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EL DERECHO A LA
NEGOCIACION
COLECTIVA DE LOS
TRABAJADORES.

EVOLUCION.

LA LABORIZACION DEL
EMPLEO PUBLICO




1. LOS DERECHOS HUMANOS
LABORALES

* “desde que existe, el serhumano tuvo las mismas aptitudes
para ejercer y disfrutar lo que hoy denominamosderechos
humanos”, por tanto, al relacionar este concepto con nuestra
materia, podemos colegir que los derechos laborales siempre
fueron parte del conjunto de derechos que son considerados
inherentes a las personas como tales, inescindibles desu
condiciéon humana.

RECONOCIMIENTO
POSITIVIZACION
APRENDIZAJE SOCIAL

IUS NATURALISMO/IUS POSITIVISMO/HISTORICISMO




Los derechos humanos, y en su momento los derechos humanos laborales, se manifiestan durante

un proceso histdrico, cobran visibilidad mediante procesos socioldgicos que permiten

establecerlos como objetos de tutela, y luego, generan un marco de proteccion
normativa con exigibilidad ante los organismos judiciales.

* DEFINICION:
Los derechos humanos son aquellos derechos inherentes a todos

los seres humanos, sin distincion alguna de nacionalidad, de lugar bﬂf NAC|O NES UNIDAS
de residencia, de sexo, origen nacional o étnico, color, religion, k\{i“ DERECHOS HUMANOS

lengua, o cualquier otra condicién” cuyo alcance llega a “todos
los seres humanos [que] tienen los mismos derechos humanos,
sin discriminacion alguna y estan a menudo contemplados en |a
ley y garantizados por ella, a través de los tratados, el derecho
Internacional consuetudinario, los principios generales y otras
fuentes del DerechoInternacional.

OFICINA DEL ALTO COMISIONADO

LOS DDHH ES UN FENOMENO SOCIOLOGICO, CULTURAL Y JURIDICO DE

DIMENSION INTERNACIONAL...UNIVERSAL?




LOS DERECHOS HUMANOS LABORALES

Es en este marco tedrico que analizaremos el estrecho vinculo de los
derechos laborales con los contenidos laborales de los derechos
humanos consagrados en los Tratados Internacionales de Derechos
Humanos que, a partir de ahora, comenzaremos a denominar como

“derechos humanos laborales”.

“...dentro del conjunto de los derechos humanos, hay un nimero importante de derechos
laborales. La trascendencia de esta circunstancia es multiple, mayuscula y evidente. Por una
parte, el hecho de que muchos derechos laborales formen parte de los derechos
fundamentales resalta la jerarquizacion del Derecho del trabajo y de los valores que le
inspiran. Por otra parte, el hecho de que esos derechos laborales que son derechos humanos
esten supra ordenados en la Constitucion y en las normas internacionales, los vuelven
indisponibles para el legislador ordinario, para la Administracion y para el operador juridico
en general. En tercer lugar, esta misma circunstancia conecta nuestro tema con dos de las

tres mas importantes particularidades del SiIstema de fuentes del Derecho
laboral: su internacionalidad y su constitucionalidad”.




DEFINICION DE
DDHH LABORALES

* los derechos humanos laborales son todos aquellos
derechos en materia laboral consagrados en
instrumentos internacionales de derechos humanos que
reconocen universalmente como titular a la persona,
respetando la dignidad humana y satisfaciendo las
necesidades basicas en el mundo del trabajo.



Rasgos propios del derecho del
trabajo en su relacion

con el derecho internacional publico

e “a) el trabajo no es una mercancia; b) la libertad
de expresion y de asociacion es esencial para el
progreso constante; c) la pobreza, en cualquier
parte, constituyeun peligro para la prosperidad de
todos, y d) la lucha contra la necesidad debe
proseguirse con incesante energia dentro de cada
nacion y mediante el esfuerzo internacional
continuo y concertado, en el cual los
representantes de los trabajadoresy de los
empleadores, colaborando en pie de igualdad con
los representantes de los gobiernos, participen en
discusiones libres y en decisiones de caracter
democratico, a fin de promover el bienestar
comun.” DECLARACION DE FILADELFIA 1944



Los derechos laborales en el marco de la doctrina de las generaciones de derechos humanos

Ya entrado el siglo XX, el avance del pensamiento
juridico trajo nuevos aires y tendencias con la aparicion
del Constitucionalismo Social. Se trata de un
movimiento intelectual que expresa la necesidad del
cambio politico, es en un comienzo una idea disruptiva
que poco a poco va consolidandose en la comprension
de la necesidad de establecer garantias para la paz
duradera, construyendo sociedades sobre la base del
respeto al desarrollo equitativo y la justicia social,
donde los Estados deberian garantizar los derechos de
las personas a través de acciones concretas, no solo
declarando los derechos, sino generando politicas
publicas que los garanticen, protejan, y promuevan.

La segunda generacion de derechos es el conjunto de derechos econémicos, sociales \'"/ culturales,
hijos del constitucionalismo social, que comenzd a tener trascendencia a principios del siglo XX, para alcanzar su
nivel de reconocimiento positivo hacia la mitad de dicho siglo. Estos derechos requieren de acciones del Estado,
exigencias de condiciones que garanticen el ejercicio de los derechos. Progresivos cambios que permitan a las
personas alcanzar mejores estandares de vida partiendo del reconocimiento de asimetrias entre los colectivos
sociales y, por tanto, de la necesidad de impulsar acciones que reconozcan el distinto punto de partida (acciones de
igualacion, justicia social ydiscriminacidn positiva).




Dualismo, monismo y la nueva
caracterizacion a partir de la
incorporacionde los derechos laborales
en los Tratados Internacionales de
Derechos Humanos

* Hasta no hace tanto tiempo, claro esta, en término de
plazos historicos, el derecho internacional clasico se
relacionaba con el derecho aplicable en cada territorio
sobre la base de lo que se establecia en las normas
nacionales, generalmente en las Constituciones
Nacionales. Las corrientes doctrinarias se fueron
estructurando en el modelo antagdnico del monismoy el
dualismo.

Poco a poco fue generandose en la comunidad internacional una
conciencia social y, con ella, se fue estructurando un nuevo entramado
juridico con su propio sistema de principios rectores, para sostener la
necesidad de establecer parametros de exigibilidad efectiva de una serie
de derechos y principios, en cualquier momento y en cualquier lugar,
traspasando toda frontera nacional.



Contenidos laborales de los Tratados
Internacionales de Derechos Humanos

No existe un solo lugar, una norma
contenedora Unica, en la cual estén
acumulados los derechos humanos
fundamentales y, por consecuencia,
los derechos humanos laborales.

\‘” <

César Arese: “No existe un verdadero Codigo de
derechos fundamentales ya que, en muchos casos,
se trata de definiciones elaboradas apartir del
deber ser del derecho”. Y a continuacion propone
que, “los derechos que se propongan acceder a ese
‘Olimpo’ de derechos fundamentales deben reunir
los caracteresde universalidad, indisponibilidad o
inalienabilidad y consagracion de reglas generales
y abstractas y se encuentran contenidos en normas
supraordenadas a las demas”.



CONTENIDOS LABORALES DE LOS TRATADOS INTERNACIONALES DE DERECHOS

HUMANOS CON JERARQUIA CONSTITUCIONAL.

La incorporacion con jerarquia constitucional de los Tratados Internacionales de Derechos Humanos del articulo
75° inciso 22 producida en la reforma de 1994, significo un refuerzo y ampliacion del marco protectorio del articulo
14 bis al contener mucha de estas Convenciones normas que se refieren a la proteccion laboral.

El articulo 75° inciso 22 enumera e incorpora con jerarquia constitucional a los siguientes diez Tratados Internacionales de
Derechos Humanos:

La Declaraciéon Americana de los Derechos y Deberes del Hombre.

La Declaraciéon Universal de Derechos Humanos.

La Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

El Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales.

El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y su Protocolo Facultativo.

La Convencion sobre la Prevencion y la Sancion del Delito de Genocidio.

La Convencidn Internacional sobre Ia Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion Racial.
La Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.

La Convencion contra la Tortura y otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes.

La Convencidn sobre los Derechos del Nifio.

Desde 1994 a la actualidad, el parlamento argentino ha otorgado jerarquia constitucional a los siguientes tres tratados:

e La Convencion Interamericana sobre Desaparicion Forzada de Personas.
e La Convencion sobre la Imprescriptibilidad de los Crimenes de Guerra y de los Crimenes de Lesa Humanidad.
e La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.



Declaracion Universal de Derechos Humanos

Déclaracion
Universal

- de
Derechos. Humanos

En su articulo N° 20 reconoce el derecho de toda persona de libertad de "asociacion" (pacifica) y, por tanto, la
prohibicion de pertenencia obligatoria a una asociacién. El articulo N° 22 reconoce el derecho a la seguridad
social, y el articulo N° 23 establece la consagracion de los derechos laborales en el contexto de los derechos
humanos de esta carta fundacional enumerandolos de |a siguiente manera: “1 - Toda persona tiene derecho al
trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion
contra el desempleo. 2 - Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual.
3 - Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi
como a su familia una existencia conforme a la dignidad humana y que serd completada, en caso necesario, por
cualesquiera otros medios de proteccion social. 4 - Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a
sindicarse para la defensa de sus intereses”.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos

En su articulo N° 22 que: “1 - Toda persona tiene derecho a asociarse libremente con otras, incluso el derecho a
fundar sindicatos y afiliarse a ellos para la proteccion de sus intereses. 2 - El ejercicio de tal derecho sdlo podra
estar sujeto a las restricciones previstas por la ley que sean necesarias en una sociedad democrdtica, en interés
de la seguridad nacional, de la seguridad publica o del orden publico, o para proteger la salud o la moral
publicas o los derechos y libertades de los demas. El presente articulo no impedird la imposicion de restricciones
legales al ejercicio de tal derecho cuando se trate de miembros de las fuerzas armadas y de la policia. 3 -
Ninguna disposicion de este articulo autoriza a los Estados Parte en el Convenio de la Organizacion Internacional
del Trabajo de 1948, relativo a la libertad sindical y a la proteccion del derecho de sindicacion, a adoptar
medidas legislativas que puedan menoscabar las garantias previstas en él ni a aplicar la ley de tal manera que
pueda menoscabar esas garantias”.



Pacto de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales

el articulo N° 6, donde reconoce expresamente el derecho al trabajo, diciendo que “comprende el derecho a
contar con un trabajo elegido libremente, mediante el que las personas se puedan ganar la vida. Los Estados
deben garantizarlo y adoptar programas de formacion, normas y técnicas para el desarrollo economico, social y
cultural, asi como la ocupacion plena y productiva”. El articulo N° 7 establece el “derecho a las condiciones
equitativas y satisfactorias del trabajo. Establece el salario minimo y el goce del mismo salario por trabajo igual;
medidas de seqguridad e higiene; igualdad de oportunidades en promociones por capacidad y tiempo de
servicios; limite del horario laboral y la remuneracion de dias festivos entre otras”. Los derechos colectivos del
trabajo se encuentran en el articulo N° 8 que reconoce el “derecho a fundar sindicatos, afiliarse y el derecho de
huelga. Se establece también el derecho de los sindicatos a formar federaciones o confederaciones y el de éstas
a fundar y afiliarse a organizaciones sindicales internacionales, asi como su derecho a funcionar sin obstdculos,
solo con las limitaciones establecidas por ley, necesarias para proteger los derechos y libertadas ajenas”.
Finalmente, el articulo N° 9 se refiere a la proteccion y al derecho de la seguridad social.

Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre

prevido genéricamente en su articulo XXIII que "toda persona tiene el derecho de asociarse con
otras para promover, ejercer y proteger sus intereses legitimos de orden [...] sindical o de cualquier
otro orden”.



“Convencidon Americana sobre Derechos Humanos”

Establecié en su articulo N° 16 la libertad de asociacion prescribiendo que
“1. Todas las personas tienen derecho a asociarse libremente con fines
ideologicos, religiosos, politicos, economicos, laborales, sociales,
culturales, deportivos o de cualquiera otra indole”.

Protocolo Adicional a la Convencidon Americana sobre
Derechos Humanos en Materia de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales

Conocido como “Protocolo de San Salvador” de 1988, en su articulo N°
8 refiere el "derecho de los trabajadores a organizar sindicatos y a
afiliarse al de su eleccion, para la proteccion y promocion de sus
intereses”, la prohibicion de la pertenencia compulsiva a un sindicato.

BENEFICIOS DE
LA CULTURA




Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer

Su articulo 11° establece que “Los Estados Partes adoptaran
todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion
contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar a la
mujer, en condiciones de igualdad con los hombres, los mismos
derechos, en particular: a) El derecho al trabajo como derecho
inalienable de todo ser humano; b) El derecho a las mismas
oportunidades de empleo, inclusive a la aplicacion de los mismos
criterios de seleccién en cuestiones de empleo; c) El derecho a
elegir libremente profesion y empleo, el derecho al ascenso, a la
estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones y otras
condiciones de servicio, y el derecho a la formacidén profesional y
al readiestramiento, incluido el aprendizaje, la formacidén
profesional superior y el adiestramiento periddico; d) El derecho
a igual remuneracion, inclusive prestaciones, y a igualdad de
trato con respecto a un trabajo de igual valor, asi como a
igualdad de trato con respecto a la evaluacion de la calidad del
trabajo; e) El derecho a la seguridad social, en particular en
casos de jubilacion, desempleo, enfermedad, invalidez, vejez u
otra incapacidad para trabajar, asi como el derecho a vacaciones
pagadas; f) El derecho a la proteccién de la salud y a la seguridad
en las condiciones de trabajo, incluso la salvaguardia de la
funcion de reproduccion.

€& OEA CIM MESECY

Convencion de

Belem do Para

Convencida Imeramsricana pars Prevanir,
Sancionar y Erradicar ks Viclencia contra la Mujer



Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion Racial

DICIEMBRE DE 1965

. BE & a
SE APRUEBA LA CONVENCION INTERNACIONAL SOBRE
LA ELIMINACION DE TODAS LAS FORMAS DE DISCRIMINACION
RACIAL

En su articulo 5° establece que “..los Estados partes se comprometen a prohibir y eliminar la
discriminacion racial en todas sus formas y a garantizar el derecho de toda persona a la igualdad ante la
ley, sin distincion de raza, color y origen nacional o étnico, particularmente en el goce de los derechos
siguientes: (...) e) Los derechos economicos, sociales y culturales, en particular: i) El derecho al trabajo, a
la libre eleccion de trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo, a la proteccion contra el
desempleo, a igual salario por trabajo igual y a una remuneracion equitativa y satisfactoria, ii) El derecho
a fundar sindicatos y a sindicarse; iv) El derecho a la salud publica, la asistencia médica, la sequridad
social y los servicios sociales; v) El derecho a la educacion y la formacion profesional...”

