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Las relaciones laborales en las empresas'

1. Presentacién

El relevamiento de indicadores basicos de las relaciones laborales en las
empresas, realizado por el MTEySS durante el mes de junio de 2005, constituye un
aporte significativo para el conocimiento de la realidad sociolaboral contemporanea de
la Argentina. A través de un modulo de encuesta a empresas privadas de 10 y mas
trabajadores ocupados de los principales centros urbanos de la Argentina (las areas
metropolitanas del Gran Buenos Aires, Rosario, Cérdoba, Mendoza y Tucuman), se
relevd la afiliacion sindical de los trabajadores registrados, la presencia de los
sindicatos en los lugares de trabajo y la cobertura de los convenios colectivos. No se
cuenta con antecedentes similares que permitan evaluar estos resultados
histéricamente, aln cuando sobre cada indicador se han realizado estimaciones
diversas sobre bases diferentes a las aqui presentadas. Sin embargo, la informacién
aqui presentada constituye el punto inicial de una serie periédica que sera construida a
través de relevamientos similares en los préximos afios.

Los resultados del médulo suscitan numerosos interrogantes sobre el estado
actual de las relaciones laborales en las empresas, por lo que ha parecido conveniente
para facilitar su interpretacion y evaluacion brindar un panorama mas amplio sobre el
contexto en el que operan las instituciones del trabajo. En el primer punto de este
informe se presenta una breve referencia al contexto socioeconémico en el que operan
actualmente las relaciones laborales en la Argentina, diferenciandolo del que
prevalecia en la década pasada. Ademas se proporcionan, a lo largo del texto, algunos
datos internacionales disponibles para su comparacién con los registros locales.

Primera parte
El contexto

2. El nuevo contexto de las relaciones laborales en la Argentina

La evolucién socioecondémica reciente ofrece un nuevo contexto para el
funcionamiento de las instituciones laborales en la Argentina, claramente diferenciado
de épocas anteriores por dos factores basicos. El primero de ellos se refiere al cambio
estructural que introdujeron la elevada desocupacion y la difusion del trabajo no
registrado a partir de mediados de los '90, que contrasta con la evolucién secular del
mercado de trabajo argentino. El segundo corresponde al nuevo esquema de politica

! Este informe fue elaborado por Héctor Palomino, en base a los resultados del Médulo de Relaciones Laborales de la Encuesta de
Indicadores Laborales —EIL- realizado en el mes de junio de 2005, por la Direccién de Estudios y Estadisticas Laborales de la SSPTyEL
del MTEySS. El disefio del cuestionario aplicado en el médulo fue producto de un estudio sobre Desarrollo de Fuentes de Informacion
para el Observatorio del Trabajo y el Empleo (auspiciado por la Unidad de Preinversiéon del Ministerio de Economia y Produccién -
UNPRE), realizado por Andrea del Bono y adaptado por los miembros del equipo de trabajo de la EIL. Este informe recupera en lo
esencial dos materiales previos de andlisis: a) la ponencia “Encuesta de Relaciones Laborales”, a cargo de David Trajtemberg, Fabian
Berhd, Paula Atorresi y Walter Lauphan, en el Congreso de la Asociaciéon Argentina de Especialistas en Estudios del Trabajo (ASET) de
agosto de 2005 en Buenos Aires; b) la presentacion realizada por Marta Novick, Subsecretaria de Programacién Técnica y Estudios
Laborales, en el Grupo de Consulta de Relaciones Laborales, en octubre de 2005, en la sede del MTEySS. Como otros estudios de esta
serie, el que aqui se presenta es el producto de una reflexién colectiva en la que intervinieron técnicos y funcionarios de la SSPTYEL.
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econdmica y laboral aplicado en el ultimo trienio, que contrasta notablemente con el
que prevalecia en la década pasada®.

Entre 1993 y 1995 la tasa de desocupacion abierta urbana ascendio
abruptamente del 6% al 18% de la poblacion economicamente activa y, desde
entonces, la desocupacion se mantuvo sistematicamente por encima de los dos
digitos. Junto con el aumento de la desocupacion se acrecentod el volumen de empleo
no registrado, que asciende actualmente a mas de 40% del empleo asalariado total®.
Si bien en el dltimo trienio se observa un descenso apreciable de la tasa de
desocupacién, al mismo tiempo que entre 2004 y 2005 el crecimiento del empleo
registrado supera considerablemente el del no registrado, la estructura ocupacional
difiere de la que caracteriz6 el contexto de evolucidn de las relaciones laborales en la
Argentina a lo largo de casi todo el siglo XX. Mientras que hasta la década de los "80
se observaba un equilibrio relativo del mercado de trabajo y niveles reducidos de
desempleo abierto®, el desempleo y el trabajo no registrado constituyen hoy dos
componentes claves de la estructura ocupacional argentina. Este cambio estructural
afecto, salvo excepciones®, la capacidad sindical de mantener o incorporar afiliados, al
mismo tiempo que erosiond su base de afiliacién y debilité su fuerza de negociacion.

En la década pasada, las condiciones macroeconémicas fijadas por la
convertibilidad y la apertura comercial y financiera configuraron un marco sumamente
rigido para la dinamica institucional de la negociacion colectiva. Ese marco orientd
procesos de reestructuracion de las empresas que impulsaron acuerdos particulares
en el plano microeconémico, que sélo con dificultad podian articularse en los niveles
de sector o ramas de actividad. Sélo algunas actividades, como la automotriz,
contaron con un marco regulatorio que durante algunos afios de crecimiento posibilité
una articulacion relativamente armonica entre convenios de empresa Yy
comportamiento de la rama, que condujo a una profundizacion de los contenidos de la
negociacion colectiva. Salvo excepciones, el clima cultural y politico de los "90 estuvo
marcado por las tendencias que un prestigioso especialista latinoamericano de las
relaciones laborales atribuia al avance de la globalizaciéon. En palabras de este
especialista, “...el proceso globalizador entrafia, por lo menos, tres dramas para los
trabajadores y para todos los que se preocupan por los problemas sociales: a) el
relativo desinterés por el mercado interno; b) la limitacion del poder estatal para
gobernar las variables econémicas; y ¢) el predominio de ideologias que no privilegian
al factor trabajo"6. Estas tendencias implicaron, sin duda, un debilitamiento del modelo
de negociacion colectiva centralizada que habia prevalecido desde el origen de su
configuracion institucional en 1953,

2 Ambos aspectos, el estructural y el cambio de rumbo reciente del patron de crecimiento econémico, han sido expuestos en diversos
estudios y andlisis presentados en este nimero y en los nimeros anteriores de la serie de Trabajo, Ocupacién y Empleo del MTEYSS.

3 “Diagnéstico del empleo no registrado”. Estudios 2004. Trabajo, Ocupacion y Empleo N° 1. Subsecretaria de Programacion Técnica y
Estudios Laborales del MTEySS (pags. 76-91).

* La inmigracién europea en la era de la economia agroexportadora y la inmigracién de paises limitrofes a partir del intenso ritmo de
industrializacién iniciado en la década del '30, fueron requeridas sucesivamente por una demanda de empleo que no podia ser cubierta
con trabajadores nativos. Esto constituyé un rasgo singular de la Argentina que la diferencié claramente de la situacién de una parte
considerable del resto de los paises de América latina, afectados por excedentes crénicos de mano de obra.

® Algunos sindicatos acrecentaron el niimero de sus afiliados, favorecidos por la reestructuracién de actividades, como el comercio, 0
por la expansiéon de algunos servicios, como la gastronomia. En cambio la mayoria de los sindicatos industriales fueron
considerablemente afectados en su base de afiliacion, debido a la caida del empleo en el sector.

® Ermida Uriarte, Oscar: “Globalizacion y Relaciones Laborales”. Ponencia presentada en el Ill Congreso Regional de las Américas de
Relaciones Laborales, Lima 1999. En CINTERFOR (www.cinterfor.org.uy).

" Ver Novick, Marta. “Nuevas reglas de juego en la la Argentina, competitividad y actores sociales”. En De la Garza (Coord.): “Los
sindicatos frente a los procesos de transicién politica’, Buenos Aires, Clacso, 2001. Entre 1976 y 1990, el funcionamiento de la
negociacion colectiva fue afectado por causas diversas. La dictadura militar instalada en 1976 intervino los sindicatos y clausur6 la
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El marco de la negociacion colectiva varié diametralmente en el dltimo trienio. La
salida de la recesién iniciada en 1998 que culmindé en la crisis econémica de
2001/2002, involucrd un giro pronunciado con respecto a las politicas econdmicas y
laborales vigentes en los "90. En contraste con los “dramas” enunciados por Ermida
como caracteristicos de aquel periodo, las politicas impulsadas en los Ultimos tres
afios en la Argentina promovieron la demanda y produccion para el mercado interno
como medio de reactivacién econdémica, el fortalecimiento del rol del Estado para
“gobernar las variables econdmicas”, y se orientaron a la recuperacion del empleo
registrado como medio para reducir la desocupacion y la precarizacion salarial. En
este nuevo marco se observa un avance sostenido de las negociaciones colectivas,
cuya cantidad y cobertura crecientes durante 2004 y 2005, superan ampliamente las
de los afios precedentes®.

