley establece ese nUmeaoinmrporar un segundo delegado,
pero existen convenios en que para ese mismo valudee trabajadores puede

corresponder un tercer y hasta un cuarto delegado.

3) finalmente, el nimero de trabajadores a padiircdal se comienza a incorporar un
delegado segun una cantidad fija de trabajadoregalinente, a partir de cada cien
empleados se incorpora un delegado cada cien adiyas. Por eso, a los doscientos
empleados deberia existir como minimo un tercexgdelo, pero existen convenios que

mejoran esa escala, fijando un nuevo delegadoaadaenta trabajadores.

En sintesis, se fijaron las tres mediciones seguahtidad de delegados que se
establezcan en contraste con los limites méximaslesidos por la ley para tres, uno y
ningun delegado. En términos de cantidad de trdbega, se trata de la cantidad de
delegados establecidos por cada convenio pardesstalentos con nueve, cincuenta y
doscientos empleados. Y en los casos en que eéomnio lo estipulara, se consideré

gue correspondian por omision los valores estatile@n la ley.

% Aunque algunos convenios aclaran que la cantidadialegados debe ser determinada segun los
distintos turnos existentes al interior de cadal#stimiento, no se tomé la explicitacion o no d&e
condicion como indicador ya que esta prevista pgrbpia ley: “(...) en los establecimientos quegén

mas de un turno de trabajo habra un delegado poo,twomo minimo” (Ley N° 23.551, Art. 45).
Tampoco se consideré la existencia explicita o @auda definicion de “establecimiento”, ya que, su
contenido era de dificil estandarizacion y no pi@eer una condicion generalizada en los convenios



En lo referido al crédito horario se considerd camdicador la cantidad maxima de
horas mensuales pagas correspondientes a cadadtel€pmo no todos los convenios
establecen la medida de este crédito de la mismafdos datos fueron estandarizados
siguiendo los siguientes criterios: a) si aparémimulado en cantidad de dias, se tomo
como equivalente por cada jornada una cantidad af® dworas (segun el limite
establecido para una jornada maxima segun la Lépaeda de Trabajo N° 11.544), b)
si se determinaba semanalmente, se mensualizabaatao csemanas, c) si se
especificaba el caracter “no acumulable”, se camalth el monto establecido como
maximo, d) si el crédito se determinaba grupalmeata el conjunto de delegados, se
consideraba el total del grupo como maximo (emuplissto de que como minimo debia
existir un delegado), e) si era determinado sedutareaiio del establecimiento, se
consideraba como maximo el correspondiente al lesiablento mayor.
Complementariamente, se consideré como la situanésdesfavorable a aquella en la
que el crédito horario no estuviera fijado, y eoteb extremo, aquella otra en que fuera
establecido como “ilimitado”.

Tabla 10: Indicadores de representacion en el lugar  de trabajo segun grupos

seleccionados

_ y Obreros
Indicadores de representacion en i o
] Segun ley | Madereros del Papeleros | Quimicos
el lugar de trabajo .
vestido
] ...a 9 personas 0 0 0 0
Cantidad de
@ ...a 50 personas 1 2 1 2 4
delegados
...a 200 personas 3 4 3 4
Crédito horario méximo mensual No o
®) _ 8 7,5 30 llimitado
por delegado estipula

(@) En el caso de los obreros del vestido, el convenio no establece escala propia para la cantidad de
delegados, por lo que corresponde por omision lo establecido legalmente. En el caso de los
quimicos, se establece una Comision Interna conformada, como minimo por un delegado
general, un subdelegado general y un delegado titular, a los cuales se van sumando delegados
titulares y suplentes seglin la escala correspondiente (CCT 77/89, Art. 86). Aunque “los
miembros suplentes sé6lo se haran presentes ante la ausencia de los titulares”, la medicién
incluye a los primeros, puesto que no estan establecidos por ley, y su mera existencia ya les
otorga la misma tutela gremial que corresponde a los titulares.

(b) En el caso de los madereros se establece “una jornada o dos medias jornadas normales y
habituales no acumulativas y por mes” (Acuerdo 1470/14, art. 39, pto. h). El crédito gremial entre



los obreros del vestido se establece en un maximo de 90 horas “continuas o discontinuas” por
afio calendario (CCT 544/08, Art. 33). En el caso de los papeleros, se trata de 30 horas
mensuales “no acumulativas” (CCT 412/05 art. 86). En el caso de los quimicos, se establecen
distintos tipos de crédito segun diferentes condiciones, siendo el maximo establecido: cuando se
trate de gestiones ante “Instituciones Publicas Nacionales, Provinciales o Municipales, en favor
del mantenimiento de la fuente de trabajo del personal representado, se les otorgara permiso
gremial pago sin limite” (CCT 77/89, Art. 80). Si las gestiones no suponen esta condicién aunque
ante los mismos organismos, corresponden cinco dias mensuales, y otros cinco si son realizadas

ante organismos sindicales del sector.