Convencidén sobre los Derechos del Nifio

Sostiene en su articulo 32° que “1. Los Estados Partes reconocen el derecho del nifio a estar
protegido contra la explotacion econdmica y contra el desempefio de cualquier trabajo que pueda
ser peligroso o entorpecer su educacion, o que sea nocivo para su salud o para su desarrollo
fisico, mental, espiritual, moral o social. 2. Los Estados Partes adoptardn medidas legislativas,
administrativas, sociales y educacionales para garantizar la aplicacion del presente articulo. Con
ese proposito y teniendo en cuenta las disposiciones pertinentes de otros instrumentos
internacionales, los Estados Partes, en particular: a) Fijaran una edad o edades minimas para
trabajar; b) Dispondrdn la reglamentacion apropiada de los horarios y condiciones de trabajo; c)
Estipulardn las penalidades u otras sanciones apropiadas para asegurar la aplicacion efectiva del
presente articulo”.
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« 2. LA ORGANIZACION
INTERNACIONAL DEL TRABAJO.
SU ROL NORMATIVO Y EL
RECONOCIMIENTO DEL
DERECHOA LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN EL SECTOR
PUBLICO



La OIT es una AGENCIA ESPECIALIZADA de la ONU,
cuyos principales objetivos son mejorar las
condiciones de trabajo, promover empleos
productivos, acelerar el desarrollo social y mejorar el
nivel de vida de las personas en todo el mundo.

Se fundd en 1919, a raiz de la Conferencia de Paz
convocada al término de la primera guerra mundial.
En 1946 se incorpora al Sistema de Naciones Unidas.

“la paz universal y permanente solo

puede basarse en la justicia social”
CONSTITUCION OIT 1919

“el trabajo no es una mercancia”
DECLARACION DE FILADELFIA 1944

159715-2018

JUSTICIA SOCIAL
TRABAJO DECENTE



LA ESTRUCTURA TRIPARTITA ES EL RASGO
CARACTERISTICO, LA NOTA DISTINTIVA DE
ESTA SINGULAR ORGANIZACION
INTERNACIONAL.

e La OIT se sustenta, en todos sus niveles de
decision, debate y accion, en una estructura
tripartita con la representacion de
gobiernos, empleadores y trabajadores.
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La Organizacion Internacional del Trabajo
tiene su sede principal en Ginebra, Suiza,

Sin tripartismo
no hay justicia ni desarrollo

Gobierno

Empleadores Trabajadores R




PRINCIPALES
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OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO CONSEJO DE ADMINISTRACION
La Oficina cuenta con unos 2.700 funcionarios de mas de Compuesto por 56 miembros titulares

150 nacionalidades quienes se desempefian en la sede en (28 Gopjernos, 14 Empleadores y 14 Trabajadores)
Ginebra y en 40 oficinas en diversos lugares del mundo. y por 66 miembros adjuntos (28 G/19 E/19 T)



PRINCIPALES FUNCIONES DE LA OIT

La funcion consultiva es tipo orientadora, y se materializa a través
de todos sus instrumentos. Se trata de investigaciones, informes
especiales, las recomendaciones y los informes que se realizan a
pedido de los paises miembros.

La funcion de apoyo y cooperacion técnica, se realiza a partir de los
recursos humanos y técnico de altisimo nivel de calificaciones y
conocimientos sobre los distintos aspectos del mundo del trabajo que

posee la OIT.

La funcion normativa es seguramente la funcion mas importante y
caracteristica de la OIT. Se trata de la capacidad que tiene la
Organizacion de aprobar Convenios y Recomendaciones, los
primeros de caracter obligatorio para los signatarios, las segundas
de caracter orientativo o consultivo.




CONVENIOS INTERNACIONALES DEL TRABAJO

Los Convenios son normas, instrumentos juridicos,
vinculados a la tematica especifica del derecho del
trabajo, e incluyen materias propias de la seguridad
social. Se trata de normas de derecho publico
internacional, son tratados internacionales, los cuales
una vez ratificados por los paises miembros segun
sus reglas internas de adopcion, adquieren
exigibilidad de cumplimiento, y surge la inmediata
obligacién de aplicar las Normas Internacionales del
Trabajo en su derecho interno, informar sobre la
aplicacion, y aceptar los controles que disponga el
organismo internacional.

RECOMENDACIONES INTERNAC. DEL TRABAJO

las Recomendaciones son propuestas o consejos sobre
temas centrales que se interpretan como opinion
indicativa, no existe el deber de incorporar su contenido
al derecho interno.




MECANISMOS DE CONTROL DE LA
APLICACION DE LAS NORMAS

Las Normas Internacionales del Trabajo estan respaldadas por un
mecanismo de control que se diferencia del resto de los sistemas que se
aplican en el ambito internacional, y junto al tripartismo, constituye una
de las particularidades distintivas de la OIT en el ambito de las
organizaciones internacionales y del Derecho Internacional. Su objetivo es
garantizar que los paises apliquen los convenios que ratifican.

Mecanismo de control periddico:

Se basa en el examen de los informes sobre la aplicacidon de los
iDLz e AT tratados en el ambito interno de los paises que deben remitir
e los Estados Miembros, sobre los cuales pueden prestar
observaciones las organizaciones de trabajadores y de
empleadores donde consten sus discrepancias y criticas.

Dos érganos de la OIT proceden a realizar el examen:

« COMITE DE EXPERTOS EN APLICACION DE
NORMAS Y RECOMENDACIONES DE LA OIT
« COMISION DE APLICACION DE NORMAS



http://www.ilo.org/global/standards/applying-and-promoting-international-labour-standards/lang--en/index.htm?lang=es#RegularSupervision

PROCEDIMIENTOS ESPECIALES

Reclamaciones: Este procedimiento sélo puede ser iniciado a
instancia de una organizacion de empleadores o de
trabajadores que alegue que un pais no ha adoptado medidas
para el cumplimiento satisfactorio de un Convenio ratificado.
Se tramita ante el Consejo de Administracion.

Quejas: Una queja puede ser sometida por un pais contra
otro si considera que este ultimo no ha tomado medidas para
el cumplimiento satisfactorio de un Convenio. Para poder
formular las quejas, ambos paises deben haber ratificado el
Convenio.

Quejas sobre la violacion de la libertad sindical: E| Comité de
Libertad Sindical es un organismo especializado de la OIT que
examina sobre una base regular las quejas que se recibe
sobre la violacidon de la libertad sindical, sin que se requiera
para ello del consentimiento del gobierno respectivo. Es un
Comité del Consejo de Administracion.
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Recopilacion de decisiones
del Comité de Libertad Sindical




DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJO

e La libertad de asociacion, la libertad sindical y el
derecho a la negociacion colectiva

e La abolicion del trabajo forzoso

e La erradicacion del trabajo infantil

e La eliminacion de toda forma de discriminacion en
materia de empleo y ocupacion

Un entorno seguro y saludable (2022)

En relacion con la promocion de los derechos de asociacidn y sindicalizacion Convenio (num. 87) sobre la
libertad sindical y proteccion al derecho de sindicacion. Convenio (num. 98) sobre el derecho de sindicacion
y de negociacion colectiva.

En relacion con la eliminacion del trabajo forzoso Convenio (num. 29) sobre el trabajo forzoso u obligatorio.
Convenio (num. 105) sobre la abolicidon del trabajo forzoso.

En relaciéon con la eliminacidn del trabajo infantil Convenio (nim.138) sobre la edad minima de admision al
empleo. Convenio (num. 182) sobre la prohibicién de las peores formas de trabajo infantil.

En relacion con la eliminacion de la discriminacidn Convenio (nium. 100) sobre la igualdad de remuneracién.

Convenio (num. 111) sobre la discriminacién en materia de_empleo y ocupacion. ,
Convenio 155 sobre seguridad y salud de los trabajadores - Convenio 187 sobre el marco promocional

para la seguridad y salud de los trabajadores.




LA OPINION CONSULTIVA DE LA CORTE INTERAMERICANA DE DERECHOS
HUMANOS SOBRE LA LIBERTAD SINDICAL, NEGOCIACION COLECTIVA Y OTROS
DERECHOS CON PERSPECTIVA DE GENERO. UNA BOCANADA DE AIRE FRESCO
PARA EL MOVIMIENTO SINDICAL INTERNACIONAL.




¢Qué es la CIDH?

La Corte Interamericana es uno de los tres
tribunales regionales de proteccion de los
derechos humanos, conjuntamente con la
Corte Europea de Derechos Humanos y |la
Corte Africana de Derechos Humanos y de
los Pueblos. Es una institucion judicial
autonoma cuyo objetivo es aplicar e
interpretar la Convencion Americana. La
Corte Interamericana ejerce una funcion
contenciosa, dentro de la que se encuentra
la resolucion de casos contenciosos v el
mecanismo de supervision de sentencias;
una funcion consultiva; y la funcion de
dictar medidas provisionales.




¢Qué es una Opinion Consultiva de la
Corte?

La CIDH tiene entre sus funciones la facultad
de emitir una opinion juridica, solicitada por
un drgano con legitimacién para hacerlo -en

este caso la Comisidn Interamericana de
Derechos Humanos- concerniente a la
extension y proteccion de los derechos
humanos, segun los alcances de cualquier
tratado internacional aplicable en los
Estados miembros de la Organizacién de
Estados Americanos-OEA.

J

ESTADOS
MIEMBROS/MEMBER
ESTATES:

Antigua y Barbuda,
Argentina,

Bahamas, Barbados,
Bolivia, Brasil,
Colombia, Costa Rica,
Cuba, Chile,

Dominica, Ecuador, El
Salvador, Estados
Unidos, Grenada,
Guatemala, Haiti,
Honduras, Jamaica,
México, Nicaragua,
Panama, Paraguay,
Peru, Republica
Dominicana, St. Kitts y
Nevis, Santa Lucia, San
Vicentey las
Granadinas, Suriname,
Trinidad y Tobago,
Uruguay, Venezuela.



* IMPORTANCIA DE LA OPINION
CONSULTIVA

* Las respuestas que la Corte da a una
Opinidn Consultiva constituyen una doctrina
de relevancia extraordinaria.

* Es lainterpretacion primaria del contenido
de un Tratado, o de un conjunto de ellos,
constituye una jurisprudencia anticipada, un
antecedente en abstracto, pero que por su
peso especifico va a condicionar la
interpretacion de la propia Corte en los casos
que en el futuro lleguen para su analisis y
decision. Es obligatoria para los tribunales
nacionales conforme la Convencidn de Viena.
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1.Los derechos laborales deben ser considerados derechos
humanos fundamentales.
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2. La libertad sindical comprende
tanto a los trabajadores del
sector privado como a los del
sector publico.

11
Aunque existe un reconocimiento universal que las

normas internacionales del trabajo se aplican a todos

Ixs trabajadores, la ISP celebra la inclusion explicita del
sector publico en la proteccion que ofrecen este
Convenio y Recomendacion, asi como la inclusion
trabajadorxs y empleadorxs del sector publico en los
mecanismos de aplicacion.

3. La libertad sindical debe ser
amplia, y tiene vinculacion directa
con el conjunto de los derechos
ROSA PAVANELLI humanos.




4. La proteccion de los derechos
humanos laborales debe ser amplia
e incluye al derecho a la huelga.
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5. Los Estados deben garantizar el
ejercicio de la libertad sindical
protegiendo a los lideres sindicales.
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GENDER-BASED
VIOLENCE

6. Los Estados deben
promover la participacion
sindical de las mujeres y de
los colectivos LGBTI.

7. No es posible derogar “in
peius” las protecciones
establecidas por la
legislacion laboral a través
de la negociacion colectiva.



e 8. Los Estados deben
extender la proteccion de la
libertad sindical a los
trabajadores que desarrollan
su tarea mediante

| plataformas digitales.




* El desafio actual entonces, quizas consista, en lograr
qgue los derechos humanos laborales consagrados en
el plexo normativo de los Tratados Internacionales de
Derechos Humanos y en las Normas Internacionales
del Trabajo de la Organizacion Internacional del
Trabajo alcancen niveles adecuados de exigibilidad
en todos los paises, que no sean meros catalogos de
buenas intenciones como sucede en muchas
naciones, o queden subalternizadas como normas
programaticas por los tribunales del trabajo como
sucedeen otros.

Los hombres y mujeres que operan en el mundo del trabajo —dirigentes sindicales,
empresarios, académicos, jueces, funcionarios especializados y abogados— deben
sumar sus esfuerzos para construir un entramado mas soélido de accion y defensa.
Las normas estan. Falta profundizar en la conciencia social y en la de las dirigencias.



£

! ) & (C

Y - e

PLEO PU
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ABORALIZA

PUBLICO




DE SERVIDORES DEL
MONARCA A
EMPLEADOS

PUBLICOS

Previo a lo que hoy conocemos como Estado moderno (creador de una
burocracia profesionalizada), las funciones publicas —gerenciales y muchas
veces hereditarias— eran ejercidas por las cortes de los monarcas, mientras que
las funciones operativas eran llevadas adelante por los servidores de la
monarquia o de los aristocratas. El proceso de empoderamiento de los sefores
feudales a la salida de la edad media oblig6 a los reyes a reorganizar el
funcionamiento de sus reinos, generando estructuras independientes de las
cortes y de los sefiores feudales, con mayor nivel de dedicacion y permanencia
de los responsables de estas tareas, comenzando a valorar paulatinamente la
Importancia de la experiencia y el conocimiento técnico, aunque claro esta que
la condicion principal para acceder a estos cargos siguio siendo por muchos anos
la lealtad al rey.

Los primeros burdcratas se encontraban entre quienes ejercian las tareas militares
—ejércitos profesionales dirigidos directamente por el Estado en vez de fuerzas
propias de los sefiores feudales puestas al servicio del rey—, entre quienes ejercian
las relaciones internacionales de diplomacia, los juristas, y en el sector de la
tributacion y administra- cién de la hacienda publica. Poco a poco, este nuevo
sector fue concentrando poder e informacién, lo cual le permitio ganar en
independencia y estabilidad con relacion a los vaivenes politicos de las monarquias
que comenzaban su etapa de declinacion.



La tension social se concentrd a partir de la Revolucion Industrial en la relacion capital-trabajo, en lo que hoy
denominamos empleo privado, en |la dinamica propia del conflicto entre los empresarios capitalistas y los
trabajadores y trabajadoras de sus empresas representados por las incipientes organizaciones sindicales, y fue asi
donde, naturalmente, las primeras leyes laborales, y la estructuracion del pensamiento ius laboralista se
focalizaron en dar respuestas a los problemas que surgian en el contexto de los procesos industriales.

LA ERA DE(%.A
REVOLUCION

1789-1848

A finales del siglo XVIII y comienzos del siglo XIX, en el marco de una Europa convulsionada que comenzaba a
salir de sus guerras sempiternas, y de una América colonial que se planteaba |la necesidad de su independencia,
se empezaron a construir las bases de los Estados modernos donde las monarquias fueron cediendo su poder a
las nuevas estructuras profesionalizadas.



— LOS MODELOS DE RELACIONES DE EMPLEO
PUBLICO BASADOS EN LA IDENTIDAD DE
INTERESES ENTRE EL ESTADO Y SUS
DEPENDIENTES.

* Sobre la tesis unilateral Noemi Rial
(2008) sostiene que se basaba en los
siguientes cuatro postulados:

. Incomerciabilidad del
objeto del contrato.

. Regulacion mediante la ley
del contenido de la relacion
de empleo publico.

. Posicion de supremacia de
la administracion una vez
iniciada la relacion juridica.

. Retroactividad de los
efectos de la relacion al
momento del acto del
nombramiento.




EL EMPLEO PUBLICO EN LA PRIMERA MITAD DEL SIGLO XX

Al mismo tiempo que en los intervalos bélicos se conseguian importantes conquistas en el sector privado, crecian los
sindicatos y se imponia el “constitucionalismo social”, el sector publico seguia bajo el régimen unilateral.