3. De los arreglos microecondmicos a la negociacion institucionalizada:
sun cambio de modelo?

Entre 1953 y 1976 prevalecié un modelo de “negociacion centralizada” (Novick,
2001)9 con fuerte intervencién estatal, en un contexto de crecimiento econdémico
orientado hacia el mercado interno y la produccion industrial, y un mercado de trabajo
caracterizado por el pleno empleo. Los actores claves de ese modelo eran los grandes
sindicatos y las camaras empresarias que pactaban convenios de actividad o rama. En
la negociacién entre el sindicato con personeria gremial y las respectivas camaras
empresarias, aquél actuaba como Unico representante de los trabajadores frente a los
empleadores. En la estrategia sindical prevalecia la busqueda de actualizaciones
salariales siguiendo el comportamiento de la inflacion y del costo de vida,
generalmente pactadas por un sector lider (en particular el de los metallrgicos) al que
luego se plegaban otras ramas de actividad.

Ese modelo de “negociacion centralizada” fue erosionado en los '90 ante un
nuevo escenario en el que predominaba la privatizacion de empresas publicas, el
deterioro del mercado de trabajo (por el sefialado incremento de la desocupacion y de
la difusién del trabajo no registrado), la apertura econémica y el ingreso de nuevas
empresas multinacionales al mercado que condicionaban la adaptacion de las
regulaciones laborales antes de instalarse en el pais. En esta situacion, los gremios
lideres de la época anterior dejaron de ser referencia nacional en materia de niveles
salariales o de condiciones de trabajo. En esta etapa el gobierno atenué su funcion
equilibradora de fuerzas entre actores sociales con asimetria de poderes™. Se observé
un predominio creciente de las negociaciones institucionalizadas (homologadas por el
Ministerio de Trabajo) en el plano de las empresas, sea a través de convenios de
empresa, o bien de la articulacién de acuerdos particulares de empresa con los
convenios de nivel superior (rama o actividad). Es posible también que se hubieran

negociacion colectiva. El gobierno constitucional instalado en diciembre de 1983 orientd sus politicas hacia la estabilizacion
macroecondmica y solo a partir de 1987/ 88 comenzé a realizar una apertura de la negociacion colectiva, restringida inicialmente por la
fijacion estatal de limites de variacién salarial. Posteriormente el fuerte proceso inflacionario y la crisis econémica de 1989/90
determinaron un contexto poco favorable para el funcionamiento de la negociacién colectiva.

8 Durante 2002 y la primera mitad de 2003, las negociaciones se focalizaron en los Procedimientos Preventivos de Crisis, como
mecanismo para morigerar las consecuencias de la recesiéon econémica sobre el empleo.

® Seguimos esencialmente este trabajo para caracterizar las etapas de relaciones laborales, sobre las cuales existe un relativo consenso
entre los analistas. Las diferencias entre éstos se establecen centralmente en términos de valoracién de las distintas etapas, asi como
hipétesis sobre su declive o su evolucién futura.

*® Tanto el derecho individual del trabajo como el derecho colectivo tuvieron desde su origen el objetivo de equilibrar la fuerza relativa de
los actores, esto es, proporcionar garantias a los trabajadores (la parte “débil”) frente a los empleadores.
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multiplicado los acuerdos particulares de empresa no homologados por el Estado, lo
gue seguramente puede ser deducible de las condiciones que prevalecian en el
entorno macroeconémico, aunque no se cuente con un registro sistematico del
fendmeno. En contraste con esta dinamica “adaptativa” de las regulaciones en el plano
de las empresas, la renovacion de los convenios de rama o actividad fueron menos
frecuentes.

En el nuevo contexto abierto en el dltimo trienio, el eje de las relaciones laborales
aparece desplazado hacia el terreno de los acuerdos establecidos por actores
centralizados en un plano “mesoecondémico”. Mientras que durante los "90
prevalecieron los convenios y acuerdos de empresa, actualmente la negociacion
colectiva se extiende también a los convenios y acuerdos de actividad, sector y rama.
E incluso alli donde la configuracion institucional de la negociacién colectiva la
establece en el nivel de la empresa, su dindmica actual aparece estrechamente
vinculada con las politicas publicas destinadas a sostener la demanda, externas a las
empresas. Entre estas Ultimas politicas se destaca especialmente el aumento de los
salarios minimos dispuestos por el Poder Ejecutivo primero, y a partir de una
convocatoria al Consejo del Salario, la Productividad y el Empleo después, que
impulso las negociaciones para incorporar esos aumentos en las escalas salariales de
los convenios colectivos.

4. Diferencias y similitudes

En la descripcién que precede se han enfatizado las diferencias actuales con el
modelo prevaleciente en los '90, pero seria prematuro afirmar que se estaria en
presencia de un retorno liso y llano al modelo de “negociacion centralizada” con “fuerte
intervencionismo estatal” vigente entre 1953 y 1976. En primer lugar porque las
diferencias de contexto resultan evidentes, sean las observadas en el plano del
empleo, del entorno macroecondémico o de las politicas econémicas y laborales.

En el plano de la ocupacién se observa actualmente una cantidad significativa de
desempleados y de trabajadores no registrados que no existian antes de los '90. Esta
situacion, sin duda, restringe el alcance de la negociacion colectiva, limitada en
principio a los trabajadores registrados. En la medida que desocupados y no
registrados suponen, tedricamente, una “presion” sobre los trabajadores registrados en
el sentido de moderar sus reclamos, afectarian por lo tanto la capacidad sindical para
sostenerlos. En sentido contrario, las politicas publicas tendientes a promover la
calidad del empleo y combatir la difusién del trabajo no registrado, y el sostenimiento e
incremento del salario minimo, tienden a fortalecer la mencionada capacidad sindical
de sostener sus demandas. En este mismo sentido operan las variables del entorno
macroeconémico que favorecen el crecimiento del empleo™.

Con relacién al papel del Estado, el eje de intervencién estatal opera actualmente
sobre el entorno macroecondmico (sostenimiento de la demanda), las politicas de
empleo (y formacion profesional), las politicas sociales (subsidios a desocupados

™ La eficacia de estas politicas se observan en i) el crecimiento de la creacién de trabajo registrado entre 2003 y 2005, asi como la
reduccion de la tasa de salida del empleo registrado del sector privado, que descendié de un promedio de 18% anual entre 1998-2002, a
12% en 2003-2004 (ver “Trayectorias laborales y rotacién del empleo. 1996-2004", en Trayectorias, negociacion colectiva e ingresos,
Trabajo, Ocupacién y Empleo n° 2, 2005, Subsecretaria de Programacion Técnica y Estudios Laborales del MTEySS —Tabla 6, pag. 21);
ii) el notorio cambio de tendencia en la creacién de empleo registrado, que duplica al no registrado entre los nuevos empleos generados
entre el lll trimestre de 2004 y el lIl trimestre de 2005 (Informe del MTEySS al PNUD- Noviembre 2005).
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animados por esquemas de workfare) y también sobre el reforzamiento de las
institutos existentes con un rol activo del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social en la promocién de la negociacion colectiva, la inspeccién para el control del
registro del empleo y la fijacion de minimos salariales. La actuaciéon del Estado en la
negociacion colectiva preserva la autonomia de los actores y se circunscribe a su
funcidn institucional, homologando convenios y acuerdos establecidos entre las partes,
o interviniendo en conflictos intensos con el objetivo de reconducirlos hacia canales
institucionalizados cuando se apartan de ellos. Estas modalidades difieren de las
caracteristicas del modelo vigente entre 1953 y 1976, en la cual por un lado el Estado
intervenia directamente en las negociaciones, con escaso cuidado en la preservacion
de la autonomia entre las partes, mientras que por el otro los actores sindicales y
empresarios se involucraban directamente en la gestién estatal. La situaciéon actual
puede ser caracterizada en términos de una presencia estatal institucionalizada que
preserva la autonomia de las partes en la negociacion.

Las rondas de negociaciones colectivas de los ultimos dos afios se establecen
efectivamente tanto en el nivel de los actores centralizados de ramas y sectores de
actividad, como en el plano de las empresas, sea a través de convenios y acuerdos de
empresa o articulados con los de nivel superior*?. Una parte importante de estos
acuerdos y convenios, cualquiera sea el nivel en que se establezcan, se orientaron
hacia la incorporacion en las escalas salariales de los aumentos del salario minimo
fijados por el Poder Ejecutivo, aunque también se observa que comienzan a surgir
temas de negociacion mas amplios que no se circunscriben meramente a la
actualizacién salarial. Al igual que en la pasada década, no llega a constatarse
plenamente la existencia de un sector lider o guia en las negociaciones colectivas, que
entre 1953-1976 operaba como una especie de coordinacion factica en la organizacion
de los reclamos y demandas sindicales, aunque seria prematuro negar la existencia de
regularidades o puntos en comun entre diversas negociaciones llevadas adelante
actualmente.