El orden en que se ubican los grupos de trabajadmgin estas mediciones tiende a
coincidir con el de sus respectivas ramas ordense@sn productividad. La situacion
mas llamativa, no obstante, es la referida a ldidaoh de delegados en el caso de los
madereros, la cual supera a la estipulada parmabl@sos del vestido y se equipara a la
de los papeleros. Esta situacion es resultado @@egociacion reciente, pero si incluso
aplicaramos la medicidon a lo establecido origimagate en el convenio vigente para
los madereros, firmado en el afio 1975, corresp@mden delegado para nueve
empleados (y no ninguno como actualmente) y tres @gacuenta (en lugar de los dos
actuales). La renegociacién elimina el delegad@ pas establecimientos pequefios,
disminuye su numero para los medianos, pero lo iammhra los grandes (en el
convenio original quedaba constante en cuatro ddtesya mas de 50 obreros, y
actualmente suma un delegado cada 100 a partir 0de trabajadoresf Esta
modificacion, en principio mas desfavorable pasattabajadores, forma parte de una
renegociacion mas amplia del llamado “Reglamento rdlciones gremiales”
(correspondiente al Art. 39 del CCT), la cual ipmya también la determinacion del
crédito gremial. Dicho crédito no se encontrabaulep en el convenio original y
recién aparece en un acuerdo firmado en afio 2@ddedse estipulaban tres dias por
afio calendarfd, por lo que, en términos de nuestra mediciéneed@07 y 2014 se
habria pasado de un crédito mensual de dos a owmfas.hEsto abre una serie de
interrogantes: la renegociacion de la escala paterinar el nimero de delegados,
¢resulta de una situacién de mayor debilidad derédmjadores, de la necesidad de

0| a escala establecida originariamente en 1975a@rde 5 a 10 obreros, un delegado, b) de dell a 20
obreros, dos, c) de 21 a 50 obreros, tres, d) M&dbreros, cuatro (CCT 335/75, art. 39, ptoSegun
acuerdo del afio 2014, la nueva escala es: a) de 39 trabajadores, un delegado, b) de 36 a 75
trabajadores, dos, c) de 76 a 100 trabajadores,dyele 101 en adelante, se agrega un delegaddlead
trabajadores mas (Acuerdo 1470/14, art. 39, pto. e)

“! Llamativamente, este crédito se incorporaba kmjorma de... una aclaracion relativa a una clausula
sobre presentismo! (Acuerdo 46/07, art. 4).



priorizar una mayor cantidad de delegados parablesienientos mayores en un
contexto de mayor concentracion de la rama, o deconcesion a fin de aumentar el

crédito horario?

Esta ultima posibilidad debe tenerse en cuentasiderando que segun lo estipulado en
2007, la licencia gremial para un delegado maderexanas de tres veces menor que la
de los obreros del vestido, quince veces menofajde los papeleros, y como minimo,
veinte veces menor que la de los quimicos (en dasque estos ultimos hubieran
recurrido sélo a un determinado tipo de licencia des garantiza como minimo
cuarenta horas semanales). E incluso en la situafual, donde en lo relativo al
crédito gremial, los madereros logran equiparaysaobreros del vestido, los primeros
estan limitados a distribuir esas horas solamemteh&sta dos medias jornadas
mensuales. Puesto que a similar nUmero de delegdosioras disponibles varian
significativamente segun cada rama, no resulta ptaagsible suponer cierta relevancia

de la ampliacién de su cantidad en la negociaciectva.

Los quimicos son quienes se encuentran en mejoraticlones, pero es importante

considerar, por un lado, que aunque tienen maymenu de representantes en el lugar
de trabajo, una parte de ellos se encuentra aadatie “suplentes”, y por otro, que las
licencias gremiales, aunque amplias, estan condidas y clasificadas segun las
caracteristicas de la gestion para la cual sendestas horas respectivas, tipificacion

gue no se encuentra en los convenios de los restgnipos.
6.4. Constitucion de mecanismos de supervision sindical

En una primera aproximacion se busco relevar lat@xcia de comisiones especificas
de higiene y seguridad y si sus funciones consistia la realizacion efectiva de

controles o la mera formulacion de diagndsticosoppestas. Sin embargo, sélo en uno
de los casos analizados (obreros del vestido) eetdda posibilidad de existencia de
un comité mixto de este tipo, pero no solo no s&béscen funciones especificas para el
mismo, Sino que se “propicia”, y no se estableces@riamente, su existencia. En otros
dos casos (papeleros y quimicos) se estipulan asgiumciones pero se atribuyen a las
propias comisiones internas, las cuales legalmenentan en general con esta