&

#Historia

EL NAZISMO 4
ALEMAN ,

El unilateralismo es propio del autoritarismo, pero también ha sido funcional al desarrollo del modelo capitalista, en el
marco de una concepcion del “estado liberal de derecho™, donde se privilegia el supuesto interés general sobre el
interés particular de sus trabajadores y trabajadoras dependientes, un Estado que no puede sufrir las huelgas y
conflictos colectivos porque debe velar por los intereses de la ciudadania, un Estado que no se identifica como
empleador atento a que los gobernantes son electos y deben defender intereses sociales.



000 EL EMPLEO PUBLICO EN LA
POSGUERRA

En la posguerra, con la consolidacion de las democracias y los
sistemas de partidos politicos competitivos entre si, y con
capacidad de alternancia periodica en el poder, principalmente en
Europa y America del Norte, comienzan a aparecer grietas dentro
del modelo de sustentacion juridica unilateral de la relacion de
empleo publico.

ESTADO DE BIENESTAR

Esta proletarizacion del empleo publico se manifiesta en el
abandono paulatino del concepto del funcionariado como una
categoria distinta a la de trabajadores o empleados. Se genera una
division conceptual entre el Estado como tal, y los empleados vy
empleadas del Estado como dependientes subordinados, con
intereses distintos, y muchas veces contrapuestos, en funcion de sus
pretensiones diferenciadas propias de la relacion laboral y el
conflicto de intereses que subyace en ella.

f
G




Desde mediados de |la década del 80, y principios de los 90 las
instituciones financieras internacionales impulsaron la aplicacion
de las politicas neoliberales conocidas como del Consenso de
Washington, y presionaron a los gobiernos para que apliquen
reformas que tuvieran por objeto la transferencia de recursos del
sector publico a la explotacion privada por medio de la
tercerizacion de servicios y privatizaciones.

Ackerman (2000: 184) sostiene que:
... la masificacion del funcionariado y un progresivo

- . . . -
: 777 deterioro —absoluto y relativo— de sus condiciones de

empleo, acentuados en las ultimas décadas por las
¥ /. politicas de privatizacion y consecuente reduccion de

Estado, que llevaron a una proletarizacion del

empleo pl]b”CO, pusieron en evidencia o, en todo
caso, hicieron emerger— la existencia de intereses
individuales y colectivos distintos tanto del interés del
Estado como del general.

al final de los afios 80 se constataba que la sindicalizacion en el servicio publico habia crecido considerablemente y que en

los paises mas desarrollados los empleados publicos se habian convertido en el grupo mas organizado de trabajadores.



ELEMENTOS CARACTERISTICOS ACTUALES DEL ESCENARIO DONDE SE

DESARROLLAN LAS RELACIONES DE EMPLEO PUBLICO

POLITICO

El elemento politico que se manifiesta en la necesidad por parte de los gobiernos de aceptar
cambios en las relaciones laborales en la administracion puablica frente a la imposibilidad politica de
sostener posiciones anacronicas en franca contradiccion ideoldgica con sus posturas ante situaciones
similares planteadas en el sector privado.

El elemento econdmico que es producto de los cambios que se operan en la estructura de los
Estados a partir de la implementacion de las politicas neoliberales del Consenso de Washington, y el
iImpacto que esto trajo aparejado en las relaciones laborales dentro de la administracion publica
(achicamiento de la estructura del Estado, privatizaciones y tercerizaciones, caida sistematica de los
salarios, flexibilizacion, etc.).
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ELEMENTOS CARACTERISTICOS ACTUALES DEL ESCENARIO DONDE SE
DESARROLLAN LAS RELACIONES DE EMPLEO PUBLICO

El elemento social que estd dado por Ia

lucha de los trabajadores y trabajado- ras
estructurados en sus organizaciones sindicales,

porgue sin la lucha de los trabajadores no hay
derechos para ellos. Solo la organizacion, la
capacidad de movilizacion y la perseverancia de
las politicas impulsadas por el movimiento
obrero, y muchas veces la implantacion real

del conflicto, son capaces de modificar las
politicas sociales en sentido progresista.




EL EMPLEO PUBLICO Y SU TRANSITO HACIA
EL DERECHO DEL TRABAJO. ASIMILACION
PAULATINA DEL EMPLEO PUBLICO AL
REGIMEN LABORAL GENERAL

“...a consecuencia de los cambios introducidos en las condiciones de los funcionarios durante los Gltimos
decenios, el modelo tradicional de funcionario y sus caracteristicas (nacionalidad meéritos, estabilidad profesional,
carrera administrativa y ascensos a través de oposiciones internas, trabajo a tiempo completo, incompatibilidad
en el desemperio de actividades profesionales privadas, escalas salariales y complementos de remuneracion fijos,
pensiones, licencias no remuneradas, etc.) se han visto modificados sustancialmente de distintas maneras y en

numerosas legislaciones. En muchos paises industrializados o no, puede constatarse, por un lado, el
abandono de una o de varias de estas caracteristicas tradicionales de la administracion publica,
y por otro, la introduccion de nuevas reglas y modalidades propias del derecho del trabajo
aplicables al sector privado. En numerosas administraciones pablicas una parte importante, cuando no la
mayoria, de los contratos de los empleados se rige por el derecho aplicable del sector privado o se ha

abandonado el anterior régimen estatutario para amplias categorias de funcionarios. La Comision observa que
esta tendencia esta en expansion (CEACYR-OIT, 2013: 79).




SUJETOS DE LA I\JEGOCIACI()N COLECTIVA
EN EL SECTOR PUBLICO. CARACTERISTICAS
PARTICULARES

...el sector publico comprende por lo menos cuatro grupos
de entidades patronales|...] segun se hayan adoptado las

distintas posibilidades de roles estatales [...]:
La administracion publica central.

La administracion descentralizada.
Las empresas estatales.
Las sociedades de propiedad estatal.

Siempre una relacion laboral implica una relacion de poder
diferencial entre el trabajador y el empleador. Las partes del
proceso laboral no se presentan como iguales, y el derecho del
trabajo encuentra su rasgo distintivo como disciplina juridica a
partir del reconocimiento de esa desigualdad donde es el
empleador quién ostenta una situacion privilegiada la cual
requiere de remedios legales para equilibrar la balanza y proteger
los intereses de los trabajadores en defensa del interés social.

Cuando el Estado es el empleador, la diferencia

‘de poder es aun mucho mas acentuada



PARTICULARIDADES SOBRE
EL DERECHO A LA
SINDICALIZACION'Y EL
DERECHO A LA HUELGA

DE LOS TRABAJADORES DEL
ESTADO

El ejercicio pleno y pacifico por parte de las
organizaciones sindicales del sector publico
de los tres pilares del derecho colectivo del
trabajo —la libertad sindical, la negociacidn
colectiva y el derecho a la huelga— sigue
sufriendo restricciones de distinto grado en
la gran mayoria de los paises, vy
especialmente en América Latina, donde las
denmrngechos
colectivos de los trabajadores y trabajadoras
estatales encabezan sistematicamente las
estadisticas sobre presentaciones de quejas
ante los organismos de control de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

1)

2)

3)

4)

Altas tasas de afiliacion, aun en periodos en los que se produce un

decrecimientodel sector privado;

formacion de organizaciones al margen de las entidades sindicales
tradicionales y, en algun caso, adoptando formas organizativas no
tradicionales;

fraccionamiento, estratificacion y pluralidad horizontal y vertical, no
solo por motivos ideoldgicos o politicos, sino sobre todo por tener una
base organizativa de categorias estrechas, asi como por el surgimiento
de asociaciones independientes de caracter corporativo, opuestas a la
politica sindical de las organizaciones integradas a las centrales
sindicales, y

MR/%O 0vinculacic')n con los partidos politicos que los sindicatos del sector



Esta claro el reconocimiento del derecho a la
huelga como principio general, ahora bien,
las restricciones fundadas en la garantia del
cumplimiento de los servicios esenciales
resultan un elemento de definicion politica
compleja, conforme la ideologia de los
gobiernos de turno, su relacion con el
movimiento sindical y la capacidad de
representacion del sindicalismo a partir del
respaldo activo de las bases en los conflictos.




EL TRATAMIENTO
DEL EMPLEO
PUBLICO EN EL

AMBITO
JUDICIAL.

La nocion de prevalencia del Estado y su rol institucional, por sobre la
posicion del Estado en su rol de empleador, favorecio el afianzamiento de las
concepciones juridicas que colocaron en el campo del Derecho
Administrativo el analisis de las relaciones de empleo publico v,
consecuentemente, dieron competencia a los juzgados contencioso-
administrativos en la resolucion de los conflictos laborales de derecho que se
suscitabanen el sector publico.

Encontramos aqui uno de los puntos mas significativos de Ia
discriminacién, de origen legal, para con los trabajadores y trabajadoras del
sector publico, con relacidn a sus pares del sector privado.




EL
RECONOCIMIENTO
DEL DERECHO A LA
NEGOCIACION
COLECTIVA DE LOS
TRABAJADORES
DEL ESTADO



Convenio 87 OIT
LOS EFECTOS DEL AVANCE "Libertad sindical

DEL oy
y la proteccion

SOCIAL Y SUPROYECCION del derecho de
NORMATIVA sindicacién”

CONSTITUCIONALISMO

El Convenio N° 87 consagra el derecho a la sindicalizacion de todos
los trabajadores y trabajadoras, tanto del sector privado

como del sector publico, dejando solo fuera de su

cobertura al personal de seguridad y fuerzas armadas, cuyo
derecho a la sindicalizacion dependera de la legislacion interna de

cada pais. 1948




El Convenio N° 98 dispone en su articulo 4° que:

Deberan adoptarse medidas adecuadas a las condiciones
nacionales, cuando ello sea necesario, para estimulary
fomentar entre los empleadores, y las organizaciones de
empleadores, por una parte, y las organizaciones de
trabajadores por otra, el pleno desarrollo y uso de
procedimientos de negociacion voluntaria, con objeto de
reglamentar, por medio de contratos colectivos, las
condiciones de empleo.

e

Articulo N° 6 el Convenio N° 98 establece que “el presente
convenio no trata de Ila situacion de los
funcionarios publicos en la administracién del Estado y no

debera interpretarse en modo alguno, en menoscabo de sus
derechos o de su estatuto”.



'l*

: mm;mm
Oferta &




EL RECONOCIMIENTO
INTERNACIONAL DEL
DERECHOA LA
NEGOCIACION

COLECTIVAEN EL
SECTOR PUBLICO

El primero de los textos que se aprobd
fue el convenio N° 151 sobre las

relaciones de trabajo en la

administracion publica, el cual fue

sancionado en conjunto con la Re-
comendacion N° 1595 que lo complementa.
Su texto fue aprobado por la Conferencia
Internacional del Trabajo en 1978.

Este importante convenio avanza en la
proteccion de la actividad sindical en el
Estado, complementando al Convenio N° 87
al incorporar en los mismos términos a los
empleados y empleadas del sector publico y
definir con criterio amplio la actividad en el
sector estatal incluyendo a los sindicatos
con actividades mixtas en el sector publico y
en el privado, e incorpora el concepto de la
mediacion y el empleo de mecanismos de
solucién de conflictos laborales en el ambito
de la administracién publica.

30 aifos después



En 1981 |la Conferencia Internacional del
Trabajo aprueba el Convenio N° 154
“sobre la negociacion colectiva”.

Esta norma, sancionada 32 ainos después del
Convenio N° 98 viene a modernizar la
normativa internacional en materia de
dialogo socialy negociacion colectiva.

Su objeto esta claramente determinado en
su articulo primero donde sefala que “el
presente convenio se aplica a todas las
ramas de actividad econdmica”, y se amplia
expresamente en el tercer apartado donde

o

dispone que “en lo referente a |Ia
administracién publica, la legislaciéon o0 _las
practicas nacionales podran fijar
modalidades particulares de
aplicacion de este convenio”.

Cohvenio 154

Ampara la
Negociccién
Colectiva




ALGUNAS DEFINICIONES SOBRE
LA NEGOCIACION COLECTIVA

...todo acuerdo escrito relativo a las condiciones de trabajo y de empleo, celebrado entre un
empleador, un grupo de empleadores o una o varias organizaciones de empleadores, por una
parte, y, por otra, una o varias organizaciones representativas de trabajadores o, en ausencia
de tales organizaciones, representantes de los trabaja- dores interesados debidamente

elegidos y autorizados por estos ultimos, de acuerdo con la legislacion nacional.” KROTOSCHIN

...en un entorno propicio para las relaciones laborales donde exista un sélido
compromiso con la concertacion de politicas es menos probable que se
produzcan conflictos sociales, todo lo contrario de lo que ocurre donde se
cuestionen las politicas. La caracteristica principal de la concertacion es la
denominacion conjunta de las politicas por los gobiernos, empleadores vy
trabajadores, asi como un firme compromiso con la participacion de los
empleados.

DIALOGO SOCIAL



CARACTERISTICAS PARTICULARES DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

Procurar llegar a un acuerdo sin incurrir en actitudes dilatorias.

- ﬁ . Llevar adelante negociaciones valederas, respetuosas y
constructivas.
" . Facilitar informaciones relevantes y necesarias para el debate.
. Entendery aplicar los acuerdos alcanzados con buena fe
BUENA FE conforme lo discutido.
NEGOCIAL . Respetar y cumplir los compromisos asumidos.

Otro elemento caracteristico de la negociacion colectiva en el sector publico es la
conformacion de unidades de negociacion en las cuales el sujeto sindical, generalmente,
se conforma con una pluralidad de organizaciones sindicales, las cuales, en muchos
casos, presentan visiones distintas sobre |la estrategia de negociacion y los resultados
qgue se pretenden obtener.

r%
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CONFORMACION
DE UNIDADES DE
NEGOCIACION

La negociacion colectiva en el sector publico también posee particularidades

31 L cuando se trata de fijar sistemas remuneratorios o de actualizaciones salariales,
o €N\ “/ esto se produce fundamentalmente por los complejos procedimientos de

= \ aprobacion presupuestal parlamentaria, que condicionan los plazos o etapas de
i la negociacion.




EL DERECHO A LA
NEGOCIACION
COLECTIVA

DE LOS
TRABAJADORES DEL
ESTADOEN LA
REPUBLICA
ARGENTINA



LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN LA
ADMINISTRACION
PUBLICA
NACIONAL

En nuestro marco juridico interno la negociacion colectiva no estaba receptada
expresamente en la Constitucion Nacional histérica de 1853-1860 de claro corte
ideoldgico liberal. Su reconocimiento llegd con la incorporacion de los derechos
sociales en la reforma de 1957 en el articulo 14° bis,1 el cual declara que

“..queda garantizado a los gremios: concretar convenios colectivos de

trabajo, recurrir a la conciliacion y el arbitraje; el derecho a huelga”.

LEY 14.250
NEGOCIACION
COLECTIVA

LEY 23.551

ASOCIACIONES
SINDICALES




...el analisis de la relacién laboral de los trabajadores del Estado a lo largo de los afios no puede ser desarrollado sin
ponerlo en perspectiva con la realidad politico institucional por la que ha atravesado nuestro pais. El empleo publico
en la Argentina ha sido visualizado como un botin de guerra de los sucesivos gobiernos, y por supuesto, durante las
etapas mas siniestras de nuestra vida politica, han sido los trabajadores Estatales quienes han sufrido las
consecuencias mas atroces de la represion ejercida por las distintas dictaduras militares, y especialmente por la
ultima.