¢Hasta qué punto este desplazamiento observado en el eje de las
negociaciones, hacia el plano “meso” econémico, implica la emergencia de un nuevo
modelo de relaciones laborales? Aun cuando difiera de los modelos previos, una
respuesta adecuada deberia contemplar, al menos, que este nuevo marco conserva
rasgos de los anteriores, tratese de la centralizacion en actores institucionalizados
(como entre 1953-76), o de la articulacién en el plano de las empresas (como en la
década de los "90).

Las respuestas a este interrogante tienen, obviamente, particular interés para los
actores comprometidos en las relaciones laborales, ya que les permitiria orientar sus
estrategias y decisiones cotidianas. Pero las respuestas posibles también suscitan
interés mas alla de las fronteras locales, ya que en varios paises que cuentan, como el
nuestro, con un sistema de relaciones laborales consolidado institucionalmente,
prevalecen las tendencias que Ermida Uriarte atribufa al “proceso globalizador™®. Esas
tendencias han tenido —y tienen aun hoy- un impacto considerable, fundamentalmente
negativo, sobre la negociacion colectiva, la afiliacién sindical y la cohesién social. Sin
embargo, la reversion, aun parcial, de dichas tendencias en el Gltimo trienio en la
Argentina, sugiere la posibilidad de reflexionar sobre las alternativas posibles dentro

2 yer “Negociacion Colectiva en el afio 2004” en Trabajo, Ocupacion y Empleo N° 1, op.cit. pags. 36-45.

3 Como se observa méas adelante, un indicador clave de estas tendencias es el declive de la sindicalizacién, fenémeno observable en
varios paises europeos y en los de América del Norte.
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de un proceso que, durante los afios '90, parecia irreversible para la mayoria de los
analistas particularmente en los paises industrializados de América del Norte y
Europa.

Para aportar respuestas a los interrogantes planteados en el plano teorico,
resulta necesario contar con informacién empirica. En este sentido, el informe aqui
presentado analiza los datos relevados a través de la Encuesta de Indicadores
Laborales que realiza mensualmente el MTEySS en empresas privadas de los mas
importantes centros urbanos del pais. Aunque la unidad de andlisis de esta encuesta
son las empresas privadas, la agregacion de sus datos permite inferir atributos
generales del universo considerado, tales como tasa de afiliacion sindical, cobertura
de convenios colectivos y presencia sindical en los lugares de trabajo. Esperamos que
este aporte de informacion, puesto aqui a disposicion del publico en general y de
investigadores en particular, posibilite iniciar un sendero de reflexion que permita
despejar los interrogantes planteados.

Segunda parte
Resultados del Modulo de Relaciones Laborales en las empresas

5. 1. Estructura de la Encuesta de indicadores laborales

La Encuesta de Indicadores Laborales es una encuesta permanente realizada
por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, desde el afio 1998. Sus
principales propdsitos son conocer la evolucién del empleo privado registrado en
cuanto a su nivel y composicién, aportar conocimiento relevante sobre la articulacion
entre la oferta y la demanda de trabajo, y brindar informacion para el disefio de
politicas de Estado. En forma periddica, la EIL profundiza sobre aspectos puntuales
del empleo privado registrado y/o tematicas relacionadas no incluidas en el
cuestionario de aplicacion habitual, mediante la incorporacion de mddulos especiales
como el que motiva el presente informe.

La encuesta esta dirigida a empresas privadas formales de 10 y mas
trabajadores de todas las ramas de actividad, exceptuando el sector de actividades
primarias (agropecuario y minas y canteras). El relevamiento tiene frecuencia mensual
y actualmente cubre los cinco principales aglomerados urbanos del pais: Gran Buenos
Aires, Gran Rosario, Gran Coérdoba, Gran Mendoza y Gran Tucuman.

El relevamiento del Mddulo de Relaciones Laborales se llevé a cabo durante el
mes de junio de 2005. La muestra relevada comprende 1.470 empresas,
representativas de un universo total, en los cinco centros urbanos mencionados, de
45.473 empresas que emplean a 2.057.970 asalariados. De la muestra considerada,
719 empresas corresponden al Gran Buenos Aires, representativas de 33.616
empresas que emplean a 1.639.491 asalariados. El resto de la muestra, 751
empresas, corresponden a los aglomerados del interior del pais (Gran Rosario, Gran
Cérdoba, Gran Mendoza y Gran Tucuman), representativas de 11.857 empresas que
emplean a 418.480 asalariados.

* El declive de institutos tradicionales de las relaciones laborales, parece haber incidido también en el declive de la reflexién académica
al respecto, que en la Ultima década, tanto en EE UU como en varios paises europeos se fue orientando cada vez més por los temas de
gestion y administracion de recursos humanos (ver. Phillip Almond “Industrial Relations as a Discipline and Field in France and the UK”,
en Relations Industrielles/ Industrial Relations N° 2, 2004 Vol. 59 — Edicién bilinglie de Université Laval, Québec, Canada).
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El Md6dulo de Relaciones Laborales se dividié en areas tematicas que cubrieron
la negociacién colectiva, la afiliacion sindical, la presencia sindical en las empresas y
la conflictividad laboral. Las dotaciones de personal que constituyen la base para
estimar la cobertura de los convenios colectivos y la afiliacion sindical, corresponden al
mes de mayo de 2005. El periodo de referencia para la tematica de conflictividad
laboral comprende el afio previo a la encuesta, correspondiente al que va desde el
mes de junio de 2004 hasta mayo de 2005.

5. 2.Los temas relevados por el mddulo de relaciones laborales y los
principales resultados

Deben considerarse, para evaluar correctamente estos datos, que son
significativos s6lo para una parte del mundo del trabajo, el comprendido por los
trabajadores asalariados registrados del sector privado. Es decir, que no pueden
atribuirse a las siguientes categorias de trabajadores, que quedan fuera del universo
posible de ser encuestado:

a) trabajadores asalariados registrados de establecimientos de menos de 10
ocupados;

b) trabajadores no registrados por sus empleadores en la seguridad social;
c) trabajadores del sector publico;
d) trabajadores domésticos;

e) trabajadores localizados fuera de los grandes centros urbanos relevados (es
decir, quedan fuera del universo tanto los trabajadores de centros urbanos de
menor tamafio —solo se relevan los 5 mayores centros urbanos del pais-
como los trabajadores rurales);

f) trabajadores no asalariados.

Obviamente, estas exclusiones limitan las comparaciones que se puedan realizar
con datos provenientes de otras fuentes, sean locales como comparativos con otros
paises. Esta referencia es importante para la interpretacion y la evaluacion de la
informacion presentada. Asi, por ejemplo, si se quiere comparar la tasa de afiliacion
sindical aqui presentada con datos previos obtenidos en la Argentina, debe
considerarse:

= el alcance geografico e institucional de esta encuesta (trabajadores
registrados en empresas de mas de 10 ocupados de los 5 principales centros
urbanos del pais);

= Ja unidad de analisis de la encuesta (empresas);

= Ja definicibn operacional de “afiliacion” (trabajadores a los cuales las
empresas aplican un descuento del salario como cuota de afiliaciéon sindical).

Esto implica que el dato de afiliacion sindical obtenido no es comparable
directamente con informaciones provenientes de otras fuentes locales conocidas,
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como las declaraciones de los sindicatos sobre su afiliacién, encuestas a hogares
(como las realizadas a través de las encuestas de condiciones de vida, del Ministerio
de Desarrollo Social), u otras.

El dato de afiliacibn tampoco es comparable directamente con fuentes
internacionales sobre afiliacion, que comidnmente agregan el sector publico o el
privado, presentan una estructura ocupacional diferente a la nuestra -particularmente
en relacién con la composicion de los asalariados registrados/ no registrados-, o0 en
general todas aquellas de las cuales se desconoce el denominador o base de célculo
para la construccion de la tasa. Lo expuesto se aplica también a la informacién sobre
el porcentaje de personal cubierto por convenios colectivos, tanto en relacion con otras
fuentes locales como con fuentes internacionales.

En lo que sigue se proporciona un detalle analitico de los resultados del médulo
de la encuesta.

5. 3. Aplicacion de convenios colectivos en empresas

En el primer blogue de preguntas se indagé acerca de la aplicacion de convenios
colectivos de trabajo firmados por una asociacion de trabajadores con personeria
gremial y una empresa, grupo de empresas 0 cadmaras empresarias. Adicionalmente
se indag6 sobre la cantidad de convenios vigentes, entidades gremiales firmantes,
cantidad de trabajadores de la empresa y el ambito de aplicacion de los mismos:
empresa o actividad.

Con respecto a las formas de regulacion de las relaciones laborales se observa
(en el Cuadro N° 1) que una amplia mayoria de empresas, 91%, declaran aplicar al
menos un convenio colectivo de trabajo. La proporcién es levemente superior en los
aglomerados del interior, 95%, mientras que en el Gran Buenos Aires alcanza al 90%
de las empresas, por debajo del promedio del total de aglomerados.

Con relacién a la cantidad de los convenios aplicados, el 22% de las empresas
aplica dos 0 mas convenios colectivos (Cuadro N° 2), en funcién de la diversidad de
actividades que realiza y la incidencia de ésta en la diversidad de afiliacién de su
personal. En la mayoria de las empresas que aplican convenios, éstos corresponden a
convenios de actividad, registrandose muy pocos casos (menos del 1% del total de
empresas) de convenios especificos de empresa.