atribuciért’. Aunque en ninguno de estos casos se estipukalizacion de controles,
en los dos ultimos se regulan las funciones espasjfaunque en distinto grado:
restringidas a la higiene para los trabajadoresiigos, y mas extendidas hasta abarcar
el andlisis de la “siniestralidad laboral”, para teabajadores papeleros. En contraste, se
destaca el caso restante (madereros), donde noegé mstancia alguna relativa a
funciones de supervision obrera sobre higiene vrsdagd. Precisamente, se trata del
grupo de trabajadores cuyo convenio estipula mel&asulas, tanto en cantidad como
en grado de detalle, referidas a seguridad e l@giBaste como muestra comparar la
clausula que estipula que maquinas “y demas elesatd trabajo fijo, deberan estar
bajo techo y disponer de la proteccion lateral eohbs factores climaticos” (CCT
335/75, art. 10, inc. c), con el conjunto de coioties relativas a las instalaciones
sanitarias y vestuarios y provision de servicio im@g de enfermeria, estipuladas para

papeleros y quimic8s

En lo relativo a la incidencia en la seleccion debajadores, s6lo se encontraron
referencias en dos casos: la preferencia pora@dsigpara ocupar vacantes “en igualdad
de condiciones”) y por hijos (en caso de incapatidamuerte del trabajador que

ocupaba un puesto), para obreros del vestido yigosgrespectivamente.

Finalmente, en todos los casos analizados se eamomtinstancias de incidencia en la

clasificacion de puestos y tareas. Aunque se oasemigunas diferencias entre ellas,

42 La Ley de Asociaciones Sindicales establece, dosrelerechos de los representantes sindicales en e
establecimiento, el de “verificar la aplicacionlde normas legales o convencionales, pudiendccieati

en las inspecciones que disponga la autoridad &straitiva del trabajo” (Ley 23.551/88, art. 43),
Aunque su reglamentacién aclara que “la verificacifue efectie el delegado se limitara a la
comprobacion del cumplimiento de la legislacionolah y previsional. Debera ser acompafiado para la
verificacion por los inspectores de la autoridadagécacion respectiva, y actuara sélo como veedor”
(Dto. 467/88, art. 26).

43 Como ya se mencioné més arriba, la diversidad ateliciones especificas relativas a seguridad e
higiene dificulta su medicién. En todos los conesrse establecen articulos y clausulas relativestces
aspectos, con contenido diverso y con distinto @rael detalle. S6lo por enumerar las principales, es
posible encontrar: provision de leche, vestimendgcaada, resguardo de uso de equipos contra
intemperie y sistema de aspiracién de polvo (madsyeropa de trabajo, provision de asiento con
respaldo, iluminacion natural y ventilacion adeauéabreros del vestido), ropa y calzado de segiyida
agua potable, disponibilidad de instalaciones agat y vestuarios, provision de papel higiénigabon,
comedores en lugares aislados y servicio médicoeyedfermeria y elementos para curaciones
(papeleros), suministro de agua fresca y lechejediiacion y refrigerios, ropa y calzado de trabajo,
condiciones de los vestuarios y cuartos de baf@ntascon respaldo, condiciones para la dispodidbdi

de comedores, servicios médicos y servicios de Emba (quimicos).Seguramente la negociacién de
este tipo de clausulas estara influenciada, emtos actores, por el grado de siniestralidad enataa, y

por el grado de concentracién, como condicién peranplementacién de determinados servicios que
requieran una determinada infraestructura.



como por ejemplo, que en algunos casos estas dietapstan reguladas desde el
convenio, y en otros, son abiertas a partir degaciaciones puntuales posteriores
(como en el caso de los madereros), queda pendeemniecesidad de establecer la
relacion entre la existencia de estos ambitogriads en que los convenios plasman los
sistemas de categorias y, finalmente, hasta quto mmbas expresan la forma que
adopta la organizacion del proceso productivo sejgnado de desarrollo del régimen
capitalista en cada rama. Asi, por ejemplo, miengtgze en el convenio de la industria
del vestido la forma de organizacion parece requedo un sistema de definicién de
puestos y enumeracion de tareas pertinentes aucadade ellos, en la industria quimica
las distintas categorias de trabajadores, espamiédnas correspondientes a quienes
realizan tareas ligadas a los procesos producpuvmgios de la rama, son reducidas a
pocas opciones y definidas en funcion de compediengenerales y no de tareas
especificas. ¢Expresa la primera a una rama todagémizada bajo las formas de la
manufactura y el trabajo parcelario, y la seguadas formas de la gran industria y de

la subordinaciéon més plena a la maquinaria?