Las dos disposiciones mas importantes durante ese periodo,
que rigieron las relaciones laborales en el Estado, tanto el

Decreto N° 6666/57 como su horma sucesora
la Ley de facto N2 22.140 de 1980,
denominada Régimen Juridico Basico de la
Administracion Publica y sus decretos

reglamentarios, fueron adoptadas por regimenes
militares, esta ultima suscripta por el dictador Jorge Rafael
Videla y su ministro de economia José Martinez de Hoz, en la
segunda etapa del autodenominado Proceso de
Reorganizacion Nacional.




En el periodo 1983-1987 funcionaron distintas mesas de
trabajo enmarcadas en el decreto N° 1598/86 que cred la

Comision Participativa de Politica Salarial vy
otras condiciones de Empleo para el Sector

Publico, sustentada en el espiritu del Convenio N° 151 de
OIT, espacio al que fueron convocados la Unidon del Personal
Civil de la Nacion-UPCN vy la Asociacion de Trabajadores del
Estado-ATE

1986
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LOS CONVENIOS
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LA DISCUSION Y APROBACION DE LA LEY
DE NEGOCIACION COLECTIVA EN EL Ley de Negociacion
SECTOR PUBLICO N° 24.185/1992 de Convenios

Colectivos de
Trabajo

en el Ambito de la Administracién
ublica Nacional

SUJETOS DE LA NEGOCIACION

La representacion sindical en el Estado se caracteriza
por la pluralidad. En la Administracion Publica, por sus
particularidades de organizacion especifica, conviven
sindicatos de actuacién nacional —la Union del Personal
Civil de la Nacion UPCN vy la Asociacidon de Trabajadores
del Estado ATE— con organizaciones sindicales que
representan colectivos de trabajadores y trabajadoras de
un determinado sector de la administracion —personal
civil de las fuerzas armadas, personal de organismos de
control, previsionales, judiciales, legislativos, etc.

La pluralidad de negociacién seguramente es
una de las particularidades principales de la negociacién
colectiva en el sector publico en Argentina con relacion
al sistema del sector privado caracterizado por la
existencia de sujetos sindicales Unicos en cada una de
las unidades de negociacion




Es una norma de procedimientos
que sigue la ldgica de la 14.250 con
algunas aplicaciones particulares
para el Estado.

Se rige por los principios de la buena
fe negocial.

Alcanza a los funcionarios de la
Administracion publica nacional, y
admite que las provincias adhieran.

Establece un sistema
de negociacion
colectiva articulada por
niveles

1° CCT 66/1999
ACTUAL: 214/06

Ley N° 24.185
de Negociacion
Colectiva
para la
Administracion
Puablica Nacional

% | UNION del PERSONAL CIVIL de la NACION
| Seccional Capital Federal y Empleados Publicos Nacionales

LMREP
25164




ORG SINDICAL | NEG COL ORDEN
PUBLICO

PRIVADO 23.551 14.250
PUBLICO 23.551 24.185 LMREP




- Instituciones universitarias publicas

Us rsidad Nacional de las Artes (UNA)
rsidad Nacional del Alto Uruguay (UNAU)
Universidad Nacional Arturo Jauretche (UNAJ)
Universidad Auténoma de Entre Rios (UADER)
Universidad Nacional de Avellaneda (UNDAV)
Universidad de Buenos Aires (UBA)
Universidad Nacional de Catamarca (UNCa)
Universidad Nacional del Centro de la Provincia de Buenos Aires (UNICEN)
rsidad Nacional del Chaco Austral (UNCAus)
Universidad Nacional de Chilecito (UNGeC)
Ui rsidad Nacional del Comahue (UNComa)
Uni idad Nacional de los C: i UNLC)
Universidad Nacional de Cérdoba (UNC)
Universidad Provincial de Cérdoba (UPC)
Universidad Nacional de Cuyo (UNCuyo)
Universidad de la Defensa Nacional (UNDEF)
Universidad Nacional de Entre Rios (UNER)
Universidad Provincial de Ezeiza (UPE)
Universidad Nacional de Formosa (UNaF)
Universidad Nacional de General Sarmiento (UNGS)
Universidad Nacional Guillermo Brown (UNAB)
Universidad Nacional de Hurlingham (UNAHUR)
Universidad Nacional de José C. Paz (UNPAZ)
Universidad Nacional de Jujuy (UNJu)
Universidad Nacional de La Matanza (UNLaM)
rsidad Nacional de La Pampa (UNLPam)
Universidad Nacional de La Plata (UNLP)
Universidad Nacional de La Rioja (UNLaR)
Universidad Nacional de Lands (UNLa)
Universidad Nacional del Litoral (UNL)
Universidad Nacional de Lomas de Zamora (UNLZ)
Universidad Nacional de Lujan (UNLu)
Universidad Nacional de Mar del Plata (UNMdP)
Universidad Nacional de Misiones (UNaM)
Universidad Nacional de Moreno (UNM)
Universidad Nacional del Nordeste (UNNE)
Ui idad Nacional del la Provincia de Buenos Ail 0BA)
Universidad Nacional del Oeste (UNO)
Universidad Nacional de la Patagonia San Juan Bosco (UNPSJB)
Universidad Nacional de Ia Patagonia Austral (UNPA)
Universidad Pedagogica Nacional (UNIPE)

iversidad Nacional de Quilmes (UNQ)
Universidad Nacional de Rafaela (UNRaf)
Universidad Nacional Radl Scalabrini Ortiz (UNSO)
Universidad Nacional de Rio Cuarto (UNRC)
Universidad Nacional de Rio Negro (UNRN)
Universidad Nacional de Rosario (UNR)
Universidad Nacional de Salta (UNSa)
Us rsidad Nacional de San Antonio de Areco (UNSAdA)
Universidad Nacional de San Juan (UNSJ)
Universidad Nacional de San Luis (UNSL)
Ui rsidad Nacional de San Martin (UNSAM)
Universidad Nacional de Santiago del Estero (UNSE)
Universidad Provincial del Sudoeste (UPSO)
Us rsidad Nacional del Sur (UNS)
Us rsidad Tecnolégica Nacional (UTN)
Universidad Nacional de Tierra del Fuego, Antartida e Islas del Atlantico Sur (UNTdF)
Universidad Nacional de Tres de Febrero (UNTREF)
Universidad Nacional de Tucuman (UNT)
Universidad Nacional de Villa Maria (UNVM)
Universidad Nacional de Villa Mercedes (UNViMe)
Instituto Universitario Nacional de Derechos Humanos Madres de Plaza de Mayo (IUNMA)
Instituto Uniy io de la ia Nacional Arge JGNA]
Instituto Universitario Patagénico de las Artes (IUPA)
Instituto Universitario de la Policia Federal Argentina (IUPFA)
Instituto Universitario de Seguridad Maritima (IUSM)
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* LA NEGOCIACION
COLECTIVA

EN LAS
UNIVERSIDADES
NACIONALES



* Desde los comienzos de su desarrollo
como colectivo sindical organizado, los
trabajadores nodocentes de las
universidades nacionales tuvieron la
necesidad de instrumentar un régimen
laboral propio, distinto al que regia para
la Administracion Publica Nacional.

va en 1948 la FATUN presenté ante el Consejo

Nacional Universitario, antecesor del CIN, un
proyecto de estatuto y escalafon para el sector
nodocente de las universidades, el cual, ante la ' e a—

negativa de los rectores y los avatares propios de ;;-;.. -
los acontecimientos politico-institucionales de '

aquellos anos, no prosperod. La Federacion pudo

volver a impulsar esta iniciativa recién diez afios

después, en 1958, cuando Ia organizacion e . -
sindical insistio en reclamar la sancién de estas 5 o
normas antela Cadmara de Diputados de la Nacidn.




En 1962 el Consejo Universitario Nacional aprueba el Escalafén del Personal No-
docente de las UUNN, primera norma propia y especifica en regular la actividad,
pero la puesta en marcha de sus aspectos econdmicos y remuneratorios,
tuvieron que esperar anos para concretarse: recién se efectivizaron en 1965. El
Poder Ejecutivo Nacional mediante el decreto N° 14.046/63 habia reglamentado
previamente algunos de sus aspectos, pero desgraciadamente el periodo de
aplicaciéon de este Escalafén fue muy breve, la dictadura militar que derrocé a lllia
en 1966 inmediatamente lo derogd y se unifico nuevamente al sector nodocente
con el régimen general de la Administracion Publica Nacional.

En un contexto de un plan de lucha generalizado de los trabajadores
nodocentes de todo el pais, el dictador Ongania aprobod el régimen
escalafonario conocido como “Escalafén N° 3494/70”, pero no pudo
ser aplicado en forma total y definitiva debido a que las autoridades
nacionales y el Consejo de Rectores no aprobaron la estructura
organica de las casas de altos estudios, Del mismo modo, el gobierno
nacional a través de los ministerios involucrados, Economia vy
Educacioén, retaceaban los fondos necesarios. Por esos motivos, las
entidades gremiales que representaban a los trabajadores No
docentes reunidas en la FATUN-Auténtica, dispusieron sucesivos
planes de lucha que se extendieron desde comienzos de 1971 hasta
finales de 1972.




las principales de regulaciones laborales de los
trabajadores del sector publico, hasta la vuelta a la
democracia, fueron aprobadas por las dictaduras
militares, con toda |la carga de persecuciony
control ideoldgico correspondiente. Tanto el
Decreto 6666/57, como su horma sucesora el
Régimen Juridico Basico de la Administracion
Publica (RIBAP) —decreto ley N2 22.140 de 1980-vy
los decretos y disposiciones que conforman su
sistema regulatorio, eran aplicadas a las relaciones
laborales del sector nodocente de las UUNN. Lo
mismo sucedia con los escalafones de la
Administracion Publica Nacional con sus
respectivas descripciones tipificadas de misiones y
funciones, niveles, categorias, agrupamientos y
cuadros salariales —Escalafén N° 1428—, con la
excepcion de las breves etapas donde tuvieron
operatividad los escalafones propios.

LA APLICACION DEL REGIMEN JURIDICO
BASICO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN
LAS UNIVERSIDADES NACIONALES




LA VUELTA A LA DEMOCRACIA Y LA NEGOCIACION DE
UN ESCALAFON PROPIO PARA LOS TRABAJADORES
NODOCENTES DE LAS UUNN

Después de muchisimos afios de intervenciones, las Universidades pudieron
realizar elecciones democraticas de sus autoridades y normalizar su
funcionamiento institucional

Do

Argentma vota ho

Todavia iba a pasar mucho tiempo hasta que existiera una negociacion colectiva
formal en la APN. Recordemos nuevamente que la ley N° 24.185 se aprobd en
1992 Sin embargo, a fines de 1984 las distintas mesas sectoriales de relaciones
laborales en la administracion publica comenzaron negociaciones tripartitas en
las que convergid el Estado en su funcion de empleador, las representaciones
sindicales y las agencias estatales directa- mente involucradas.

En el caso del sector nodocente universitario en particular, la negociacion
comenzd a fines de 1985 y se integré la mesa de negociacién con la
participacion de la Secretaria de la Funcion Publica, el Ministerio de Educacidn,
la FATUN y el CIN. El acuerdo se alcanzd en 1986, y concluyd en el texto que

luego fue convertido en norma por el decreto N° 2213/87 que aprobé

el “Escalafon para el Personal No Docente de las Universidades Nacionales”
promulgado el 14 de enero de 1987.

por la democracia
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Comprende a la totalidad de las universidades ASPECTOS PRINCIPALES DEL ESCALAFON
nacionales como un régimen unico que no requiere de PARA EL PERSONAL NO DOCENTE DE LAS

la validacion posterior de los organos de gobierno z
auténomos de cada Universidad. UNIVERSIDADES NACIONALES ESCALAFON
N°2213/87

Se estructura en 11 niveles escalafonarios y 7

agrupamientos que comprenden a los distintos sectores de

la organizacion laboral en las universidades. Desde las

tareas administrativas y las de servicios, pasando por las

profesionales, y, especificamente, contemplando la tarea P
asistencial que sepractica en los hospitales universitarios. £

Recepta explicitamente el derecho constitucional a Ia
estabilidad de los empleados publicos. ad

Establece una carrera administrativa sustentada en la
idoneidad y la meritocracia, sobre |la base de un sistema de
concursos donde se prioriza el desempefio de los
trabajadores y trabajadoras nodocentes en funcion de la
valoracion de su antigliedad, situacion escalafonaria actual,
antecedentes, y la sustanciacionde pruebas de oposicion.




Reconoce el derecho de las organizaciones sindicales ASPECTOS PRINCIPALES DEL ESCALAFON

a nombrar veedores en |os concursos y en el sistema PARA EL PERSONAL NO DOCENTE DE LAS

de evaluacion de desempeno. UNIVERSIDADES NACIONALES ESCALAFON
N°2213/87

Fija definitivamente el régimen de la jornada laboral de
35 horas semanales.

Aprueba un nuevo sistema de remuneraciones —
basico, adicional y suplementos—, el cual por primera
vez queda desenganchado del sistema salarial de la
administracion publica central.

-

i «
LA DESVIRTUACION DE LOS CONTENIDOS ~ & 1S
DEL ESCALAFON N° 2213/87
HIPER/NEOLIBERALISMO/SINAPA ’\
NO BONIFICABLES




LOS ESTATUTOS PROPIOS DE CADA

Explicamos anteriormente que con el Escalafén N° 2213/87 mantenia UNIVERSIDAD QUE REGLAMENTABAN

la vigencia, en caracter de norma general y supletoria, del Régimen

Juridico Basico de la Administracion Publica y sus decretos LAACTIVIDAD LABORAL DEL SECTOR
complementarios. Teniamos entonces un sistema mixto donde NODOCENTE
convivian normas generales que regian para toda la Administracidn
Publica y normas especificas con alcance propio al sector nodocente

universitario.

Este sistema tenia grandes vacios juridicos, muchos problemas de
adaptacion en el caso de las universidades histéricas, las de mayor
magnitud, y mantenia su sustento juridico en las disposiciones
identificadas ideolégicamente con los objetivos de la dictadura militar.
Las organizaciones sindicales nodocentes de base, con acuerdo de la
FATUN, comenzaron a explorar posibilidades de generar cambios
normativos con las herramientas con las que se contaba en ese
entonces.

MARCO DE AUTONOMIA/ACUERDOS CON SINDICATOS
LICENCIAS, CONCURSOS, CONTRATADOS, SUMARIOS Estatuto



Norma propia con aplicabilidad solo en una
Universidad:
Estatuto para el personal Nodocente de la UBA
Resolucién (C.S.) N° 1309/94 y similares de
cada Universidad.

Norma especial del sector Nodocente a nivel
nacional:
Escalafon N° 2213/87.

Norma general supletoria:
Régimen juridico basico de la administracion
publica Decreto-Ley N° 22.140 y sus decretos
concordantes y complementarios.