La considerable extension de la aplicacion de normas convencionales se observa
en las empresas de todos los sectores de actividad econdmica, aunque se registran
algunas diferencias de interés (Cuadro N° 3). Particularmente se registra la aplicacién
de convenios colectivos en mas de 90% de las empresas privadas de la industria
manufacturera, la construccion y el comercio. En cambio la incidencia de aplicacion de
convenios e€s menor a ese porcentaje en transporte, almacenamiento y
comunicaciones y en los servicios financieros y a las empresas.
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Cuadro N° 1. Empresas que aplican al menos un convenio colectivo. Mayo 2005. En % de

empresas.
Empresas GBA Interior Total
Con convenio 90 95 91
Sin convenio 10 5 9
Total * 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Cuadro N° 2: Cantidad de convenios aplicados por empresa- Mayo 2005. En % de

empresas
Empresas GBA Interior Total
No aplica convenio 10 5 9
Aplica 1 convenio 68 70 69
Aplica 2 6 + convenios 22 25 22
Total * 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Cuadro N° 3: Empresas que aplican convenios colectivos por rama de actividad. Total de
aglomerados. Mayo 2005. En % de empresas

Con convenio Sin convenio Total empresas
Industria manufacturera 92 8 100
Construccion 97 3 100
Comercio, restaurantes y
hoteles 94 6 100
Transporte, almacenaje y
comunicaciones 84 16 100
Servicios financieros y a
las empresas 83 17 100
Servicios comunales,
sociales y personales 89 11 100
Total * 91 9 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

" De este cuadro se excluyen las actividades educativas, ya que las mismas se rigen por el Estatuto del Docente y la presencia de
convenios colectivos se encuentra bastante acotada. El Estatuto del Docente Privado y el Consejo Gremial de Ensefianza Privada -
institucion que tiene entre sus funciones la de fiscalizar las relaciones laborales y resolver los aspectos no tratados por la ley y que
funciona en el &mbito del Ministerio de Educacion, area que designa cuatro miembros, el MTEyYSS otros dos, tres la representacion
sindical y otros tres la representacién empresaria-, reemplazan al proceso de negociacién colectiva propiamente dicho y al convenio
colectivo que podria regir la actividad. Aunque el marco que regula las relaciones laborales en la educacién privada esta claramente
definido, los informantes de las empresas educativas relevadas contestaron en forma disimil al interrogante sobre la vinculacién entre
las normas del estatuto especial y las dictadas por el Consejo, articulacién asimilable a un convenio colectivo. Dadas estas diferentes
percepciones, se excluyé a los “servicios educativos” del andlisis de resultados referidos a convenios colectivos (no asi de los resultados
referidos a sindicalizacion). Los “servicios educativos” involucran al 6,1 % de las empresas y all11,3% de los asalariados que cubre la
EIL.
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La extensidbn de la aplicacion de convenios colectivos para regular las
condiciones de contratacion, condiciones de trabajo y salarios del personal de las
empresas privadas es tan considerable, que cabe mas bien interrogarse por qué
algunas empresas manifiestan no aplicar ningdn convenio colectivo. Entre las
empresas que declaran no aplicar ningin convenio colectivo, se observan dos
situaciones diferentes. En primer lugar la configurada por el disefio de la muestra, ya
que el area geografica considerada deja fuera a los ocupados de una misma empresa
que se desempefian en otro aglomerado. Esto ocurre generalmente con las empresas
gue concentran sus actividades de produccién en establecimientos localizados en el
interior del pais, en los que aplican un convenio colectivo, y las de administracion en el
Gran Buenos Aires, que quedan fuera del ambito de aplicacién de dicho convenio.
Este resultado es congruente con la mayor proporcion de empresas del interior del
pais que aplican convenios con respecto a las del Gran Buenos Aires.

En segundo lugar, los trabajadores vinculados con empresas que inician nuevas
actividades, principalmente surgidas a partir del uso y difusidon de nuevas tecnologias,
carecen de un sindicato que los represente y, por ello, de convenio colectivo. Dada la
escasa proporcion registrada por estas situaciones diferentes en la muestra
considerada (téngase en cuenta que so6lo una de cada 10 empresas no aplica
convenios colectivos), a las que cabe agregar aquellas de las que se desconoce
aguellas de las cuales se desconoce la razén por la que no aplican convenios, se optd
por agruparlas en la misma categoria.

5. 4. Cobertura de los convenios colectivos

El moédulo indag6 por la cantidad de trabajadores comprendidos dentro del
ambito de aplicacion del convenio colectivo, el cual delimita a los trabajadores “dentro
del convenio” distinguiéndolos del personal “fuera de convenio”.

Las definiciones del personal “dentro” y “fuera” de convenio, son relativas a cada
convenio y a la practica de cada empresa particular. Algunos convenios explicitan las
categorias de personal que quedan “excluidas” expresamente del mismo'®, pero
comunmente el personal “fuera de convenio” no es definido sino que integra una
categoria mas difusa de personal “no contemplado” por el convenio®®. La delimitacion
del personal “fuera de convenio” se utiliza habitualmente entre los especialistas para
designar al personal jerarquico, y al personal de administracion vinculados con el
centro de coordinacién de las empresas. En este sentido, la distincidon se basa en la
dimensién latente de personal “leal al sindicato” (“dentro del convenio”) y personal “leal
a la empresa” (“fuera de convenio”); a esta distincion se atribuyen cominmente
diferenciales salariales, a favor de los “fuera de convenio”, y de condiciones
contractuales diversas, como el pago de horas extras (que cominmente se abonan

** Por ejemplo en el convenio correspondiente al Sindicato de Obreros Curtidores (Capital Federal y varios partidos de la Provincia de
Buenos Aires) y la empresa CURTIEMBRES FONSECA SOCIEDAD ANONIMA, obrante a fojas 3/10 y 129/130 del Expediente N°
1.078.704/03, se enuncia la siguiente definicion: “Queda expresamente excluido del presente acuerdo y considerado personal fuera de
convenio todo el personal directivo; personal que cumpla funciones o tareas de caracter jerarquico, de supervisién, control, confidencial
por mandato, citindose como ejemplos el personal gerencial, coordinadores, lideres, jefes, apoderados, representantes legales, etc.;
personal técnico superior (profesional o no); secretarias; personal de limpieza, enfermeria y vigilancia; y todo personal que resulte
excluido en razén de disposiciones legales”.

'® La jurisprudencia en relacién con el tema es variada, y en algunos casos legitima la extension de la aplicacién de convenio a todo el
personal de una empresa, con excepcion del personal jerarquico que opera en representacion de la empresa, dado el principio que las
normas del convenio se aplican a los trabajadores y no a los “mandantes” (por la empresa).
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so6lo al personal dentro de convenio), la vinculacién con servicios de salud (al personal
cubierto por el convenio corresponde la obra social del sindicato respectivo, mientras
gue para el personal fuera de convenio la empresa financia habitualmente -en parte o
totalmente- un servicio médico prepago), u otras. Debe considerarse aqui, sin
embargo, que en algunos sectores una parte del personal jerarquico pertenece a un
sindicato de categoria y por lo tanto es clasificado en el personal cubierto por
convenios colectivos de trabajo (como los supervisores de la metalurgia a quienes se
aplica el convenio de la Asociacion de Supervisores de la Industria Metallrgica -
ASIMRA).

La cobertura de los convenios abarca a 83% del personal de las empresas
privadas relevadas; esa cobertura es mas elevada en las ciudades del interior del pais
(90% del personal de las empresas relevadas) que en el area metropolitana del Gran
Buenos Aires (81%).

Cuadro N° 4: Personal dentro y fuera de convenio. Mayo 2005. En % de trabajadores.

Personal GBA Interior Total

Dentro de convenio 81 90 83
Fuera de convenio 19 10 17
Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Cuadro N° 5: Personal dentro y fuera de convenio, segun tamafio de la empresa. Mayo
2005. En % de trabajadores.

Personal Menos de 50 | De 50 a 200 | Mas de 200 Total
empleados empleados | empleados

Dentro de convenio 87 85 78 83

Fuera de convenio 13 15 22 17

Total 100 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

La cantidad de personal fuera de convenio es mas elevada en el Gran Buenos
Aires (19%) que en el interior del pais (10%) y tiende a ser mas frecuente cuanto
mayor es el tamafio de la empresa considerada: 22% del personal de las empresas de
mas de 200 empleados es contratado fuera de las condiciones fijadas por un convenio
colectivo, mientras que en las empresas de menos de 50 empleados esa proporcion
disminuye casi a la mitad. Esta mayor proporcién de personal fuera de convenio en las
empresas de mayor tamafio, y en el Gran Buenos Aires, puede ser atribuida a la
mayor cantidad de personal involucrado en actividades de coordinacion, jerarquicas y
administrativas, en las empresas de mayor tamafio, cuya incidencia es mayor en el
area metropolitana del Gran Buenos Aires que en el interior del pais.