Tabla 11: Indicadores de constitucion de mecanismos de supervision sindical segun

grupos seleccionados

Indicadores de constitucion de
. o Obreros del o
mecanismos de supervision Madereros . Papeleros Quimicos
o vestido
sindical
o Atribuye .
. . . Propicia ) Atribuye
Instancias de intervencion sobre o funciones de .
o o i comité mixto, . parcialmente
condiciones de higiene y No prevé ) _ andlisis y _
dad sin funciones . funciones a
segurida ropuestas a
I especificas @ Prop © c1©@
Cl
Instancias de intervencion _ Preferencia
o » i Preferencia i -
sindical en seleccion de No prevé - @ No prevé por familiares
] por afiliados ©
trabajadores
o L Comision
. . y Comision Comision o o
Instancias de intervencién en . o Paritaria de Comision
o Negociadora Paritaria . o
clasificacién de puestos y tareas ] Interpretacion | Técnica (i)
) Nacional (g) )

(a) Se establece “propiciar la implementacion sobre seguridad en general, conformando en cada

establecimiento un comité mixto de seguridad y/o cuando sea necesario un comité de incendio”

(CCT 626/11, art. 29, inc. b).




(b)

“En los establecimientos industriales, la Comisién de Relaciones Internas desempefiara entre
sus funciones el estudio de las condiciones de higiene y seguridad, y en conjunto con la
representacion del empleador, analizara las estadisticas de siniestralidad laboral y resolvera las
posibles medidas de correccion para la misma” (CCT 412/05, art. 57).

(c) “En los casos en que por la naturaleza especial de las tareas se requiera mayor higienizacién

personal, la Comisién Interna de Reclamos, con la Direccion de Fabrica, convendra el tiempo,
forma y medios necesarios mas adecuados y convenientes para satisfacer esta necesidad” (CCT
77189, art. 25).

(d) “Los establecimientos, al proceder a incorporar o ascender de categorias o llenar vacantes, se

comprometen a dar preferencia al personal afiliado a la organizacion sindical filial de la
Federacion Obrera de la Industria del Vestido y Afines (FONIVA) en igualdad de condiciones”
(CCT 626/11, art. 32).

(e) “En los casos de trabajadores que tengan que retirarse por incapacidad fisica o mental, o en

(®

(@)

caso de fallecimiento, los establecimientos daran preferencia para ocupar las vacantes a los
hijos/as, de dicho personal y cuyos servicios sean necesarios, los que, previo examen médico
deberan acreditar idoneidad. Se entiende que no reemplazaran las funciones desarrolladas por
sus padres” (CCT 77/89, art. 54).

En el afio 1988 se establece una Comisién Negociadora para evaluar un nuevo sistema de
tareas. Las divergencias y ampliaciones son evaluadas en la paritaria zonal y elevados a la CN:
“Las partes se comprometen a seguir dialogando para los casos de inclusiéon de nuevas tareas
por incorporacién de tecnologia moderna y su evaluacion se hara después del término de
noventa dias de puesto en funcionamiento las nuevas maquinarias, quedando para la paritaria
zonal la elevacion del informe correspondiente del comin acuerdo de partes” (Acuerdo 116/88
inc. d).

Se establece que “los salarios de los trabajadores, que por modalidad o sistema de trabajo no se
encuadren en los establecidos en la presente convencién colectiva de trabajo, seran fijados en
cada caso por la Comisién Paritaria Nacional, a cuyo efecto se tendran en consideracion los

existentes en esta convencion colectiva de trabajo” (CCT 626/11, art. 4, inc. c).

(h) “Toda vez que las partes entienden que las actuales posiciones de puestos no describen

@

fehacientemente algunas posiciones de algunas empresas que han incorporado nuevas
maquinas y/o nuevas actividades papeleras, acuerdan negociar durante 60 (sesenta) dias a fin
de acordar dichas posiciones. Para el caso de no haberse llegado a un acuerdo en el plazo
establecido las partes someteran la cuestién a la Comision Paritaria de Interpretacién. Dicha
negociaciéon no implicara cambiar las categorias que actualmente se abonan en las empresas
para posiciones ya existentes” (Acuerdo 676/10). Se amplia de esta manera lo establecido en
convenio, segun el cual, “en los casos de personal y/o sectores cuyas funciones y/o puestos no
estén incluidos en la clasificacién de este convenio colectivo de trabajo, se precedera a efectuar
la misma y la consecuente determinacién de la categoria, de comun acuerdo entre la Direccion
del establecimiento y la Comisién Directiva del Sindicato, la que podra actuar por si o por la
Comisién de Relaciones Internas. En caso de desacuerdo se dara intervencion a la Comision
Paritaria...” (CCT 412/05, art. 104).

“Ambas partes acuerdan designar tres miembros titulares y tres miembros suplentes quienes
integraran una Comisién Técnica que se ocupara de estudiar todo lo relativo a la implementacion

de un sistema de evaluacién de las tareas comprendidas en la presente CCT. Una vez concluido



este andlisis técnico se determinaran las nuevas categorias que reemplazaran a las vigentes en
el presente acuerdo” (CCT 77/89, art. 22).