ESTATUTO PARA EL PERSONAL NO DOCENTE DE
LA UNIVERSIDAD DE BUENOS AIRES
Resolucion (CS) 1309/94’

Visto el proyecto de Estatuto para el Personal No Docente de |a Universidad de Buenos
Aures, elevado por el Sefior Rector, y

Considerando

Que resulta conveniente |a sancién de un cuerpo unificado de normas que regulen los
derechos y deberes de los agentes no docentes de esta Universidad

Que ello permitird mayor claridad y certeza en el cumplimiento de las obligaciones
laborales;

Que el proyecto presentado cuenta con el aval de la Asociacién del Personal de la
Universidad de Buenos Arres;

Lo aconsejado por la Comisién de Interpretacion y Reglamento,

Lo previsto en el art. 98 inc. y) del Estatuto Universitario

Por ello,

El Consejo Superior de la Universidad de Buenos Aires
Resuelve:

Art. 12 Aprobar el Estatuto para el Personal No Docente de la Universidad de Buenos Aires, que,
como Anexo, forma parte de la presente resolucién

Art. 2° Registrese, comuniquese a todas las dependencias de la Universidad de Buenos Aires y
a la Asociacion del Personal de la Universidad de Buenos Aires. Cumplido, archivese

Oscar J. Shuberoff, Rector

Anexo

; Capitulo |
Ambito de aplicacion

Art 1° Alcance: Este Estatuto comprende a todos los agentes no docentes que, en virtud de

designacién emanada de autoridad competente, presten servicios remunerados en la

Universidad de Buenos Aires, con excepcion de los siguientes:

a) el personal que figure incluido en el Estatuto del Docente. (Ley 14.473)

b) los capellanes, hermanas de caridad y demas personal del clero que cumplan funciones
especiales en la Universidad,

c) el Personal contratado, con los alcances previstos en el capitulo VIIl del presente Estatuto

Capitulo Il
Del ingreso

! Dictada el 30 de noviembre de 1994




LA REFORMA CONSTITUCIONAL DE 1994 Y LA LEY DE EDUCACION SUPERIOR DE
1995. EFECTOS SOBRE LAS RELACIONES LABORALES EN LAS UNIVERSIDADES

CONSAGRACION RESTRICCION DE LA
CONSTITUCIONAL DE LA AUTONOMIAY LA
AUTONOMIAY LA AUTARQUIA

AUTARQUIA 75 INC 19 UNIVERSITARIA
1994 LES 24521 1995

En materia de autonomia la LES establece en su articulo N° 29 que:
...las instituciones universitarias tendran autonomia académica e
institucional, que comprende bdasicamente las siguientes

atribuciones: h) Establecer el régimen de acceso, !
permanencia y promocion del personal docente y no |
docente; i) designar y remover al personals;...

—
La autarquia se encuentra establecida y definida en el articulo N° 59 el ¢ ,
cual refiere que: Y y

Las instituciones universitarias nacionales tienen autarquia = CONO
.. . . . , , . REGATEN TR
econdmico-financiera que ejerceran dentro del régimen de la ley e
. e

24.156 de Administracion Financiera y Sistemas de Control del
Sector Publico Nacional. En este marco corresponde a dichas

instituciones: b) Fijar su régimen salarial y de
administracion de personal;




K

‘NEGOCIACIONES” QUE PERMITIERON “LA NEGOCIACION COLECTIVA”

Los sindicatos del sector publico incorporaron en sus agendas el reclamo por
su derecho a la negociacion colectiva. Habian sido ratificados a mediados de
los 80 los Convenios N° 151 y N° 154 de la OIT, y el parlamento argentino
habia aprobado las leyes de negociacion colectiva para el sector docente N°
23.929 en 1991 y la de negociacion colectiva para Administracion Publica
Nacional N° 24.185 en 1992.

La reforma constitucional de 1994 habia consagrado en el maximo nivel
juridico la autonomia y autarquia universitaria reafirmando
definitivamente, si alguna duda cabia en un sector de la doctrina, el ambito
de actuacion independiente de las casas de altos estudios con relacion a la
administracion central y, por tanto, la jurisdiccion de las universidades
‘. nacionales como empleadoras directas de los trabajadores nodocentes.

No eran pocas las universidades nacionales que estaban
pensando, basadas en la autonomia, la posibilidad de fijar un
sistema de relaciones laborales propio para su personal
nodocente. La Ley de Educacién Superior N° 24.521/1995, le atribuia
competencia a cada una de las UUNN para reglamentar sus relaciones
laborales en forma independiente, lo que presentaba un riesgo de la
generacion de tantos sistemas de relaciones laborales como Universidades
existia en ese entonces.



La posibilidad de tener un convenio nacional Unico fue vista por la
representacion sindical (FATUN) y por los rectores que comprendian la
importancia estratégica de sostener un régimen Unico nacional, como
una herramienta valida para detener el peligro de la dispersiéon normativa y,
con ella, la desintegracidondel sistema nacional.

El gobierno menemista, en su enfrentamiento con las universidades
tradicionales, se negaba a transferir fondos adicionales directamente a
ellas. Una de las formas que encontrd el gobierno para intentar influir en
las universidades fue la de negociar directamente con los sindicatos,
saltando por encima de los rectores. Sin duda esta estrategia
impactaria directamente en los fondos universitarios, debido a que los
salarios representaban un promedio superior al 90% de los presupuestos
de las Universidades a mediados de los ahos 90.

A cambio de los futuros aumentos salariales que se prometian, el
gobierno neoliberal pretendia la aplicacion de politicas de

flexibilizacion laboral.

Finalmente destacamos el motivo mdas importante que fue sin dudas el
“estado de necesidad” del sector nodocente, absolutamente degradado
salarialmente en esos anos.




Determinacion de los sujetos de la
negociacion

Convencidos los actores sociales, por los argumentos enunciados
anteriormente, de la conveniencia de iniciar un proceso de
negociacion colectiva para el sector nodocente de las universidades
nacionales, el primer problema que se debid sortear fue el de Ia
determinacidn de quiénes eran los sujetos de dicha negociacion.

El problema se planted en la definicion del sujeto empleador.
Recordemos que cada una de las universidades nacionales es
autonoma, y que el presupuesto que administran con autarquia

Consejo proviene de la asignacion que a cada una de ellas le otorga el Poder
Il\ll’lte[unl\{ersutarlo Legislativo Nacional en |la Ley General de Presupuesto.
aciona

Los rectores temian sentarse a la mesade la negociacion, alcanzar
acuerdos con los sindicatos, y no poder cumplirlos por el
desentendimiento presupuestario del gobierno. Para no quedar
expuestos a esa situacion proponian incorporar al Estado nacional en
las negociaciones, aunque esto resintiera el valor de la autonomia.




“las universidades nacionales fijaran su régimen
salarial y de administracion de personal a cuyo efecto

asumiran la representacion que

corresponde al sector empleador en el

desarrollo de las negociaciones colectivas dispuestas por

PODER EJECUTIVO NACIONAL las Ieyes 23.929y 24.185".

LEY DE PRESUPUESTO GENERAL
DE LA NACION

“el Poder Ejecutivo Nacional reglamentara el
procedimiento de negociacion colectiva del

sector en acuerdo con el Consejo Interuniversitario
Nacional. En el nivel general las universidades
nacionales deberan unificar surepresentacion
mediante la celebracion de un acuerdo que establezca
los alcances de la misma”




El procedimiento de la negociacion colectiva en las Universidades.
Decreto N° 1007/95

Establece un sistema de negociacion colectiva articulada con 2 niveles de negociacion, un Nivel General que incluye al
conjunto de las universidades nacionales por medio del CIN con la FATUN, y un nivel particular donde negocia cada
universidad con el sindicato con personeria gremial afiliado a laFATUN en su respectivo ambito de actuacion art 1y 2.

Fija pautas para facilitar la constitucion de la representacion empleadora (articulos N° 3y 4).

Reglamenta el procedimiento para negociar en ambos niveles sobre la misma base l6gica de la negociacion colectiva en la
Administracion Publica establecida en la Ley N° 24.185 (articulos N° 5 a 16).

Establece que, una vez alcanzado el acuerdo, para que este adquiera validez, debera ser presentado ante el Ministerio de
Trabajo quien, luego de validar su legalidad, lo elevara al Poder Ejecutivo Nacional para su consideracion, y eventualmente
aprobacion mediante un decreto presidencial (articulo N° 10).

Determina que “... los incrementos salariales del personal docente y no docente de las universidades nacionales seran
financiados con los recursos asignados por el presupuesto de la administracion nacional para el ejercicio que
corresponda” (articulo N° 13).

Incorpora sistemas modernos de composicion de conflictos en forma autdo noma prescribiendo que debera crearse una
Comision de Interpretacion de Convenios que tendra como atribucion la interpretacion, con alcance general y obligatorio de
las clausulas de los convenios colectivos celebrados en el sector (articulo N° 14).



La unificacion de la
representaci()n de |05 El sistema adoptado, disefiado como piezas de relojeria por los técnicos

rectores Y e| comienzo de del CIN,-e.staIgI,ece dos niveles de del-egacién de personeria a los efectos

o, de la unificacion de estaen el Consejo de rectores. La primera de ellas
la negociacion es la capacidad del Consejo de Rectores de negociar por el conjunto del
sistema, o en nombre del conjunto. Ese proceso se perfecciond en la
practica con el aval de todas las universidades nacionales al acuerdo
plenario del CIN, y con los aportes expresos que hicieron algunas
Universidades sobre los borradores de avances parciales que la
Comision Negociadora les envio oportunamente, o en su defecto por los
silencios tomados como presuncion de conformidad durante el proceso
de negociacion frente a cada informe de avance de la Comision
Negociadora.

El sistema adoptado por el CIN, consistio en requerir a cada universidad
nacional que adhiriera a un acuerdo de delegacion expresa, “al solo efecto de
participar en lasnegociaciones paritarias a nivel general”, de modo que

2
:lenarlo facultara al Consejo de rectores para ejercer la personeria por la parte
l R t R t empleadora en el proceso de negociacion colectiva para el sector nodocente.



El Problema de la Unificacion de la Personeria del CIN.

» Organo de Coordinacion (LES - Art. 29)

CIN

» Sus decisiones No son Vinculantes ; = B B .
§ : ; P ) -

o~
. Aprueba Metodologia de

Negociacion Unificada
A\

Unifica la Personeria > A.P 182/95

(Acuerdo Plenario)

o vy gumbaney J,_i _

* El CIN tiene facultades de negociacion, pero no de aprobacion. Para poder
suscribir un convenio colectivo de trabajo en nombre de todas las universidades,

el Consejo de rectores necesita del aval, mediante el dispositivo dispuesto en el
Acuerdo Plenario N° 182/95, el cual posteriormente fue modificado por los
acuerdos N°187/09, 740/10 y 748/10 —normas que mantienen la esencia del
modelo originario aqui descripto—, de la totalidad de las casas de altos estudios.




- N La discusion paritaria, comenzé formalmente a partir de
El Comienzo de las Negociaciones la aprobacién de la Disposicion N° 34 de la Direccién

Nacional de Negociacion Colectiva del Ministerio de

Disposicion N° 34 » Se establece la Comision Negociadora Trabajo de la Nacion de fecha 30/11/1995 la cual puso en
Direce. Nag, de Neg. Colect. funcionamiento a la Comision Negociadora de la
del Ministerio de Trabajo o ) ) .

(1995) Actividad No Docente de las Universidades Nacionales.

Ley N° 24.938 Gregel » “Plan Plurianual”

Ley de Presupuesto Programa de Reformay . -, .
Nacional para 1998 Reestrucutracién Laboral Conformada la comision negOC|ad0ra,

Art. 22 . . .,
IEAA ’ las discusiones comenzaron recién en
1996 y la prIOI‘IdE,id esta_ba fl_jadi_i en
obtener una garantia de financiamiento

v . Sujeta los Futuros aumentos al . .
Para 1998 alcance de acuerdos paritarios por parte del gobierno nacional para
[ $es0mm0 _ _ poder avanzar sobre bases seguras debido
50.000.000 $ 15.000.000 W Implica consensos en dos niveles: . .
i Docerled oers ke N Bocaniae Reforma Laboral y a que el deterioro salarial del sector
! Recomposicion Salarial nodocente requeria de una respuesta
condicioﬁg%%ggbgicgu%?;ée:aritarios = Reconoce expresamente Urgente en la materia.
Con un tope de: el Decreto N° 1007/95

$105.000.000 para 1999
$125.000.000 para 2000
$125.000.000 para 2001

® Plantea que previo a la Homologacion

se requerira la Intervencion del

Ministerio de Educacion
Las negociaciones posibilitaron que a fines de 1997 se introdujera en la Ley General de Presupuesto para 1998 —Ley N° 24.938— un monto
adicional destinado a la recomposicion salarial de los trabajadores y trabajadoras nodocentes con la incorporacion en su articulo N° 22 de
la creacion del denominado Programa de Reforma y Reestructuracion Laboral para las Universidades Nacionales, el cual fue
redenominado en su época por lacomunidad universitaria como “el Plan Plurianual”.



Acuerdos del 98

] Se acuerda en la Comision Negociadora del CCT
el Temario de Negociacion Colectiva.

 EL CIN y FATUN en Tandil (A.P. 289/98)
Aprueban el Criterio de Distribucion
de los Fondos Presupuestados

 Por Decreto Presidencial 1157/98

Se Aprueban los Acuerdos.
(Incorpora el Acta del Temario y Autoriza la Aplicacion del Criterio de Tandil)




Temario del Convenio Propuesto en el 98

Diseio de plantas funcionales con no mas de 7 categorias
y menos agrupamientos.

Nueva estructura salarial con una relacion maxima de 1 a 4,5.
Contemplar en el Nuevo Escalafon las leyes de Riesgo laboral.

Aplicar en el nuevo escalafon los conceptos de polivalencia y movilidad
Actualizacion del régimen de licencias, concursos, calificaciones.

Se fijaba un plazo de 10 dias para aprobar un programa
de Capacitacion y se establecia una clausula de paz social.

Todos los acuerdos quedaban supeditados segun el punto lll
“Clausula Resolutoria” “a la existencia de los fondos con
especial asignacion al Programa de Reforma y
Reestructuracion Laboral...”




La rediscusion y aprobacion del primer Convenio Colectivo de Trabajo

para el Sector nodocente de las universidades nacionales

El texto denominado “Convenio definitivo integrado”, aprobado por la
Comisidon Negociadora el 19 de diciembre de 2003, tuvo un alto nivel de
rechazo en muchas universidades, especialmente en la Universidad de
Buenos Aires y en la Universidad de La Plata, donde sus propios érganos de
gobierno rechazaron el acuerdo acompanando las criticas de los
trabajadores nodocentes y de las organizaciones sindicales que los
representaban (APUBA y ATULP).

En febrero de 2004 la UBA manifestd por escrito al CIN que no ratificaba el -
acuerdo alcanzado en la negociaciéon. La Universidad de La Plata en marzo
envio nota formal al CIN exigiendo que se abstuviera de firmar el acuerdo.

La FATUN aceptd la discusidon de los contenidos controvertidos, el debate se .
realizé en su Congreso Nacional celebrado en la ciudad de Villa General

Una nueva ronda de discusion con el CIN permitiéo modificar el acuerdo,
incorporar las propuestas rediscutidas, y actualizar sus contenidos a los
nuevos momentos que viviael pais.

Belgrano, Cérdoba, en junio de 2004. '




LA APROBACION Y PUESTA EN MARCHA DEL CONVENIO N°366/2006

.

N

Sustanciados todos los pasos de la negociacion, el
16 de junio de 2005 se firma el acuerdo entre el CIN
y la FATUN con la redaccion final del Convenio y se
remite para su largo proceso de homologacion
segun los términos del decreto N° 1.007/95 y la ley
N° 24.938/97. Previo andlisis del Ministerio de
Trabajo e intervencion del Ministerio de Educacion,
el presidente Néstor Kirchner, el 31 de marzo de
2006, homologa el acuerdo mediante el Decreto N°
366/2006.