Con respecto al personal “fuera de convenio”, las empresas declaran
principalmente que determinan sus condiciones de trabajo y salariales en forma
unilateral (25%) o se negocian individualmente con cada uno de los trabajadores
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(66%), asimilando esta ultima situacién a un modelo econdémicamente mas competitivo
0 con una débil intervencion de las instituciones laborales. Como puede observarse, la
individualizacién de la relacién de trabajo en términos generales solo se aplicaria a
una parte del personal “fuera de convenio”.

Cuadro N° 6: Determinacion de las condiciones de trabajo del personal no

convencionado. Mayo 2005. En % de empresas que declaran personal fuera de convenio.
Modalidad de determinacion de condiciones de trabajo del
personal no convencionado GBA |Interior | Total
Definidas solo por la empresa 24 27 25
Negociacién con cada empleado 69 55 66
Negociacion con grupos de empleados 2 2 2
Negociacioén con la representacion de los empleados - 2 -
Otros 5 14 7
Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Una significativa proporcion de las empresas, 64% (Cuadro 6) declararon poseer
todo su personal bajo algun convenio colectivo de trabajo, mientras que el restante
36% posee al menos un trabajador no amparado por ningln convenio colectivo. En
este Ultimo grupo también se encuentran el 9% de las empresas que tienen todo su
personal fuera de convenio.

Cuadro N° 7: Empresas con y sin personal fuera de convenio. Mayo 2005. En % de
empresas.

Empresas GBA Interior Total

Empresas sin personal fuera de convenio 62 70 64
Empresas con personal fuera de convenio 38 30 36
Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

En cuanto a las empresas que declararon tener toda su dotacidén cubierta por un
convenio colectivo, se observa que es mayor el porcentaje de empresas que opera
bajo esta modalidad a medida que disminuye el tamafio del establecimiento (Cuadro
8): 70% de las pequefias empresas (10 a 50 asalariados) tiene a todo su personal
incluido bajo algun convenio colectivo, mientras que esa proporcion disminuye en las
empresas medianas (37%) y en las empresas grandes (21%).
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Cuadro N° 8: Empresas con y sin personal fuera de convenio, segun tamafio de la
empresa. Mayo 2005. En % de empresas.

Empresas Menos de 50 | De 50 a 200 | Mas de 200 Total
empleados empleados empleados

Empresas sin personal 71 37 21 64

fuera de convenio

Empresas con personal 29 63 79 36

fuera de convenio

Total 100 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Una explicacion posible de este comportamiento es que en los establecimientos
pequefios las funciones jerarquicas, categorias que en su mayoria no son
contempladas por la norma convencional, son desempefiadas por los duefios o
propietarios de las empresas, mientras que todos los asalariados desempefian tareas
operativas y, por ello, se encuadran en un convenio colectivo. Se corrobora esta
informacion examinando la estructura de la dotacion de las empresas pequefias que
tienen a todos sus trabajadores en convenio colectivo, en donde solo el 11% del
personal cumple tareas jerarquicas, profesionales o auxiliares. Posiblemente este
personal, en la practica, tienda a ser asimilado a una categoria del convenio colectivo
gue aplica la empresa a su personal.

Llama la atenciéon ademas que muchas empresas grandes (21%) declaren en la
encuesta al total del personal bajo convenio. Efectuadas las consultas de estos casos
(a través de un relevamiento suplementario a estas mismas empresas para corroborar
la informacion aportada en la primera visita), se verificd que estas empresas aplicaban
los beneficios del convenio aln a los trabajadores no contemplados en el mismo, por
razones diversas.

En sintesis, la norma convencional se aplica a la mayoria del personal de las
empresas privadas, e incluso en algunas empresas también a la parte del personal
gue puede ser tedricamente clasificado como “fuera de convenio”. Este resultado
informa también acerca de la extensién de la influencia sindical, que trasciende mucho
mas alla de su afiliacién, en la medida que los convenios constituyen una norma
colectiva construida con su participacion.

Caben aqui dos reflexiones vinculadas con la estructura actual del mundo del
trabajo en la Argentina, y otra con la experiencia internacional. Con respecto a la
extensa cobertura actual de los convenios colectivos en las empresas privadas de
nuestro pais, no puede ser comparada con informaciones previas sobre un universo
similar al de la encuesta realizada. Sin embargo, la extension de la cobertura de los
convenios colectivos en el empleo registrado es de tal magnitud que dificiimente
pueda afirmarse que haya disminuido, al menos dentro de ese universo, y es probable
gue sigan constituyendo la norma de referencia, inclusive sobre una parte del personal
“fuera de convenio”, tanto en sentido “directo” (en relacién con la aplicacion de la
norma para fijar el salario del personal fuera de convenio) como “indirecto” (para fijar el
diferencial salarial del personal fuera de convenio).
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La situacién es diferente para el empleo no registrado y, en principio, la propia
extensién normativa de los convenios colectivos indica la fuerte segmentacién que se
habria operado en el seno del mundo del trabajo a través de la escision entre el
empleo registrado, donde rige la norma convencional y localizado sobre todo en las
empresas “formales” medianas y grandes, y el empleo no registrado, donde no rige tal
norma. Seria necesario explorar, sin embargo, el extenso mundo del empleo no
registrado para indagar cuales son las reglas que operan en él y si efectivamente
estan desvinculadas de las que rigen para el personal comprendido dentro de las
convenciones colectivas, exploracion que no se ha realizado aln. Aunque de hecho el
segmento de empleo no registrado es sumamente heterogéneo y algunos estudios en
curso revelan que para una parte del mismo se aplicaria la norma convencional de
salarios como practica habitual, es probable que en su mayor parte el mundo del
empleo (en sentido similar al sefialado sobre el personal fuera de convenio cuyos
ingresos y condiciones de trabajo son similares al del personal convencionado).

En relacion con la experiencia internacional, la situacion argentina -considerando
el universo del empleo registrado- puede ser asimilada a la de varios paises europeos,
donde la tasa de cobertura de los convenios colectivos alcanza indices similares. En
los paises escandinavos, en Francia, Alemania y Gran Bretafia, las tasas de cobertura
de los convenios colectivos alcanza niveles del orden de 90% del empleo privado. La
diferencia con nuestro pais se establece en relacién con la magnitud del empleo no
registrado, que es inferior en la mayoria de los paises que integran la Unién Europea
desde hace mas de una década (es decir, sin considerar a los paises de integracién
reciente a la UE que presentan una diferente composicién del empleo). Cabe destacar
sin embargo, que en esos paises se observa un crecimiento considerable de
segmentos laborales que podrian ser comparables con el empleo no registrado local,
aungue su magnitud es menor que la alcanzada en la Argentina.

En el médulo aplicado también se solicitd informacién sobre los acuerdos de
empresa no homologados y las materias objeto de negociacibn en dichas
negociaciones. Al respecto, se tuvo en cuenta que los delegados y las comisiones
internas de trabajadores pueden tener reuniones periédicas con el sector empresario,
aceptando que en ciertas circunstancias se deriven acuerdos laborales, aplicables
exclusivamente al interior de la firma, sin la presencia del sindicato con personeria
gremial.

Una proporcién bastante limitada de las empresas (3%) entablé negociaciones
colectivas “no formales” en el interior de las firmas con delegados gremiales o
comisiones internas.

Cuadro N° 9: Negociaciones no homologadas aplicadas en las empresas. Mayo 2005. En
% de empresas.

Empresas GBA Interior Total
Con acuerdos no homologados 3 3 3
Sin acuerdos no homologados 97 97 97
Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.
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Este resultado muestra una relativamente baja incidencia de acuerdos
particulares en empresa que se sitlan al margen de los canales formales de la
negociacion colectiva. Sin embargo, estos acuerdos particulares son relativamente
mas frecuentes en las empresas que tienen mayor cantidad de personal y en las que
cuentan con representacion sindical interna (a través de delegados), lo que sugiere la
importancia de indagar su configuracion, tanto en cuanto a sus contenidos como en
sus tendencias.

5. 5. Afiliacién sindical

El Médulo de Relaciones Laborales incluyé una pregunta sobre trabajadores
afiliados al sindicato. Teniendo en cuenta que los empleadores estan obligados a
actuar como agentes de retenciéon de los importes que en concepto de cuotas de
afiliacién tributen los trabajadores a las asociaciones sindicales de trabajadores con
personeria gremial, esta fuente permite una estimacién precisa de los trabajadores
afiliados a los sindicatos. El uso de las empresas como fuente de informacion, implica
que la definicion de afiliados sindicales aqui utilizada es la de “trabajadores cuyos
empleadores les descuentan mensualmente la cuota de afiliacién sindical”.

Esta funcion de retenciéon que cumplen las empresas llevé a cierta confusion de
los informantes de la encuesta para distinguir entre “afiliacion sindical”, “descuentos
por obra social” y “cuota de solidaridad para el sindicato”, dado que los tres items
involucran cotizaciones que son descontadas del salario. Sin embargo mientras que el
descuento por afiliacion se aplica s6lo a los afiliados sindicales, los otros dos se
aplican a todo el personal de la empresa, independientemente de su afiliacién al
sindicato. Esta dificultad para la comprension del concepto por parte de los
entrevistados, fue subsanada a través de un nuevo relevamiento en las empresas que
en primera instancia manifestaran contar con “todo el personal” afiliado al sindicato.
Finalmente, se obtuvo el dato de afiliacion referido a los trabajadores cuyos
empleadores descuentan la cuota de afiliacion sindical en todas las empresas de la
muestra.