7. Conclusiones

El ejercicio presentado en este trabajo pretendidep a prueba un instrumento de
recoleccion de datos para la identificacion y daréacion de diferentes capas del
proletariado, o mejor dicho, las capas relativametomodadas de ese grupo social,
asociadas a la actividad en que se encuentrartaas€omo resultado de esta prueba,
es posible afirmar que algunos de los indicadosgmipieron discriminar, aunque no
necesariamente con el mismo grado de precisionme dos distintos grupos de
trabajadores seleccionados a tal fin. Otros en wamib permitieron observar grandes
discrepancias. Sobre estos Ultimos presentarengosad reflexiones a continuacion,
antes de abordar el andlisis de aquellos indicadque si permitieron discernir rasgos,
para concluir finalmente respecto de hasta quéoppermitieron distinguir a los

colectivos analizados como parte de diferentesscapeeras.

7.1. Evaluacion de indicadores

En contraste con nuestras hipoétesis inicialerizada de trabajo, tanto en su extension
como distribucion, no resultdé ser un buen indicguhma distinguir entre capas. Si bien
constituye, junto con el salario, un ambito prigigo para disputar el valor de

compraventa de la fuerza de trabajo, o tal vezetlormismo, se presenta como una
variable rigida, no susceptible a variaciones ingres entre rama y rama. Esto a su

vez contrasta muy fuertemente con las diferenciasrdéradas en otras dimensiones.

Existen distintas explicaciones posibles al respdch primera puede relacionarse con
que, aunque la dimensidn sea pertinente, el pra@ldmya estado en su
operacionalizacion. Tal vez por determinadas lionitaes, lajornada de trabajosea
negociada, no directamente a través de la disminuexplicita de su extension horaria
semanal, sino a través de la introduccion de digelisencias que varien tanto en tipo
como en duracion. Algo similar puede suceder cdicgacia anua) donde tal vez seria
necesario considerar otros indicadores, como latengia 0 no de limitaciones a su
fraccionamiento o la variacion de la escala comapli# dias de duracion segun la
antigiiedad del trabajador.



Pero no solo los indicadores utilizados no permutiebservar grandes diferencias, sino
gue, en algunos casos, en una primera mirada rapesindiciones peores para grupos
gue “a priori” habriamos considerado como méas adamos. Asi fue en el caso de los
quimicos, para quienes el otorgamiento de las v@was en cualquier momento del afio
contrasta con las restricciones existentes en énsad. Sin embargo, también podria
interpretarse que estas restricciones al corregpomdias bien a la vigencia de las
condiciones legales generales, las cuales autotegposibilidad de concesion de
vacaciones por fuera del periodo fijado “cuanddaséquiera la caracteristica especial
de la actividad de que se trate”, dejan abiertonangen de imprecision no regulado
posteriormente en los convenios. El hecho de qaeeggilacion se encuentre entre los
quimicos, ¢no podria implicar que cuentan con éazfu suficiente para negociar dicha
clausula a diferencia de los restantes gremiosizadl@is? ¢Son entonces los
trabajadores quimicos los mas desfavorecidos oelpoontrario, se trata mas bien de
qgue la ausencia de negociacién en los restantg®grexpresa la misma o incluso una
mayor arbitrariedad efectiva del capital en loshlosc ya sea porque no cuentan con las
fuerza necesaria para negociar tal regulacioneggpsrque la negociacion se efectue a

otro nivel, como por ejemplo, a través de los coinepor empresd®

Esta cuestion aparece con mayor claridad respectosdmecanismos de distribucion
horaria, talescomo turnos rotativos, turnos americanos o banceshdras Dichos
mecanismos no estan regulados por la legislaciderge Y, entre los cuatro grupos
analizados, nuevamente solo en el caso de los cpsnsie negocia la existencia del
turno rotativo, y a cambio del pago de un plus.iglEx esas situaciones de hecho en los
restantes grupos, sean no reguladas o sean regpladampresa? De ser asi, tal vez las
condiciones legales de los quimicos, que a primista, se presentan como peores, en
realidad puedan expresar lo contrario. En todo,cesda necesario evaluar si estos
indicadores mejorarian su efectividad mediante Xéersion del relevamiento a
convenios y acuerdos por empresa, 0 si, de todasa$) queda cuestionada su

pertinencia misma para caracterizar y distinguiresdistintas capas.

44 Segun lo relevado en una primera aproximaciénnedmciacion por empresa a partir de la informacion
del archivo digital del Ministerio de Trabajo, Emply Seguridad Social, fue posible observar lo
siguiente. En el caso de la actividad papelera&gmstraron sélo cuatro convenios colectivos de es#r
articulados con el convenio colectivo de actividadhados entre la FOEIPCQ Yy las siguientes emgresa
Ledesma SAAIl (CCT 1389/2014), Papel Misionero SAIFEZCT 1241/2011), Zucamor Cuyo SA y
Zucamor SA (CCT 1113/2010) y Massuh SA (CCT 77580&n cambio, en la rama del vestido y la
maderera no se registraron convenios por empresapacuerdos a ese nivel, 18 en la primera ynla e
segunda, aunque en ambos casos tienen como objegiviar salarios.