ART 154

La puesta en marcha del convenio se realizo en forma

parcial, rigiendo inicialmente sus normas contractuales
generales, y postergando Ila eficacia de su régimen
remuneratorio al momento en que se incorporara
efectivamente el presupuesto que posibilitara su aplicacion.

el convenio fue puesto en marcha manteniendo vigente

el sistema salarial del Escalafon N° 2213/87, y con una
eficacia relativa, atento a que debia practicarse el
reencasillamiento de los trabajadores y trabajadoras de un
sistema al otro.

Para poner en practica las disposiciones salariales del
Convenio N° 366/06 debia reencasillarse a los

trabajadores pasando del sistema de 11 categorias del
Escalafén N° 2213/87 a los 7 niveles del nuevo sistema.

Todas las modificaciones escalafonarias y remunerativas
previstas o derivadas de lo acordado en el presente
Convenio Colectivo solo resultaran aplicables para el caso
de existir una asignacion presupuestaria especifica para
dichos rubros, otorgada por el Ministerio de Educacién de
la Nacién, conforme lo convenido en el Acta Acuerdo
firmada entre el CIN, FATUN y el Ministerio de Educacion,
el dia 4 de noviembre de 2004.

ART 153 ULTIMO

“en forma provisoria, y hasta tanto se encuentre
plenamente vigente lo referente a la estructura salarial y
escalafonaria propuesta en el presente convenio, se
mantienen como supletorias, en todo lo atinente y que
no hayan sido ya establecidas en el presente, las normas
del Decreto 2213/87".

ART 73 ULTIMO

. el reencasillamiento y reubicacion escalafonaria del
trabajador no docente, de conformidad con las
denominaciones y niveles que integran el presente
convenio colectivo sera el que determine la nueva
ubicacion por agrupamiento, tramo y categoria que le
corresponda a cada uno a partir de su fecha de vigencia.




 Acompanando al tipificador, se aprobo entre el CIN y la
FATUN una “piramide de categorias”, elemento ordenador de
la estructura administrativa de las universidades a los efectos
de establecer un parametro general. Se trataba basicamente
ico 1. La ﬂil‘ﬁmidﬂ ﬂfﬂﬂl’lilﬂm de un ordenador porcentual que indicaba cuantas categorias,
de cada nivel escalafonario, deberia tener cada universidad.

Sobre la base de 100/100 en relaciéon con el numero de

trabajadores y trabajadoras nodocentes de cada universidad,
‘\l\ corresponderia un porcentaje determinado de categorias 1, 2
Mivel Eﬁ-tl-'ﬂtéﬂil:ﬂ Alta y asi sucesivamente hasta Ilegarg la cgtegon’a 7, a Iqs efectos
EErenca que del resultado del reencasillamiento no surgiera una
."'-._ promocion indiscriminada de cargos y se mantuviera una
- _ "L,L'. proporcionalidad en el sistema.
" rErCla
MNivel tactico bl \\
El proceso de reencasillamiento funcional se realizé en todas las
Hiue! 4 .lLH universidades condistintos niveles de conflictividad, en algunos
arativo / Baja gerencia casos con serios problemas, entre abril de 2006 y mayo de 2007.
En el caso de |la Universidad de Buenos Aires, cuyas dimensiones,

como veremos luego, triplican la cantidad de trabajadoresy
trabajadoras nodocentes de laUniversidad que le sigue en el

e sistema, y multiplica por mas de 10 a la media del mismo, APUBA
y la UBA decidieron implementar un reencasillamiento
horizontal sin practicar un analisis de cargos.

o o i i e 90 Freanke |



El nivel del retraso salarial del sector nodocente requeria de la aplicacion de sumas presupuestales extraordinarias que
permitieran alcanzar algun grado de equiparacion conlos niveles remuneratorios de la Administracion Publica Nacional,
esto implicaba en loshechos concretos la necesidad de triplicar el presupuesto de la masa salarial nodocente del
conjunto de las universidades.

Aho a ano se discutiria una asignacion presupuestaria especial para el sector
nodocente de las universidades y, en acuerdos paritarios, se distribuiria la pauta de
aumento parcial en las distintas categorias escalafonarias hasta alcanzar el nivel
maximo establecido en el convenio con la relacidn salarial de 1 a 3 entre sus niveles
minimos y maximos. Estas asignaciones producirian a lo largo de los anos la
recuperacion salarial.

Los aumentos otorgados interanualmente a la administracion publica serian
aplicados también a los trabajadores y trabajadoras nodocentes de las universidades
de tal modo que no sufrieran una pérdida entre los valores recuperados y los nuevos
niveles salariales generales. Esto mantenia la actualizacion salarial.

La combinaciéon de los montos recuperados y las actualizaciones redefinian los valores
de los maximos y minimos de las distintas categorias escalafonariasy actualizaban los
valores que debian negociarse anualmente con el gobierno para poder completar la
aplicacion del nuevo convenio.




* La implementacion del
nuevo régimen salarial, que
analizaremos mas adelante
en cuanto a sus
caracteristicas principales,
llevo a un proceso que se
extendid desde junio de
2007 —primer aumento en
base al convenio colectivo—
hasta diciembre de 2011,
momento en el cual quedod
perfeccionado el acuerdo
con las sumas definitivas.



Régimen Laboral del Sector Publico en la Argentina

» Decreto 6666/57

(1956)
| Dictaduras Militares
v Relacion con el Estado
"legal y reglamentaria” Norma Sucesora RJBAP
Actuacién de los Sindicatos » Ley de Facto N° 22.140  » %[ NG IEEHE
Prohibida (1980) de la Administracion Pdblica”
LMREP
" Gobiernos Democraticos > Ley N°25.164 “Ley Marco de Regulacion
( 1 998) de Empleo Publico”

\J

Parte de un Sistema Normativo
que Regula la Negociacion Colectiva
en la Administracion Publica

integrado por la Ley N°© 24,185
y su decretfo reglamentario N° 447/93.



ANTES DEL CCT 366/06

RJBAP como norma supletoria
de la Relacion Laboral del Sector No Docente

RJBAP Se Modifica por > «E] Escalafén” » Quedando como

R — . norma supletoria la
Régimen particular para Ley 22140/80
el sector No Docente :

Decreto N° 2.213 (1987)

El sistema legal de las Relaciones Laborales en las UUNN

> Art. 75, inc. 19 - CN

Autonomiay ‘ Reforma 1994
Autarquia
Universitaria
> Ley do Bducacién — Le tibuye competenci s cada una d ae UM
= ara reglamen
Superior gn forma%ndependiente.
Ley N° 24.521 Art. 29 y Art. 59
(1995)

A\

Pone en peligro el establecimiento de un régimen laboral uniforme

para los trabajadores universitarios a nivel nacional.




Régimen de Negociacion Colectiva

Normativa Vigente

» Constitucion Nacional
B Normas de Art. 14 bis

Aplicacion General Derechos del Trabajador

» Convenios - OIT

NZ ar \ Reconocidos en los Convenios Internacionales
N° 151 > S : : I
N° 154 | uscriptos por Argentina dentro de la OIT

m Normas o S
Subsidiarias > Ley N° 14.250 "o%102dapor,, o ne 23,545

Ley N° 23.546

Ley N° 25.013 Negociaciones
Ley N° 25.250 Colectivas
“Reforma Laboral” en las
v Relaciones
Derogada y Privadas

Modificada por
Ley N° 25.877
“Ley de Ordenamiento Laboral”

e .. > Ley N° 24.185

B Administracion Negociacion Colectiva para el Personal Estatal
Publica

Central

> Ley N° 23.929

Sistema de Neg. Colectiva para Docentes



Régimen de Negociacion Colectiva en las UUNN.

Normativa Vigente (cont.)

> Ley N° 24.447 (Modifica Leyes 23.929 y 24.185)

Régimen de
Art. 19 e Ordena un sistema Propio

las UUNN. (1994) de Represent. y Negociacion
Colectiva para las UUNN.

> Consagra la Necesidad de
Unificar la Personeria de la
Representacion de las UUNN.
en el CIN.

> Nivel General
(Incluye a todas las UUNN.)

Establece 2 Niveles
de Negoglacion L Nivel Particular

—> Decreto N° 1007/95 Y eI )

Reglamenta el art. 19 Fija Pautas para la constitucion
de la Ley 24.447 de la Parte Empleadora
. Reglamenta el procedimiento
para negociar en ambos niveles




Sistema Normativo Comparado

Estado Nacional UUNN. Sector Privado
RELACION DE
o e Ay EMPLEO PUBLICO Ley i Shntimiid EPND
uriaico '
AUTOREGULADA 1309/94
Negociacion Ley 24.185 Art. 19 - Ley 24.447 Ley 14.250 y Modific.
Colectiva Decreto 1007/95
Escalafon SINAPA Escalafon 2213/87 Segun Sector
de Actividad
CCT. “Conv. Colect. p/Trabaj. CCT Segun Sector
del Estado” de Actividad
Decreto 66/99 266/06

Art. 1532: ..”En lo referente a la situacién del personal no docente no rigen las disposiciones relativas al personal de la
Administracion Publica centralizada (Ley 25.164) ni en forma supletoria, por tratarse de una relacion de empleo
totalmente autorregulada conforme lo dispuesto en la Ley 24.447 art. 19; Decreto 1007/95, Ley 24.521 de Educacién
Superior, art. 59 inc b); queda, asimismo, expresamente excluido de los casos que siguen bajo los alcances de la derogada
ley 22.140 y todos sus decretos reglamentarios y anexos.

En forma provisoria, y hasta tanto se encuentre plenamente vigente lo referente a la estructura salarial y escalafonaria
propuesta en el presente convenio, se mantienen como supletorias, en todo lo atinente y que no hayan sido ya
establecidas en el presente, las normas del Decreto2213/87.

En todos los casos debera prevalecer la norma mas favorable al trabajador, asi sea de la Institucién Universitaria nacional
donde presta servicios. En el caso en que la aplicacidn de esta disposicion generara una diferencia de criterios se
procedera en la forma establecida en el articulo 1522 del presente Convenio Colectivo.



EL CONVENIO
COLECTIVO PARA
EL SECTOR
NODOCENTE DE
LAS

UNIVERSIDADES
NACIONALES N®
366/2006

Nodocente
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Se escribe todo junto. Se escribe Todos Juntos.



LA LOGICA JURIDICA DEL CONVENIO N° 366/2006. EL “EMPLEO
PUBLICO AUTORREGULADO”. ARTICULOS N° 153 Y 154

El nudo central, en cuanto a la configuracion de los elementos y
conceptos que dan fisonomia a la naturaleza juridica del Convenio N°
366/2006, se encuentra en su anteultimo articulo —el N° 153—, que
sistematiza una serie de principios que aisladamente no constituirian
una unidad conceptual, pero que a partir de su articulacion, nos
permiten establecer parametros juridicos precisos para encuadrar la
relacion laboral de los trabajadores nodocentes en el contexto de las
especificidades de la relacion con un empleador complejo, como lo son
las universidades nacionales.

En lo referente a la situacion del personal no docente no rigen las
disposiciones relativas al personal de la Administracion Publica
centralizada (Ley 25.164) ni en forma supletoria, por tratarse de
una relacion de empleo totalmente autorregulada conforme lo
dispuesto en la Ley 24.447 art. 19; Decreto 1007/95, Ley 24.521
de Educacion Superior, art. 59 inc. b); gqueda, asimismo,
expresamente excluido de los casos que siguen bajo los alcances
de la derogada ley 22.140 y todos sus decretos reglamentarios y
anexos.



... Todas las modificaciones escalafonarias y remunerativas previstas o derivadas de lo
acordado en el presente Convenio Colectivo solo resultaran aplicables para el caso de
existir una asignacion presupuestaria especifica para dichos rubros, otorgada por el
Ministerio de Educacion de la Nacién, conforme lo convenido en el Acta Acuerdo
firmada entre el CIN, FATUN y el Ministerio de Educacioén, el dia 4 de noviembre de

2004.
——

OCTUBRE DE 2011/APLICACION TOTAL 366



Cuando se comenzd a debatir el proyecto que luego constituyo la base del actual
Convenio N° 366/2006, por fuera de los instrumentos legales que regian la negociacion

en el ambito del Estado nacional, se decidi6 definir como “empleo publico

empleo autorregulado” a la relacion que existe entre las universidades nacionales y sus

pljb/iCO trabajadores nodocentes representados por sus organizaciones sindicales, la cual se
autorregu/ado sustenta en el resultado de la negociacion colectiva, con el respaldo de las normas que
establecen la especificidad del sector y la autonomia universitaria. Se trata de una
relacion de empleo publico, y por tanto les corresponde a los trabajadores la garantia
constitucional de la estabilidad.

El concepto de

La autorregulacion implica un compromiso muy fuerte por parte de las UUNN en su caracter de
empleadoras y de las organizaciones sindicales que representan a los nodocentes en el ambito
nacional y local (FATUN) y sus sindicatos afiliados, ya que obliga a las partes a actuar con
maxima responsabilidad, buscando consensos permanentemente en la negociacion.

Sin referencias normativas de fondo, como es el caso de una
ley marco de regulacion supletoria, el proceso de dialogo
social es pleno, no se apoya en disposiciones unilaterales
y/o estatutarias, sino en los propios acuerdos alcanzados.
Este es otro de los rasgos distintivos, unicos, de la

negociacion colectiva en el ambito universitario.



LA COMISION DE INTERPRETACION DE CONVENIOS
Y SOLUCION DE CONFLICTOS. ARTICULO N° 152

Si la redaccion del convenio es compartida y basada en el
dialogo, las dudas que requieran de interpretacion
también deben ser resueltas en conjunto por los actores
sociales signatarios del convenio. No se trata de que las
interpretaciones sean efectuadas por las autoridades
universitarias, o partir de opiniones de los asesores
juridicos enforma de dictamenes.
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La Comision de Interpretacion de Convenios y Solucién de Conflictos, tendra las siguientes
funciones: a) interpretar el Convenio Colectivo de los trabajadores no docentes de las
152 Instituciones Universitarias nacionales a pedido de cualquiera de las partes, conforme lo

establece el art. 142 del Decreto 1007/95. b) interpretar los acuerdos particulares que las
propias Comisiones Negociadoras de Nivel particular le sometan. c) resolver las diferencias que
puedan originarse entre las partes, ya sea con motivo de la aplicacion del Convenio Colectivo
del sector o por cualquier otracausa que esté vinculada con la relacién laboral.




LA NEGOCIACION
COLECTIVA
ARTICULADA EN LAS
UNIVERSIDADES
NACIONALES. UN

SISTEMA
CARACTERIZADO
POR LA
DIVERSIDAD
CUANTITATIVA

La definicion de un marco normativo comun, en nuestro caso la
estructuracion de un convenio colectivo de trabajo para un grupo
determinado de trabajadores, presupone la existencia de patrones comunes
y generales extendidos en el sistema de relaciones laborales que se
pretende regular.

El sistema universitario nacional
presenta significativos desequilibrios
cuantitativos y cualitativos que
obedecen a razones objetivas
estructurales, como lo son la matriz
de concentracion demografica del
pais, o razones politicas también
estructurales, como la  tardia
promocion de la creaciéon de
universidades publicas a lo largo vy
ancho del pais, y a diversos factores
historicos, ideoldgicos y
socioculturales.