Los resultados alcanzados revelan que 37% de los trabajadores de empresas
privadas estan afiliados a algin sindicato, proporcién que se acrecienta en el interior
del pais (46%) y se atenla en el GBA (35%):.

Cuadro N° 10: Personal segun afiliacion sindical. Mayo 2005. En % de trabajadores.

GBA Interior Total
Afiliados 35 46 37
No afiliados 65 54 63
Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

La tasa de afiliacion sindical relevada, 37% del personal de empresas privadas
de mas de 10 ocupados de los cinco principales distritos urbanos del pais, no es
directamente comparable con otras fuentes, tal como se sefial6 anteriormente, por la
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unidad de andlisis aqui considerada (empresas privadas)*’. Ademas, no se considera
aqui la afiliacién del sector publico (donde presumiblemente la afiliacién es mayor), ni
tampoco se integra en la base de calculo a los trabajadores asalariados en
establecimientos privados de menos de 10 ocupados, ni a los trabajadores “no
registrados” (donde la afiliacion sindical debe ser considerablemente menor).

En relacién con los no afiliados a sindicatos, debe tenerse en cuenta que debe
distinguirse entre ellos al personal “dentro de convenio” del personal “fuera de
convenio”. Si se quita de la base de célculo al personal fuera de convenio®®, dado que
no seria potencialmente sindicalizable, se obtendria una tasa de afiliacion de 45%
sobre el personal “dentro de convenio”.

La tasa de afiliacion sindical por tamafio de empresa, es relativamente mayor en
las empresas grandes (40%) y pequefias (40%), y menor en las empresas medianas
(32%).

Cuadro N° 11. Personal segun afiliacion sindical por tamafio de la empresa, total de
aglomerados. Mayo 2005. En % de trabajadores.

Afiliados No afiliados | Total
Menos de 50 empleados 40 60 100
De 50 a 200 empleados 32 68 100
Mas de 200 empleados 40 60 100
Total 37 63 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Tradicionalmente se consideraba que la afiliacion sindical de los trabajadores era
mas elevada a medida que aumentara el tamafio de los establecimientos. Bajo este
supuesto, la mayor dimension de las empresas facilitaria la identificacion de intereses
propios de los trabajadores, diferenciados de los de sus empleadores, lo cual se
traduciria en una mayor tasa de afiliacion sindical. Esta identificacion y diferenciacion
de intereses o, al menos, su vinculacidon organizativa, presentaria mas dificultades en
los establecimientos pequefios, donde les resulta dificil a los trabajadores trascender
los vinculos personales con los empleadores™.

La informacién obtenida confirma parcialmente los supuestos tradicionales ya
gue si bien la afiliacién sindical es mayor en las empresas grandes que en las
medianas, también es elevada en las empresas pequefias. Sin embargo, la base de

" Marshall y Perelman estimaron la tasa de afiliacién sindical para el afio 2001, a través de los datos de la Encuesta de Condiciones de
Vida (ECV, 2001) realizada en hogares, donde se indaga a informantes claves del hogar si a los asalariados se les efectian descuentos
por cuota sindical: las tasas de afiliacion resultantes fueron de 64% para el total de asalariados urbanos del pais y 62% para el GBA. En
la evaluacion de estos datos, las autoras manifiestan que los respondentes suelen confundir “cuota de afiliacién sindical” con “cuota de
solidaridad” (ésta Ultima, como se sefiald, aplicada a todo el personal y no s6lo a los afiliados). Marshall, A; Perelman, L;
“Sindicalizacion: incentivos a la normativa sociolaboral”, Cuadernos del IDES N°4, Buenos Aires, agosto 2004.

'8 Recuérdese que el personal fuera de convenio constituye el 17% del total del personal relevado.

' Esto sélo podria ser corroborado a través de encuestas a trabajadores, como la que el MTEySS realiza actualmente entre
trabajadores de empresas privadas, que indaga entre otros aspectos la afiliacion sindical. Los resultados de esta encuesta estaran
disponibles en el primer trimestre de 2006.
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afiliacion considerada aqui es la de trabajadores®, pero cuando se considera como
base a las empresas, pueden establecerse algunas precisiones adicionales:

En primer lugar, si en vez de enfocar la masa de trabajadores, limitaramos el
andlisis a la presencia de afiliados en las empresas, tal como se vera en el siguiente
capitulo, es mayor la probabilidad de encontrar afiliados sindicales en las empresas
mas grandes (84%) que en las medianas (65%) o pequefias (53%).

En segundo lugar, en las grandes empresas existe mayor probabilidad de
registrar personal “fuera de convenio” que en las empresas medianas y pequefias. Por
eso si se estima la tasa de afiliacion sindical sélo sobre el personal “dentro de
convenio” la tasa de afiliacién global ascenderia a 43% del personal, y se observaria
una mayor afiliacién del personal dentro de convenio en las empresas grandes, de
mas de 200 ocupados (51%) que en las pequefias (46%) y medianas (38%).

La sindicalizacién difiere en cambio de manera notable segin la rama de
actividad. Tres de ellas presentan una tasa de afiliacion que ronda la mitad del
personal: industria manufacturera, construccibn y transporte, almacenaje y
comunicaciones. En el resto de las ramas la proporciéon es sensiblemente inferior,
particularmente en servicios comunales, sociales y personales con sélo 24% de
trabajadores afiliados.

Cuadro N° 12: Personal segun afiliacion sindical por rama de actividad. Total de
aglomerados. Mayo 2005. En % de trabajadores.

Afiliados No afiliados | Total

Industria manufacturera 47 53 100
Construccion 49 51 100
Comercio, restaurantes y hoteles 35 65 100
Transporte, almacenaje y comunicaciones 55 45 100
Servicios financieros y a las empresas 31 69 100
Servicios comunales, sociales

personales / 24 76 100
Total 37 63 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

La comparacion de estos datos con la experiencia internacional debe considerar
las grandes diferencias entre paises tanto sobre los significados que adquiere la
sindicalizacién en cada uno de ellos, como con relacién a la disponibilidad de
informacion actualizada relevada a través de instrumentos similares al de la EIL
(encuestas a empresas privadas). La tasa de afiliacion sindical depende tanto de la
cantidad de afiliados -el numerador-, como de la cantidad de asalariados -la base
potencial de afiliacion que constituye el denominador- esto implica que una misma tasa
puede tener significados diferentes segiun se considere en el numerador a los
trabajadores activos solamente -como en la encuesta que venimos analizando- o bien

% E| tamafio de muestra no permite determinar con precisién la variable interviniente que podria estar explicando este comportamiento
(sea la rama de actividad o la composicién regional del universo).
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se incorpore también a desocupados y/o jubilados, o a trabajadores no asalariados?.
Y también adquiere significados diferentes si en el denominador se considera el peso
relativo de los asalariados en la poblacion econ6micamente activa -PEA-, o0 segun se
considere el peso relativo del empleo no registrado entre los asalariados—dada la
menor probabilidad de afiliacién sindical entre los trabajadores no registrados. Es
decir, aunque las tasas de sindicalizacion resulten similares, sus significados varian en
términos de densidad de afiliacion en el seno de la poblacion, segin la proporcion de
asalariados o de empleo no registrado.

Salvando estos problemas de comparacion, cabe sefalar que la informacion y
los andlisis disponibles en relaciéon con otros paises enfatizan las grandes diferencias
observables en la evolucién de la sindicalizacién en la dltima década. Mientras que
algunos paises han mantenido niveles de sindicalizacion relativamente elevados, otros
manifiestan un declive ostensible de la sindicalizacién. Los paises que mantuvieron
una elevada tasa de sindicalizacion son sobre todo los escandinavos, particularmente
Suecia, Dinamarca y Finlandia, mientras que otros paises, como Francia, Gran
Bretafia, Alemania e ltalia muestran un declive de la afiliacién sindical en la Gltima
década. Este declive es mas pronunciado en el empleo privado, a diferencia del sector
publico que, en la mayoria de los paises, ha preservado e incluso aumentado la tasa
de sindicalizacion.

Sin embargo, mas alla de las diferencias entre los paises, aquellos que cuentan
con una tradicion prolongada de instituciones de negociacién colectiva muestran una
tendencia similar a la observada en los registros locales: la gran extension de la
influencia sindical operada a través de las convenciones colectivas, cuya cobertura
trasciende considerablemente la afiliacion sindical.

5. 6.Lapresenciasindical en las empresas

La Ley de Asociaciones Sindicales establece los derechos con que cuentan los
trabajadores, entre los que se encuentran: a) constituir libremente y sin necesidad de
autorizacidn previa, asociaciones sindicales; b) afiliarse a las ya constituidas, no
afiliarse o desafiliarse; c) reunirse y desarrollar actividades sindicales; d) peticionar
ante las autoridades y los empleadores; e) participar en la vida interna de las
asociaciones sindicales, elegir libremente a sus representantes, ser elegido y postular
candidatos.