Algo similar sucede con los indicadores referidok anedicion de la organizacion

jerarquica del trabajo a través de la existenciacldasulas que regulen el trabajo
mediante equipos o célulaso mecanismos dolivalencia Tampoco aqui existe

legislacion general sobre estos mecanismos, pajul caben las preguntas antes
realizadas en relacion a si su explicitacion enclmsvenios implica o no condiciones
mejores 0 peores. Pero ademas, la existencia \efeae estos mecanismos
probablemente esté atada a las caracteristicaasyuea el propio proceso de trabajo.
De ser asi, encontrariamos posiblemente mas evadeakrespecto en la negociacion

segun empresas.

El mismo supuesto podria aplicarse angervencion sindical en la clasificacion de

puestos y tareasomo indicador de los mecanismos de supervisiéerab

Los restantes indicadores correspondientes a lodgm@minamos “mecanismos de
supervision sindical” permiten observar algunardificias pero requeririan ajustes
para dotarlos de una mayor precision. En el cada sleleccion de personate detecto

la presencia de dos mecanismos diferentes: prefargoor afiliados (entre los

trabajadores del vestido) o por familiares (ent® duimicos). Ademas de que los
requisitos para que se cumpla cada una de ellake aiteo elemento a considerar a la
hora de la medicion (ocupacion de vacantes a igdatte condiciones, en el primer
caso; reemplazo de trabajador por muerte o incdpacen el segundo), también aqui
podria suceder que se encontraran diferenciasmpmtantes en la negociacién segun

empresas.

Finalmente, también se encontraron diferenciasg@aimas bien sutiles, en lo relativo
a lasupervision sobre las condiciones de higiene yridaul Sin embargo, en contraste
con lo esperado, no se encontraron diferenciagsefuhciones, pero si respecto de otros
elementos: a qué instancias son atribuidas (comisgpecifica 0 comision interna),
grado en que se las instituye (“se propicia” ostaldece), ambitos de aplicacion de las
funciones (higiene, siniestralidad). En tanto seatrde mecanismos y funciones al
interior de los establecimientos, también aqui dabebservarse qué sucede en la
negociacion segun empresas. Pero también surgedsidad de ponerlas en relacion a
las distintas disposiciones sobre seguridad e rfegpFesentes en los convenios, sobre
las cuales habria que avanzar en alguna forma skingliirlas, organizarlas y
jerarquizarlas. Aungue como hemos sefalado, sugvapiedad hace dificil establecer



un patron de medicidon unico, es alli donde se whsenayor diversidad en las

condiciones negociadas, tanto en cantidad comalafad.

Cuadro 12: Indicadores segun resultado de la prueba piloto
Resultado
No captan
. . Sub- . diferencias
Dimensiones . ) Variables Captan
dimensiones ylo
diferencias ]
requieren
ajustes
Jornada semanal / X
Tiempo de Vacaciones anuales
trabajo Turno rotativo/ Turno X
Condiciones americano/ Banco de horas
legales Limitaciones a la X
laborales Organizacion subcontratacion
inmediatas | disciplinaria del | Equipos o células/ Polivalencia X
proceso de Pago de reemplazos/
trabajo Promocion por reemplazos/ X
Antigiiedad como criterio
. | Escala para determinar nimero
Representacion X
de delegados
en el lugar de __
] Horas mensuales de crédito
trabajo ) X
) horario
Mecanismos _ _
o Atribuciones sindicales en
de supervision o . ) X
Constitucién de higiene y seguridad
obrera . : _ :
mecanismos de Mecanismos de incidencia X
supervision sindical en seleccion
sindical Participacion sindical en X
clasificacion de puestos y tareas

7.2. Rasgos de capas segun indicadores

Los restantes indicadores permitieron diferencias gerteramente, aunque también con
distinto grado de precision, entre las condiciodes los diferentes colectivos de

trabajadores. Lo cual no obsta en la necesidadvdezar también aqui en algunos
ajustes y en la incorporacion de otros indicadooesplementarios.



1) En primer lugar, analizaremos los indicadorégtik®s a las “condiciones laborales

legales inmediatas”.

A su interior pudimos encontrar una primera diséincen algunos indicadores de la

dimensién que denominamos “organizacién discipiindel proceso de trabajo”.