NEGOCIACION COLECTIVA ARTICULADA
DECRETO 1007/2005
AMBITOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA NACIONAL
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AMBITOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA PARTICULAR/NIVEL LOCAL

* NORMAS MAS FAVORABLES
* MATERIAS NO REGULADAS EN EL CCT
* MATERIAS ESPECIFICAS
* MATERIAS DELEGADAS EXPRESAMENTE
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4 AGRUPAMIENTOS

a) Administrativo
b) Mantenimiento, produccion y
LA servicios generales

ESTRUCTURA c) Técnico-profesional

ESCALAFONARI
d) Asistencial
CONVENIO N°

A DEL
SR 3 TRAMOS

*Tramo Mayor: categorias 1,2y 3
*Tramo Intermedio: categorias 4y
5

*Tramo Inicial: categorias 6y 7

/7 CATEGORIAS

La estructura salarial del presente Convenio Colectivo de
Trabajo estd constituido por cuatro (4) agrupamientos, los
gue estaran divididos en tramos y un total de siete (7)
categorias. El alcance y contenido de lo precedentemente
detallado sera de acuerdo a las siguientes definiciones:

1) Agrupamientos: Es el conjunto de categorias, divididas
en tramos, abarcativos de funciones programadas para el
logro de un objetivo comun, dentro del cual se desarrolla
una carrera administrativa. Los agrupamientos son: a)
Administrativo b) Mantenimiento, produccion y servicios
generales c) Técnico-profesional d) Asistencial

2) Tramos: Son las partes en que estd dividido cada
agrupamiento, de acuerdo a la jerarquia de las funciones
cumplidas. Los tramos seran mayor, intermedio e inicial,
con la especificacion de funciones que en cada
agrupamiento se establece, y podra incluir cada uno las
categorias que se indican a continuacion:

a) Tramo Mayor: categorias 1,2y 3

b) Tramo Intermedio: categorias 4y 5

¢) Tramo Inicial: categorias 6y 7

3) Categorias: Es cada uno de los niveles jerdrquicos de
cada agrupamiento. A cada categoria le corresponden
funciones especificas.

4) Cargo: Es la posicion concreta del agente en la planta
no docente de la Institucidon Universitaria, que importa un
conjunto de funciones, atribuciones y responsabilidades,
conforme a lo previsto en las respectivas estructuras
organico funcionales y que corresponde a cada trabajador
segun su categoria de revista.



AGRUPAMIENTO ADMINISTRATIVO

3 TRAMOS
7 CATEGORIAS

* Art. 482: Agrupamiento Administrativo: Este agrupamiento incluira
al personal que desempene funciones de direccion, coordinacion,
planeamiento, organizacion, fiscalizacion, supervision, asesoramiento y
ejecucion de tareas administrativas, con exclusidon de las propias de
otros agrupamientos.

* Comprendera tres (3) tramos, de acuerdo con la naturaleza de las
funciones que para cada uno de ellos se establece, con un total de
siete (7) categorias:

* a) Tramo Mayor: incluira a los trabajadores que cumplan tareas de
direccidn, coordinacion, planeamiento, organizacion o asesoramiento,
destinadas a contribuir en la formulacidn de politicas y planes de
conduccién y en la preparacion y control de programas y proyectos
destinados a concretar aquéllas. Estara constituido por las categorias 1,
2y 3.

* b) Tramo Intermedio: incluira a los trabajadores que desarrollen
funciones de colaboracién y apoyo al personal del tramo mayor, asi
como la supervisién directa de tareas propias del personal del tramo
inicial. Estara constituido por las categorias 4 y 5.

* ¢) Tramo Inicial: incluird a los trabajadores que desarrollen tareas de
caracter operativo, auxiliar o elemental, estard constituido por las
categorias 6y 7.



AGRUPAMIENTO MANTENIMIENTO,

PRODUCCION Y SERV GRALES

6 CATEGORIAS (EN PPIO NO HAY CATEGORIA 1)

Agrupamiento Mantenimiento, Produccion y Servicios Generales: Este
agrupamiento incluird al personal que tenga a su cargo tareas de
produccidn, mantenimiento o conservaciéon de bienes, vigilancia,
limpieza de locales y edificios publicos, manejo de equipos y vehiculos
destinados al servicio y las que impliguen atencidn a otros agentes y al
publico.

Comprenderd tres (3) tramos de acuerdo con la naturaleza de las
funciones que para cada uno de ellos se establece, con un total de seis
(6) categorias:

a) Tramo Mayor: incluird a los trabajadores que administren,
programen y controlen actividades sectoriales. Se integrara con las
categorias 2 y 3.

b) Tramo Intermedio: Incluird a los trabajadores que ejerzan funciones
de colaboracion y apoyo al personal del tramo mayor y de supervision
y control de las tareas encomendadas al personal del tramo inicial; o
realicen funciones especificas o especializadas. Se integrara con las
categorias 4y 5.

c) Tramo Inicial: Incluira a los trabajadores que desarrollen tareas de
caracter operativo, auxiliar o elemental. Se integrara con las categorias
6y7.

SERVICIOS
GENERALES




AGRUPAMIENTO TECNICO PROFESIONAL

Agrupamiento Técnico - Profesional: Este agrupamiento incluira a los trabajadores
gue desempeiien funciones de las siguientes caracteristicas:

A.- Profesionales, que abarcard aquellas para las cuales sea requisito poseer
titulo universitario, y que consistan especificamente en el ejercicio de sus
incumbencias profesionales.

Comprenderd dos (2) tramos, de acuerdo a la naturaleza de las funciones que para
cada uno de ellos se establezcan con un total de cinco (5) categorias:

a) Tramo Mayor: Incluird a los trabajadores que realicen funciones de programacion
profesional, jefatura, administracion, control del darea de su competencia, ejecucion
de tareas de nivel superior. Estara constituido por las categorias 1, 2 y 3.

b) Tramo Intermedio: Incluird a los trabajadores que desempefien funciones de
colaboraciéon y apoyo profesional especializadas, asi como la supervision directa de
tareas especificas del tramo inicial. Estara constituido por las categorias 4 y 5.

TITULO UNIVERSITARIO
EJERCICIO DE INCUMBENCIAS
INGRESO EN CATEGORIA 5

AR




AGRUPAMIENTO TECNICO PROFESIONAL

B.- Técnicas, que abarcarad aquellas para las cuales sea requisito poseer titulo
habilitante. En casos en que en la especialidad requerida no se otorguen titulos
especificos, o no hubiera en el lugar alguien que lo posea, este requisito podra ser
reemplazado por la demostracion de la idoneidad adecuada para el desempeno de
las funciones técnicas requeridas.

Comprendera tres (3) tramos, de acuerdo a la naturaleza de las funciones que para
cada uno de ellos se establezcan con un total de seis (6) categorias:

a) Tramo Mayor: Incluird a los trabajadores que realicen funciones de programacion
técnica, jefatura, administracion, control técnico del area de su competencia,
ejecucion de tareas de nivel superior. Estara constituido por las categorias 2 y 3.

b) Tramo Intermedio: Incluird a los trabajadores que desempefien funciones de
colaboraciéon y apoyo técnico especializadas, asi como la supervision directas de
tareas especificas del tramo inicial. Estara constituido por las categorias 4 y 5.

c) Tramo Inicial: Incluird a los trabajadores que ejecuten tareas de caracter técnico
operativo, conforme a la capacitacién y experiencia adquiridas en su especialidad.
Estara constituido por las categorias 6y 7.

TITULO HABILITANTE/IDONEIDAD
EJERCICIO DE FUNCIONES TECNICAS
NO INCLUYEALACAT1




AGRUPAMIENTO ASISTENCIAL

Subgrupo “A”: incluye a los trabajadores y trabajadoras que
poseen titulo universitario y desempeinen funciones propias de
su incumbencia profesional. Sus categorias van del nivel 2 al 6.
Subgrupo “B”: Incluye a los trabajadores y trabajadoras que
desempenen funciones de enfermeria. Se extiende del nivel 2 al
/.

Subgrupo “C”: Incluye a los trabajadores y trabajadoras que
desempenen funciones administrativas y contiene a los 7 niveles
escalafonarios.

Subgrupo “D”: Incluye a los trabajadores y trabajadoras que
tengan a su cargo tareas de produccion, mantenimiento o
conservacion de bienes, vigilancia, limpieza de locales y edificios
publicos, etc. Se extiende entre las categorias 3y 7.

¢PUEDE MODIFICARSE LOS LIMITES ESCALAFONARIOS
EN LAS PARITARIAS PARTICULARES?




Particularidades del sistema escalafonario. Articulos N° 15 a 20

En su articulo N° 15 el Convenio establece que
cualquier modificacion de las condiciones de
prestacion de servicio “..no podra efectuarse de
manera que comporte una disminucion salarial o un
ejercicio irrazonable de esta facultad (de direccion),
0 cause un perjuicio material o moral al trabajador,
de conformidad con lo establecido en la legislacion
vigente, ni responda a formas ocultas o indirectas de
sancion”. Y agrega que “el empleador debera
capacitar al personal para que haga uso de sus
capacidades para desarrollar diversas tareas, oficios
o roles, que se requieran para poder cumplir con la
mision asignada, ya sea en forma accesoria,
complementaria o afin”

FRENO A LA
POLIVALENCIA'Y
MOVILIDAD DEL

MENEMISMO

FRENO AL IUS VARIANDI
ESTABILIDAD EN EL CARGO/GARANTIA SALARIAL
RECUALIFICACION



Comision de Categorias Profesionales, Plantas Normativas y
Estructura Salarial

integrada por tres representantes de cada una de
las partes signatarias del presente convenio a los
efectos de analizar y adecuar las situaciones de
revista y las funciones efectivamente
desempeiadas, y proponer un sistema universitario
nacional de categorias que identifique el tipo de
labor de cada categoria profesional y una estructura
salarial compatible conlos acuerdos alcanzados.

NUNCA FUNCIONO



Los cambios de funciones deben ser fundados, y no
pueden afectar remuneracion del trabajador, salvo el
caso de funciones de mayor jerarquia.

RELATIVA ESTABILIDAD FUNCIONAL

“... los agentes que se vean afectados por medidas
de reestructuracion que supriman dependencias, o
eliminen o cambien las funciones asignadas a
alguna de ellas, provocando Ila eliminacion de
cargos”, deberan ser reubicados y las funciones
suprimidas no podran ser creadas nuevamente al
menos por dos afos.

REUBICACION

Dejando finalmente a la comisidn paritaria particular,
como delegacion expresa -—articulo N° 20— la
reglamentacion del cambio de tarea, y la implementacion
de un sistema de pases entre universidades.

SISTEMA DE PASES ENTRE UNIVERSIDADES




EL SISTEMA DE * Marcos generales del sistema. Articulos N° 52 a 54

* El disefio del sistema del Convenio N° 366/2006 se sustenta en la ldgica de fijar

REMUN ERACION ES, un “salario basico de referencia”, estableciendo un valor a partir del cual se

escalonan el resto de los niveles salariales. El concepto es simple, un salario

ADICIONALES Y integral, remunerativo, bonificable, que cotice a la seguridad social en su

SUPLEMENTOS tgtalidaql, y dg este modo garantice el cumplimiento de las premisas de
diferencia salarial entre las categorias a los efectos de promover una carrera
administrativa donde el progreso se vea acompafiado de remuneraciones que se
correspondan con las mayores responsabilidades.

“la retribucion del trabajador no docente se compone del sueldo
basico correspondiente a su categoria; los adicionales particulares
y los suplementos que correspondan a su situacion de revista y
condiciones generales”.




GRILLA DE BASICOS

CATEGORIAS | BASICOS TRAMOS
7/ 1.00 INICIAL
6 1.20
5 1.44 INTERMEDIO
4 1.73
3 2.08 MAYOR
2 2.50
1 3.00

RELACION 1 A3




ADICIONAL POR
ANTIGUEDAD

* 2% DE LA CATEGORIA DE REVISTA

El sistema salarial adoptado por el Convenio N° 366/2006 se

puede caracterizar como del tipo vertical, ya que sus
componentes —basicos y adicionales— son de caracter
permanente. Una vez que él o la agente obtiene su categoria
todos ellos son inamovibles, debido a que son relativos al
cargoy no a la funcidn, a diferencia de otros sistemas aplicados
en la Administracion Publica Nacional que incluyen conceptos
salariales horizontales que otorgan remuneraciones debido a
la funcidn que se ejerce, independientemente del cargo
concreto que se tiene.




Segun el articulo N° 55, la condicion de cumplimiento de la
antigiedad relativa se computa por “ano calendario”. Se
verifica al 31 de diciembre del afio que cierra y se computa
a partir del 1 de enero del afio que comienza, a toda la
plantillade personal Nodocente de la universidad.

ANO CALENDARIO

rOVID [ 32 + L LI v g
Los antecedentes acreditables por servicios no simultaneos, prestados en forma ininterrumpida o alternada en
organismos nacionales, provinciales o municipales son: “1) Los prestados en calidad de contratado, siempre
que se cumplan los requisitos que a continuacion se especifican: a) Que sean servicios prestados en relacion de
dependencia. b) Que estuvieren sujetos a un determinado horario, susceptible de un adecuado contralor. 2) Los
prestados con caracter ad honorem, siempre que sean fehacientemente comprobados. 3) Los prestados en
entidades privadas que hubieren sido incorporadas a la Nacidn, Provincia o Municipio, solo en el caso en que
a la fecha de producirse esa incorporacion el agente estuviese prestando efectivamente servicios en ellas. 4)
Los prestados en las Fuerzas Armadas o de Seguridad”.

NO SIMULTANEOS EN LA ADM PUBLICA

el articulo N° 57 plantea dos situaciones de restricciones de computo en los plazos, estableciendo, para el
primer supuesto, que no se computa la antigliedad que haya generado un derecho a cobrar una jubilacién —es
el caso de un jubilado o jubilada en la administracion publica que posteriormente ingresa a trabajar en el
sistema Nodocente universitario—, y luego el caso del trabajador o trabajadora que gozd de licencias o
suspensiones prolongadas

JUBILADO RECONTRATADO/LICENCIAS PROLONGADAS



PRESTACION DE SERVICIOS SIMULTANEOS DENTRO DE LAS
UNIVERSIDADES NACIONALES. SE TRATA DE LA EXISTENCIA DE
ACTIVIDADES SIMULTANEAS O CORRELATIVAS EN TAREAS
DOCENTES Y NODOCENTES.

Simultaneidad E! primer caso reglado es de un trabajador que tiene activo, al mismo tiempo, simultaneamente, un cargo docente y uno
nodocente. En ese caso no se solapan, no se suman las antigliedades, se percibe el adicional de antigiiedad relativo por

docente/ ’ e , , " - _
cada uno de los escalafones “...en los distintos empleos se computaran exclusivamente los afios de servicio cumplidos en
nodocente cada uno deellos”.

Antigﬁedad El segundo caso prevé que la acreditacion de la antigliedad previa, la registrada en la Universidad, se tome por valida “...en
previa el empleo donde este tenga mayor antigliedad”, sin embargo, esto no es operativo, debido a que esa antigliedad previa se
puede acreditar en el sector Nodocente, pero no esta contemplada su acreditacion en el escalafon docente universitario.

Fin de El tercer caso se presenta cuando ya no existe simultaneidad de cargos docentes y nodocentes, “cuando el trabajador
cesare en uno de sus empleos” y se establece que “podra trasladar al mas antiguo de los que mantuviere las prestaciones

simultaneidad . . . e
acreditadas en el que deja vacante, siempre que no se tratare de servicios simultaneos”.