Por otra parte, las asociaciones sindicales pueden representar trabajadores de
una actividad, oficio o empresa. Asimismo pueden asumir la forma de sindicatos o
uniones; federaciones que agrupan asociaciones de primer grado; o confederaciones
gue agrupen a las asociaciones anteriores.

Con relacion a los delegados sindicales del personal dentro de las empresas, la
Ley de Asociaciones Sindicales contempla su designacion en un doble registro: por un
lado a través de la eleccidn directa de los trabajadores y por otro lado de la habilitacion
del sindicato respectivo (de alli el status complejo de los delegados, representante a la

2 En la Argentina tienen derecho a afiliarse a una entidad sindical los trabajadores asalariados mayores de 14 afios; sin embargo,
muchos sindicatos también admiten la afiliacién de desocupados, trabajadores por cuenta propia, jubilados, entre otros. Pero para los
fines de este trabajo sélo se consider6 la afiliacion de trabajadores que en el momento del relevamiento formaban parte de la dotacién
de personal asalariado de cada empresa.
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vez de los trabajadores y del sindicato). Esa norma legal prevé también la cantidad de
delegados segun la cantidad de personal de cada empresa, estableciendo 1 delegado
cada 50 trabajadores o cada 100 trabajadores en los establecimientos de mas de 100
ocupados.

De acuerdo con los datos relevados por la EIL, 56% de las empresas cuenta con
al menos un trabajador afiliado a un sindicato, observandose notorias diferencias entre
el Gran Buenos Aires (51%) y el interior del pais (72%).

Cuadro N° 13: Empresas segun afiliacion sindical del personal. Mayo 2005. En % de
empresas.

GBA Interior Total
Sin afiliados 49 28 44
Con afiliados 51 72 56
Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Cuadro N° 14: Empresas por afiliacién sindical del personal segin tamafio. Mayo 2005.
Total de aglomerados. En % de empresas.

Tamario de la empresa sl?irr?g;ﬁisa?j?)s E(;?P;ﬁﬁ:jos Total

Menos de 50 empleados 47 53 100
De 50 a 200 empleados 35 65 100
Méas de 200 empleados 16 84 100
Total 44 56 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

La presencia de afiliados es mayor a medida que aumenta el tamafio de las
empresas. Mientras que un 53% de las empresas pequefias cuentan con al menos un
afiliado al sindicato dentro de su personal, en las empresas de mayor tamafio esta
proporcion se eleva al 84%.

La representacion sindical en las empresas con presencia de delegados
gremiales presenta valores muy bajos en el total de las firmas: poco mas del 12% de
las mismas cuentas con al menos un delegado sindical. Este indicador no presenta
diferencias sustanciales entre el Gran Buenos Aires y los aglomerados del interior,
pero muestra fuertes diferencias segln el tamafio de las empresas. la representacion
sindical en las empresas tiende a concentrarse en las empresas de mayor tamafio, de
mas de 200 ocupados, de las que el 53% cuenta con delegados, proporcién que
disminuye apreciablemente en la medida que se reduce el tamafio de las firmas, ya
que sOlo el 28% de las empresas medianas y apenas el 7% de las empresas
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pequefas cuentan con delegados sindicales. Estas diferencias serian congruentes con
las posibilidades diferenciales de accion sindical que ofrecen las empresas de mayor
tamafio, reconocidas incluso en la propia Ley de Asociaciones Sindicales que prevé la
existencia de delegados a partir de cierto rango de tamafio de los establecimientos.

Cuadro N° 15: Empresas por presencia de delegados sindicales segun tamafio. Total de

aglomerados. Mayo 2005. En % de empresas.

Tamafio de la empresa

Empresas
sin delegados

Empresas
con delegados

Total

Menos de 50 empleados 93 7 100
De 50 a 200 empleados 72 28 100
Mas de 200 empleados 47 53 100
Total 88 12 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Sin embargo, aun cuando algo mas de la mitad de las grandes empresas cuenta
con delegados sindicales, llama la atencion la ausencia de delegados en 47% de ellas,
incluso en aquellas que cuentan con afiliados sindicales??. Cabe explorar aqui dos
cuestiones, una referida a los sindicatos y su capacidad organizativa en las firmas, y
otra a las empresas y sus criterios de gestion de personal, en relacién con las cuales
la encuesta analizada no proporciona informacion suficiente. La exploracion de ambas
cuestiones permitiria comprender mejor las razones de la relativamente baja presencia
de los sindicatos en la regulacion cotidiana de las relaciones laborales en las firmas.
En este sentido, los sindicatos permanecen como una realidad externa a las firmas y a
los trabajadores, aun cuando influyan en esa realidad a través de los convenios
colectivos (dada la extensa cobertura de los mismos) e incluso del conflicto laboral,
como se analiza a continuacion.

Las empresas fueron consultadas sobre las actividades sindicales que abarcaron
los respectivos colectivos de trabajadores en el dltimo afio, entendidas esas
actividades como:

= Solicitud de informacion sobre el personal (cuotas de afiliacion, obra social,
sanciones, suspensiones, etc.).

= Intervencion por problemas e incidentes con el personal de las empresas
(sanciones, ascensos, aumentos, jornada, etc.).

2 Como se observé en el Cuadro N° 14 , el 16% de las empresas de mas de 200 ocupados no cuenta con afiliados sindicales, por lo
que resulta légico que no se designen delegados en ellas, pero llama la atencién que la presencia de afiliados no resulte suficiente para
habilitar la presencia de delegados en el31% de las empresas de mas de 200 ocupados (proporcién que resulta de descontar del 47%
de las empresas de méas de 200 ocupados sin delegados, al 16% que ni siquiera cuenta con afiliados sindicales en ese mismo tramo).
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= Participacidon en comisiones mixtas para regular las condiciones de trabajo o
las competencias y/o la calificacion de los trabajadores (salarios, higiene y
seguridad, capacitacion, etc.).

= |ntervencion en conflictos colectivos.

Se observa que solo 18% de las empresas registré algun tipo de accion sindical
en el afo transcurrido entre junio de 2004 y mayo de 2005. Este porcentaje es
levemente superior al de la presencia de representacion sindical dentro de las
empresas. Dicha diferencia se explicaria por la actividad o intervencién del sindicato
por fuera de las firmas. Estas actividades se concentraron principalmente en el pedido
de informacion a las empresas sobre el personal.

Cuadro N° 16: Actividad sindical en la empresa. Junio 2004 - Mayo 2005. En %de
empresas.

Empresas con actividad
sindical (%)
Solicitudes de informacién sobre el personal (cuotas de 16
afiliacién, obra social, sanciones, suspensiones, etc.)
Intervenciones por problemas/incidentes (sanciones, 4
ascensos, aumentos, jornada, etc.)
Participacién en comisiones mixtas (salarios, higiene, y 3
seguridad, capacitacion, etc.)
Conflictos/reclamos colectivos 3
Otras intervenciones 0,3
Empresas con al menos una accion 18

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Se solicitd informacion sobre la cantidad de reclamos colectivos acontecidos en
la empresa durante el Gltimo afio (junio ‘04/ mayo ‘05) y a quiénes fueron dirigidos.
Asimismo, se indaga acerca del mayor conflicto en cuanto a personal involucrado, los
motivos que originaron el mismo (retraso salarial, despidos, suspensiones, etc.) y las
medidas adoptadas por los trabajadores. Por Ultimo, se pregunta a las empresas sobre
su percepcidn de las relaciones empresa-representacion sindical.

En un 6% de las empresas existié algun tipo de reclamo colectivo durante el
“Ultimo afo”, periodo que comprende desde junio de 2004 hasta mayo de 2005
(recuérdese que esta encuesta fue realizada durante junio de 2005). En ese periodo,
de acuerdo con informacion disponible externa a la encuesta, se registr6 un
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incremento de la cantidad de conflictos laborales en comparacion con los dos afios
previos, que tuvieron una fuerte repercusiéon en los medios de comunicacién. Sin
embargo, el hecho que en 94% de las empresas de la muestra considerada no se
registraran conflictos laborales en el (ltimo afio, obliga a considerar la distancia entre

esos conflictos de su repercusion “mediatica™?.

El nivel de conflictividad es similar en los aglomerados del interior y en el GBA,
sin embargo, cuando se considera el destinatario de esos reclamos se observan
fuertes diferencias: mientras que en los aglomerados del interior predominan los
reclamos centralizados en toda una actividad (64%), en el Gran Buenos Aires un 75%
de los reclamos fueron orientados exclusivamente hacia empresas particulares.

Cuadro N° 17: Empresas segun conflictividad laboral. Junio 2004 - Mayo 2005. En % de
empresas.