Por un lado, se observan diferencias en lo relailasubcontratacionDestacan aqui
las restricciones presentes en los convenios depadpeleros y los quimicos. Sin
embargo, las mismas no procuran tanto impedir b@antratacion como resguardar la
unidad y uniformidad del nucleo productivo de cada de esas ramas. En tanto esto
asegura el encuadre y la representacion sindicklsdgabajadores que desarrollan las
“tareas normales y especificas del establecimies®’presenta la pregunta respecto de
si esta indicador corresponde mas bien a las diomass ligadas al grado de “fuerza
corporativa” antes que a las “condiciones de velgafuerza de trabajo”, segun la
distincion que establecimos al comienzo del ejarcica existencia de limitaciones en
el convenio de los madereros, pero mucho masnggtas y no inmediatamente ligadas
a la preservacion del nucleo productivo, sino déipamente a la modalidad de trabajo
a destajo, refuerzan la necesidad de reorientasjetivo para el cual este indicador fue
construido, y consecuentemente, realizar los &ystetinentes. En el mismo sentido,
en tanto esta preservacion de las tareas “normglésSpecificas” supone algun grado
de concesion a la patronal, esta fortaleza sdr&lka en términos relativos, por lo que
deberia dejarse abierta la categorizacion paradible existencia de situaciones que

preserven la unidad del colectivo de manera masatidea e integral.

Por otro lado, también se constatan diferenciasogrtres indicadores relativos a la
promocion criterios establecidos, existencia de promocion neemplazo, y su pago

correspondiente. Dichos indicadores deben ser wid®@s en su conjunto. En esos
términos, el colectivo con peores condiciones ekedbs obreros del vestido, donde no
se estipula ni promocién ni pago por reemplazo épndicho, el mismo aparece ligado
subrepticiamente a la polivalencia) y donde adetwdss los criterios estan ligados a la
arbitrariedad del empleador. Lo contrario ocurra s quimicos, donde el pago y la
promocién por reemplazo estan regulados y, engrecdmdiciones de promocion, se
incluye la antigiedad, como criterio ajeno a lacédidad del patrén. Madereros y
papeleros ocupan posiciones intermedias. La fonmgue se articula la promocion con
la forma de organizacién de las categorias (muylairantre madereros y obreros del



vestido, donde rige la distincion entre aprendiedim oficial y oficial; a la vez, ambas
distintas de las de papeleros y quimicos) sugeneokibilidad de incluir indicadores
complementarios que reflejen esta diferencia. T@mbitros relativos a la posibilidad

de incidencia de instancias gremiales en el prodegomocion.

2) En lo referido a los llamados “mecanismos deesuigion obrera”, la distincion mas
manifiesta remite a los indicadores de la represgim en el lugar de trabajo. Tanto la
cantidad de delegadogomo el crédito horario otorgado a los mismos deben

considerarse en forma articulada.

En este sentido, los trabajadores en mejores dondig son los quimicos, con mayor
namero de representantes y de crédito horario.l Extr@ extremo encontramos a los
obreros del vestido, cuya escala para establecamnigdad de representantes replica la
establecida legalmente, mientras que el créditarltonegociado es el menor entre los
cuatro grupos comparados. Y, aunque madereros ¥lgyap ocupan un lugar
intermedio, compartiendo una escala similar en mande representantes, el crédito

horario de los segundos mas que triplica al deiioseros.

Aunque en el caso del crédito gremial existenrmis$i condiciones y requisitos para su
justificacion, mayor atencion debera prestarse oaltexto en que la representacion
gremial se establece. No sélo en relacion a laidzhtde establecimientos que
efectivamente poseen delegado en cada rama, simméta respecto a la composicién
de cada una de ellas en términos de la proporaidque priman establecimientos
pequefios, medianos o grandes. Dicha distribuciguramente incidira en la definicion

de la escala a la hora de negociar la cantidatbiégado$.

5 A partir de la informacién del Observatorio de Beepy Dindmica Empresarial (OEDE) para el afio
2013, en la actividad maderera se registré qué%l @e los puestos detrabajo registrado se concesitra
empresas con menos de 50 trabajadores. Sin emlzamo, hemos visto, la negociacion en esta rama en
el afio 2014 disminuy6 la cantidad de representdijseta en el convenio colectivo de 1975 para las
empresas de esa escala y la aumento para las dderoén trabajadores. Esta situacion contrastdacon
de la actividad quimica que, segun la misma fuesdacentra casi el 60% de los puestos de trabajo
registrado en empresas de mas de 200 trabajadangm especialmente privilegiado en la negociacion
colectiva para la determinacion de la cantidadegeasentantes.



Tabla 13: Sintesis de resultados en indicadores sel eccionados segun grupos de

trabajadores
Dimensiones Indicadores Madereros Del vestido Papeleros Quimicos
Limita
o ) Preserva Preserva
Limitaciones a la | subcontratacion ] o o
y _ No estipula actividad actividad
subcontratacion de trabajo a . .
] especifica especifica
destajo
. No )
Condiciones ) ) Antigliedad .
Sistema de Antigliiedad contempla Antigliiedad
legales ) ) entre los
promociones: entre los antigtiedad/ o entre los
laborales ) o criterios/ o
) ) Antigliiedad criterios/ No No criterios/
inmediatas o N N _ Pago por
como criterio/ | especifica pago | especifica ni Pagoy
) reemplazo/ -
Pagoy por reemplazo/ pago ni promocion
y 5 y Reemplazos
promocién por | Promocién por | promocion . por
no habilitan
reemplazos/ reemplazo por o reemplazos
promocion
reemplazos
Crédito horario
Mecanismos mensual y llimitado 6
8 hsx2 75hsx1 30hs.x2
de supervision | delegados en 40 hsx 4
o delegados delegado delegados
obrera establecimiento delegados
de 50 personas

En términos generales, entonces, se puede obspredas condiciones negociadas por
los quimicos destacan por su caracter mucho masdfale respecto de las del resto. Le
siguen los papeleros. Y finalmente se ubican kEsajadores de la madera y del vestido.

Entre estos dos ultimos, la mayor parte de logsadbres analizados son mas favorables
a los primeros que a los segundos. En parte, estdepestar asociado a la antigtiedad
del convenio de aquellos: no sélo se trata del anfiguo entre los seleccionados para
este ejercicio, sino que corresponde a una etapdedarimaba una relacién de fuerzas
mas favorable al conjunto de los trabajadores otsmke 0 que sucederia en el periodo
posterior, donde dominan las condiciones impuesgi@as la denominada ofensiva
“neoliberal”. Algo similar puede afirmarse respedw la relacion entre el convenio de
los quimicos respecto del de los papeleros. Elgronfue firmado en los comienzos de

una coyuntura hiperinflacionaria pero previamente fendmeno de la “hiper-



desocupacion” de los afos siguientes. Aun asi, rideleplicarse por qué subsisten
estos convenios, y hasta qué punto dicha perdigathiesta asociada a la resistencia de
esos trabajadores y sus organizaciones, o pomélatim, al crecimiento de la porcion
de trabajadores al margen de esas regulaciones, @gmesion de la debilidad de estos

colectivos.

En todo caso, lo expuesto reafirma la necesidacbdsiderar en el analisis no sélo la
relacion de fuerzas del momento que cada negoaidtisca cristalizar, sino también la
proporcion de trabajadores de la rama respectieaeguabarcada efectivamente por
dicha negociacién. Esto supone, por un lado, obselas caracteristicas de la
negociacion al nivel de la empresa en cada ramagmeero de trabajadores abarcados
por ellas, pero ademas y especialmente, la praporde trabajadores que en cada

actividad quedan por fuera de las condiciones ésgabente¥.

De todas formas, se puede apreciar que, aun caecksidad de seguir revisando y
precisando los indicadores utilizados, el instrumeconstruido permitié distinguir
entre, por un lado, los trabajadores quimicos \eleaps, y por otro, los de la madera y
del vestido.

Unos y otros coincidentes, respectivamente, coralass de la industria manufacturera
de alta y baja productividad, seleccionadas al enmu del ejercicio como asiento
correspondiente a las capas relativamente mas yosnasomodadas dentro del
proletariado. Y cuyas diferencias también se espresn el mismo sentido en la

jerarquia salarial entre las distintas rathaSsta misma distincién es la que se verifica,

“6 Una primera aproximacién a partir de informaciéiraida de un “pool” de datos correspondientes a
los afios 2010 y 2012 de la Encuesta Anual de Hedareanos, relevamiento realizado por el Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos y que abarcanlito de la poblaciéon urbana del pais, dio los
siguientes resultados referidos a la proporciéntrdbajadores asalariados sin descuento jubilatorio
(aproximacion a trabajo no registrado) en cadadenias ramas:

e Produccion de madera y fabricacién de productosmdelera y corcho, excepto muebles;

fabricacion de articulos de paja y de materialesz@bles: 54%

» Fabricacion de prendas de vestir, terminacion iltedie pieles: 69%

« Fabricacién de papel y de productos de papel: 13%

* Fabricacion de sustancias y productos quimicospraductos de caucho y plastico: 18%
" Estas diferencias se verian seguramente acentaadaspudiera observar la composicién salarial, la
cual podria llegar a dar lugar a fluctuaciones megale los salarios en algunas ramas respect@as otr
Tal como hemos sefialado, una posible articulac@nlo estipulado en los convenios pueda llegar a
lograrse mediante la incorporacién de indicadoetstivos a la composicion salarial y la existeriao
de determinados tipos de adicionales.En este sertidto la actividad maderera como la industria de
vestido parecen presentar una conformacién salaéalvulnerable a variaciones respecto de la dativi
papelera y quimica, ya que una parte del salatioatado a adicionales que implican un mayor désgas



a su vez, en los rasgos asociados tanto a lascoomels de venta de fuerza de trabajo

como a la fuerza corporativa, analizados en eftenne.

de la fuerza de trabajo como por ejemplo los adalEs por presentismo y productividad. Tanto en el
convenio de los madereros como en el de los trdbaga del vestido se incluye un adicional por
presentismo: en el caso de los madereros se sittaat 10% y el 22% del salario segun la rama {fart
ACU A 46/2007) y en el caso de los trabajadoresvdstido entre el 20% y el 25% del salario (art. 17
CCT626/11).