Gran Buenos Aires | Interior Total
Sin conflictos 94 94 94
Con conflictos 6 6 6

Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

Cuadro N° 18: Empresas con conflictos laborales segln destinatario del reclamo. En %
de empresas que registraron conflictos entre junio 2004 - mayo 2005

Gran

Reclamos colectivos

Buenos Aires

Interior

Total

Dirigido a la empresa 75 31 64
Dirigido a toda la actividad 25 64 35
NS/NR 0 5 1
Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

En cuanto a los motivos que dieron origen los reclamos de los trabajadores, se
destacan claramente los vinculados con la cuestion salarial (63%) y dentro de éstos
los reclamos por recomposicion salarial (53%). El dato contrasta fuertemente con el
bajo nivel de reclamos motivados por despidos y suspensiones (0.3%). Es significativa
la proporcion de reclamos que tuvieron su origen en cambios de las condiciones

2 El incremento de conflictos laborales en el periodo mencionado relevado por fuentes externas incluye no sélo el sector privado, sino
también el sector publico. En el registro habitual de esas fuentes, tienden a superponerse las acciones de protesta con los conflictos
propiamente dichos (cominmente para cada conflicto pueden existir diversas acciones de protesta, por lo que el nimero de éstas es
superior al de aquellos).
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concretas de labor (jornada laboral y organizacion del trabajo), ellos abarcan un 15%
del total.

El crecimiento importante de los precios a comienzos de 2002 releg6 el poder
adquisitivo del salario. Las politicas salariales activas del gobierno intentaron
recomponerlo paulatinamente a través del otorgamiento de sumas fijas, que se fueron
incorporando luego a los basicos de convenio. Estas iniciativas se generaron en un
marco caracterizado por la reactivacién econdmica y el crecimiento del mercado
interno, que impulsaron la generacion de empleo a un ritmo superior al registrado en la
década pasada. En este marco, parece logico que la conflictividad laboral que tuvieron
las empresas en el Ultimo afio se hubiera concentrado en los reclamos salariales, y
gue fuera muy baja la cantidad de reclamos por despidos y suspensiones.

Entre las medidas adoptadas por los trabajadores, se destacan los reclamos sin
medidas de fuerza, petitorios y quejas en la oficina de personal. En conjunto, este tipo
de medidas abarcaron las dos terceras partes de los reclamos efectuados. Sin
embargo, el andlisis por aglomerado muestra que en el interior del pais una mayoria
de conflictos desembocaron en huelga o paro, trabajo a reglamento y asambleas.
Dado que en el interior, como se sefialé anteriormente, se registra también una mayor
tasa de afiliacion sindical, una mayor centralizacion de los conflictos por actividad, las
modalidades de protesta en esos distritos -huelgas o paros, asambleas- mostrarian la
configuracion tipica de las protestas sindicales. En GBA en cambio, se registra una
menor tasa de afiliacion, una orientacién de los reclamos enfocadas a situaciones
particulares de las empresas y una mayor prescindencia del recurso a medidas de
fuerza.

Finalmente, el médulo intentd obtener informacién cualitativa sobre la evolucion
de las relaciones entre empresas y sindicatos en el Ultimo afio. Un 43% de las
empresas perciben esa relacion como “buena” o “muy buena”. Se observa que en el
interior son mas las empresas que perciben las relaciones con los sindicatos como
“buenas” o “muy buenas” pese a que en esta region la conflictividad se encauzé por
medio de huelgas o paros. Esto se relaciona seguramente con la mayor centralizacion
de los conflictos por actividad mas que por empresas. El porcentaje que declaré
mantener relaciones tensas o muy tensas es insignificante, lo que puede explicarse
por la alta proporcion de empresas que declaran no tener relacibn con la
representacion sindical, y/o la baja presencia de la representacion sindical en los
establecimientos, tal como se sefial6 anteriormente. Por Ultimo, s6lo 3% de las
empresas nota cambios en su relacidon con la representacion sindical respecto del
periodo 2003/2004.%*

% por tratarse de un primer relevamiento la comparacién entre diferentes periodos de tiempo (2005-2004 y 2004-2003) se vio
fuertemente sesgada por la situacion actual.

Las relaciones laborales en las empresas | 73



Trabajo, ocupaciéon y empleo. Relaciones Laborales, territorios y grupos particulares de actividad

Cuadro N° 21: Percepcion de las empresas acerca de su relacion con la representacion
sindical durante el periodo 2004/2005, por aglomerado. En % de empresas.

GBrl?gnos Aires Interior Total
Muy buenas 11 19 13
Buenas 30 46 34
Tensas -- 2 1
Muy tensas -- -- --
No hay relacién 44 24 39
NS/NC 15 9 13
Total 100 100 100

Fuente: EIL. Médulo de Relaciones Laborales. Junio de 2005.

6. Conclusiones

El mddulo enfocé tres componentes basicos de las relaciones laborales en las
empresas privadas: i) el alcance normativo de la negociacién colectiva, medido a
través de los indicadores de “vigencia” (en las empresas) y “cobertura” (entre los
trabajadores) de los convenios colectivos; ii) afiliacion sindical, medida como
porcentaje de trabajadores sindicalizados sobre el total de trabajadores; iii) presencia
de la organizacion sindical, detectada a través de la existencia de delegados sindicales
en las empresas.

Los principales resultados alcanzados en relacion con cada uno de estos
componentes, pueden sintetizarse en tres aspectos. En primer lugar, la “vigencia” (o
“penetracion”) de la norma de negociacion colectiva es casi universal: el 91% de las
empresas relevadas aplican convenios colectivos de trabajo para fijar las condiciones
de trabajo y salarios de su personal. La “cobertura” de los convenios es también muy
elevada: el 83% de los trabajadores de las empresas relevadas esta cubierto por un
convenio colectivo de trabajo.

En segundo lugar, la afiliacién sindical cubre so6lo una parte de los trabajadores:
las empresas relevadas recaudan cuotas para el sindicato sobre el 37% de los
trabajadores empleados en ellas.

En tercer lugar, la presencia de la organizacién sindical en las empresas es
relativamente baja: sb6lo 12% de las empresas relevadas cuenta con delegados
sindicales, aln cuando los afiliados sindicales estan presentes en el 56% de las
empresas.

De estas informaciones pueden extraerse, en principio, dos conclusiones
basicas. En primer lugar, la influencia del modelo de relaciones laborales vigente,
entendida como la cobertura de la norma del convenio colectivo -en cuya construccion
participa el sindicato- sobre los trabajadores registrados en empresas privadas de mas
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de 10 ocupados (el universo encuestado), es mucho mas vasta que la capacidad de
afiliacion y que la presencia organizativa directa de los sindicatos en los lugares de
trabajo. Este resultado es congruente con el alcance de la negociacién colectiva fijada
juridicamente, es decir, el convenio colectivo se aplica a todos los trabajadores
comprendidos por su cobertura, independientemente que estén o no afiliados.

En segundo lugar, en la medida que la delegacion sindical en las empresas
privadas sélo se verifica en el 12% de éstas, para una parte considerable de los
trabajadores el sindicato opera institucionalmente como un agente externo a las
relaciones establecidas con sus empleadores en el lugar de trabajo. Sin embargo, en
la medida que la presencia sindical en las empresas se concentra en los
establecimientos grandes, de mas de 200 ocupados, entre los cuales 53% cuenta con
delegados sindicales, y es mucho menor en los establecimientos medianos y
pequefios, esto informa sobre la existencia de modalidades diferentes de las
relaciones laborales en las empresas segun el tamafio de éstas. Debe tenerse en
cuenta que en los grandes establecimientos es mayor la proporcion de empleados
fuera de convenio, al mismo tiempo que es mas frecuente también la presencia de
delegados sindicales, asi como es mayor la probabilidad de anudar acuerdos directos
con estos delegados que permanecen al margen del canal institucional de la
homologacion estatal de los convenios.

Lo expuesto indica que en los grandes establecimientos operan actualmente
diversos modelos de relaciones laborales que combinan en grados diferentes la
individualizacion de la negociacion (con el personal fuera de convenio), la aplicacion
de convenios homologados (en 3 de cada 4 grandes empresas), y la configuracion de
acuerdos no homologados.

En relacién con el conjunto del universo asalariado privado, los datos expuestos
indican la existencia de un ambito de aplicacion de las instituciones que regulan las
relaciones laborales, el del empleo registrado. En este ambito las tendencias
detectadas en el ultimo trienio muestran un funcionamiento diferente al de los modelos
precedentes de relaciones laborales, tanto el que prevaleciera entre 1953-1976, como
el que tuviera vigencia en la década de los "90. El marco actual indica el predominio de
la negociacidon colectiva centralizada, lo cual supone un desplazamiento del eje
normativo hacia el plano mesoeconémico, a diferencia de los acuerdos
microeconémicos que prevalecieran en los "90. Pero en este nuevo marco general, se
observa la configuracién de negociaciones en el nivel de los establecimientos, al
menos en una parte de las grandes empresas.

Con relacién a la experiencia internacional, la situacion argentina contemporanea
parece ofrecer un interés tedrico indudable, en particular para aquellos paises que
presentan hoy un entorno macroeconémico particularmente rigido que no estimula la
negociacion colectiva ni la afiliacion sindical. La experiencia argentina actual indicaria
la existencia de posibilidades de revitalizacion de algunas instituciones laborales como
la de la negociacion colectiva y, en este sentido y al menos en el plano laboral, la
posibilidad de exploracion de caminos diferentes con relacion al proceso de
globalizacién.
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