El convenio se ocupa de que no se computen doblemente las antigiedades en
la administracion publica, vale decir que los antecedentes sirven solo para un
escalafon determinado. Si el trabajador o trabajadora cobra antigliedad en otro
trabajo de la administracion publica, esos afios no son acreditables en el sistema
universitario. No existe la posibilidad de resarcimientos retroactivos de

antigliedades previas.



ADICIONAL POR TITULO m
Adicional por titulo:

Art. 602. El trabajador no docente de las UUNN, percibira el adicional
por titulo de conformidad con las siguientes normas:

a) Titulos universitarios de carreras de posgrado, el treinta por ciento
(30%) de la asignacion de la categoria de revista.

b) Titulos universitarios de carreras de grado, veinticinco por ciento
(25%) de la asignacion de la categoria de revista.

c) Tecnicatura en Gestion Universitaria, veinte por ciento (20%) de la
asignacion de la categoria de revista.

d) Titulos universitarios de pregrado o de estudios superiores, que
demanden de uno (1) a tres (3) afos de estudio de tercer nivel: diez por
ciento (10%) de la asignacién de la categoria de revista.

e) Titulos secundarios en sus distintas especialidades y del polimodal y
los similares expedidos por la Direccion Nacional de Educacion del
adulto: diecisiete con cincuenta por ciento (17,50%) de la asignacion de

la categoria 7.

SE PAGA LA
MERA
POSESION
DEL TITULO



Art. 612: Los titulos universitarios de estudios superiores que acrediten una misma
incumbencia profesional se bonificaran en igual forma, aun cuando hubieran sido
obtenidos con arreglo a planes de estudios de distinta duracién, teniendo en
cuenta la maxima prevista para la carrera.

A IGUAL TITULO, IGUAL RECONOCIMIENTO

Art. 622: Los titulos cuya posesion se invoque seran reconocidos a partir del 12 del
mes siguiente a la fecha de presentacién de las certificaciones respectivas.

A tales efectos resultaran validas las certificaciones extendidas por los
correspondientes establecimientos educacionales, por las que se acredite que el
trabajador ha finalizado sus estudios correspondientes al plan de la carrera y que
tiene en tramite el titulo que asi lo acredita. Sin perjuicio de ello, debera exigirse
al interesado su presentacion en la oportunidad en que aquellos sean extendidos.

SE PAGAN DESDE LA PRESENTACION DEL CERTIF DE TIT EN TRAMITE

Art. 632: No podra bonificarse mas de un titulo por empleo, reconociéndose en
todos los casos aquel al que le corresponda un adicional mayor.

SE PAGA EL TITULO DE MAYOR GRADO, NO SON ACUMULATIVOS

REPUBLICA ARGENTINA
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ADICIONALES

Adicional por permanencia en la categoria:
Art. 642, Todos los trabajadores comprendidos en el presente Convenio percibiran un
adicional a partir de los dos (2) afnos de permanencia en la categoria, de hasta un
maximo del setenta por ciento (70%) de la diferencia entre la asignacion basica de la
categoria de revista y la de la inmediata superior, de acuerdo con el siguiente detalle:

Anos de permanencia en la % de la diferencia con la
categoria categoria inmediata superior

2 10

4 25

6 45

8 70

. . A

Art. 659: Para el trabajador que reviste en =
la categoria maxima el adicional se L=

calculara sobre el treinta y siete por ciento
(37%) de la asignacidn de la
categoria.
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Adicional por tarea asistencial:

Art. 662. El personal perteneciente al agrupamiento asistencial percibira un adicional especial equivalente al
doce por ciento (12%) de la asignacion de la categoria de revista.

Adicional por dedicacion exclusiva asistencial:

Art. 672. Aquellos agentes del agrupamiento asistencial que cumplan con los requisitos que se detallan en el

presente articulo, percibiran un adicional especial no bonificable por dedicacidn exclusiva, equivalente al
veinticinco por ciento (25%) de la remuneracidn basica correspondiente a su categoria de revista.




SUPLEMENTOS

*Por zona desfavorable. Remite a normativa
especifica
*Por falla de caja. 25% de categ. 7.
*Por riesgo. Hasta 10% de la categ. De revista.

Suplemento por zona desfavorable: este suplemento le corresponde al personal que
trabaja en zonas remotas, con mayor costo de vida, alejadas de los centros urbanos, y
donde existan dificultades objetivas, o costos extraordinarios para el traslado,
abastecimiento de comestibles, etc. que justifiquen el pago de un componente
remunerativo mayor gue compense esas dificultades.

Suplemento por fallas de caja: corresponde a los trabajadores y trabajadoras
nodocentes “... que se desempefen con caracter regular y permanente en tareas
inherentes al manejo de fondos en efectivo (pagadores, tesoreros, cajeros o
funcionarios similares) o realicen tareas de recaudacion y pago...”.

Suplemento por riesgo: la percepcion de este suplemento corresponde a los
trabajadores o trabajadoras nodocentes “que desempefien funciones cuya naturaleza
implique la realizacion de acciones o tareas en las que se ponga en peligro cierto su
integridad psicofisica”.




SUPLEMENTO POR
MAYOR
RESPONSABILIDAD

SUPUESTOS DE PROCEDENCIA

El primero es la existencia de un puesto de trabajo -
cargo- que se encuentre vacante en forma permanente o
transitoria, por motivo de renuncia, jubilacién, muerte,
promocion, suspension, o licencia de la persona que era o
es su titular.

.El segundo es la necesidad de la institucion de cubrir esa
funcion por el tiempo que dure la suspensidn o licencia
del titular, o en su caso, por el tiempo en el cual se
sustancia el concurso para el reemplazo del titular que
fue promovido, renuncid, se jubild o murio.

.El tercero es que se coloque transitoriamente en la
funcion de ese cargo vacante, a un trabajador o
trabajadora que posee una categoria inferior al cargo
gue debe asumir.

El monto de este suplemento es equivalente a la
diferencia que existe entre el salario de |la categoria
permanente del trabajador o trabajadora, y Ia
correspondiente a la jerarquia que le toque
desempenar.
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e Este adicional porcentual —bonificacion— que opera sobre el
salario basico de cada categoria, fue creado a partir de su
antecedente inmediato llamado solo “grado”, que consistia en
una suma fija por categoria. Su sistema opera como cualquier

AD | C|O NAL D E G RADO adicional, el monto es equivalente a un porcentaje de la
categoria de revista del agente. En este caso no se respeta la
Iégica de la escala intraescalafonaria del convenio, sino que
contiene un sistema inverso que les otorga un mayor porcentaje
a las categorias inferiores.



ADICIONAL POR
CA PAClTAC|O N PORCENTAJE DEL

Este adicional porcentual — BASICO DESU
bonificacion— que opera sobre CATEGORIA
el salario basico de cada
categoria, fue creado a partir
de su antecedente inmediato
llamado “estimulo de
capacitacion”, que consistia en
una suma fija por categoria. Su
sistema es similar al descripto
anteriormente, no tiene
ninguna contraprestacion
exigible de actividad
formativa alguna, es un plus
genérico.




GRILLA
SALARIAL
MARZO

FEBRERO 2023 - BASICOS DE REFERENCIA

CATEGORIAS

1

2

3

4

5

6

7

BASICO

326.551,0

272.126,3

226.411,8

188.314,0

156.744,7

130.618,5

108.849,9

MARZO 2023

CATEGORIAS

BAsICO

378.799,1

315.666,5

262.637,7

181.823,8

151.517,5

126.265,9

TITULO
SECUNDARIO

22.097

22,097

22.097

22.097

22.097

22.097

TECNICATURA

75.760

63.133

52.528

36.365

30.303

25.253

TITULO
UNIVERSITARIO

94.700

78.917

65.659

45.456

37.879

31.566

ANTIGUEDAD X
ANO

7.576

6.313

5.253

3.636

3.030

2.525

TERCIARIOS O
PREGRADOS

37.880

31.567

26.264

18.182

15.152

12.627

ADICIONAL GRADO

22.728

22.097

21.011

25.455

34.849

34.092

ADICIONAL
CAPACITACION

11.364

12.627

13,132

12,728

12,121

12.627

MANENCIA
8 ANOS

98.109

44.193

37.120

25.634

21.214

17.676

PERMANENCIA 6
ANOS

63.070

28.410

23.863

16.479

13.638

11.363

PERMANENCIA 4
ANOS

35.039

15.783

13.257

9.155

7.577

6.313

PERMANENCIA 2
ANOS

14.016

6.313

5.303

3.662

3.031

2.525




JORNADA
DE TRABAJO

e Art. 742: Se establece la jornada de trabajo convencional de 35 horas
semanales, siete diarias continuas corridas, de lunes a viernes. El exceso de la
jornada habitual de que se trate sera considerado como hora extra
convencional con el recargo del 50% en los dias habiles, y del 100% en dias
inhabiles. En ningun caso la jornada podra extenderse mas de 10 horas. Si
hubiera un acuerdo entre el empleador y el trabajador, se podran compensar
las horas extra trabajadas con una reduccion horaria equivalente, la que
debera operarse durante el mismo mes calendario, o plazo mayor de hasta un
ano, cuando por razones de servicio asi lo establezca la Institucidn
Universitaria, de acuerdo al cupo y otras modalidades. Estas normas no rigen
en caso de trabajos cuya organizacion horaria haga habitual el cumplimiento
de tareas en horarios nocturnos o dias inhabiles, las que seran reglamentadas
por la Comision Negociadora de Nivel General.

* 7 HORAS DIARIAS
* 35 HORAS SEMANALES
 DELEGACION EXPRESA A PARITARIAS PARTICULARES
PARA NOCTURNOS Y FINES DE SEMANA




ORA EXTRA * La segunda parte del Articulo N° 74, regula el trabajo excedente de la
jornada habitual, mas alla de las 7 horas, el cual es considerado como hora
extra convencional, y se debera pagar con un recargo del 50% en los dias
CO NV E N Cl O N AI_ habiles, y del 100% en dias inhabiles. El tiempo maximo que se permite en la
e  MAXIMO 10 HS DIARIAS jornada es de 10 horas diarias, por tanto, no se podran realizar mas de 3

. CON ACUERDO SE PUEDEN  NOras extras por dia.

COMPENSAR HORAS Reduccion horaria.
* 50% HABILES Los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a solicitar
e 100% INHABILES 7 5 una reduccion horaria de hasta tres horas diarias, pero

su otorgamiento queda a criterio exclusivo de la parte

empleadora, y su salario se ajustara proporcionalmente.

Horas extraordinarias destinadas a la

capacitacion.
El principio general es que la capacitacion laboral debe
realizarse durante la propia jornada de trabajo, ahora bien, en
el caso de existir la necesidad de que un trabajador o
trabajadora se capacite fuera del horario de servicio para
adquirir un saber requerido por su empleador tomando
capacitacion direccionada, esa horas de formacion seran
consideradas como de extension horaria y seran liquidadas

con un recargo del 25%, o en su caso podran compensarse,
siempre con acuerdo del trabajador o trabajadora



DESCANSO Y PAUSA EN LA JORNADA

 El articulo N° 77 tiene una redaccion imprecisa
estableciendo que “.. el régimen de descanso se
ajustara al presente convenio colectivo y a las normas
legales vigentes”.

Inmediatamente después el convenio gana en precision y
establece que el trabajador TIENE derecho a una pausa en la

jornada —articulo N° 78— de 30 minutos a los efectos de su
refrigerio, aplicada bajo la modalidad de relevo. Por
tanto, el tiempo de pausa no es acumulativo ni

compensable, y el trabajador, en principio, deberia
permanecer dentro de las instalaciones universitarias durante
la pausa sin poder retirarse del establecimiento.




Licencia anual ordinaria. Articulos N° 79 a 96

El régimen vacacional adoptado por el Convenio se
estructura en la légica del cOmputo por dias
corridos, modificando el sistema anterior donde se
computaba por dias habiles. De este modo, el descanso
anual se establece en dias continuos e ininterrumpidos,
indivisible en fracciones, salvo en los casos
particulares previstos por la propia norma como
veremos a continuacién. Por tanto, la regla general es
que la licencia anual ordinaria no puede ser
acumulada o compensada pecuniariamente.

de 20 dias corridos, cuando la antigliedad no exceda
los 5 afios.

de 25 dias corridos, cuando siendo la antigliedad
mayor de 5 anos no supere los 10 anos.

de 30 dias corridos, cuando siendo la antigiiedad
mayor de 10 anos no supere los 15.

de 35 dias corridos, cuando la antigiiedad sea mayor
de 15 afos y no exceda los 20 anos.

de 40 dias corridos, cuando la antigiedad sea de 20
afos o mas.




Solo se pueden
fraccionar las licencias
de 35y 40 dias

En los dos ultimos casos la licencia anual podra ser fraccionada en dos
periodos, uno de los cuales debera ser de al menos treinta dias corridos,
siempre que medie acuerdo de partes.

La licencia comenzara el dia lunes o el dia siguiente habil si aquél fuere feriado;
en los casos de los trabajadores que prestan servicio en dias inhabiles, las
vacaciones deberan comenzar el dia siguiente a aquel en que el trabajador
finalice su descanso semanal o en el subsiguiente habil, si aguél fuera feriado.

Comienzan un dia lunes

80

Para determinar la extension de las vacaciones, la antigiedad en el empleo se
computara como aquella que tenga el trabajador, debidamente acreditada, al Afio calendario al 31/12
31 de diciembre del afio al que correspondan.

El trabajador tendrda derecho y obligacién al goce de la licencia cada afio,
habiendo prestado servicio como minimo durante la mitad del total de los dias
habiles comprendidos en el afio calendario. A este efecto se computaran como
habiles los dias feriados trabajados, como tarea normal. Cuando el trabajador
no llegase a totalizar el tiempo minimo de trabajo previsto precedentemente
para computarsele el aio completo, gozara de una licencia de un dia por cada
veinte de trabajo efectivamente realizado.

1 cada 20 si trabaja
Menos de 6 meses

Tiempo de licencia
sin goce

No se computaran como trabajados a los efectos del articulo anterior los dias
de uso de licencias sin goce de haberes.
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La licencia anual ordinaria sera otorgada entre el 15 de diciembre del afio al
que corresponde y el 28 de febrero del afo siguiente, teniendo en cuenta el
periodo de receso de actividades de la Institucion universitaria. Cada
Institucion Universitaria podra disponer excepciones a esta regla, cuando
razones suficientemente fundadas en necesidades del servicio asi lo aconsejen.

Se dara preferencia en la selecciéon de la fecha de las vacaciones al trabajador
gue tenga hijos en edad escolar a su cargo. De estar empleados en la misma
Institucion Universitaria ambos cényuges se les concedera la licencia anual
ordinaria en forma simultanea, salvo pedido en contrario de los interesados.
Se considerara especialmente el caso en que ambos conyuges trabajen en
distintos ambitos del sistema universitario, y el del trabajador que tenga otro
empleo, de manera de facilitar las vacaciones simultdneas en uno y la
unificacion de los periodos en el otro.

La fecha de iniciacidon de la licencia sera comunicada por escrito, con
una anticipacion no menor de cuarenta y cinco dias corridos.

En ningun caso la licencia anual ordinaria podra ser acumulada o
compensada pecuniariamente, por lo que es responsabilidad de las
partes gue sea otorgada y gozada en el periodo al que corresponda.

Entre el 15/12y el 28/2
Admite excepciones

Preferencia x hijos
Y matrimonio univ

Se comunica
45 dias antes

No se acumula,
Ni compensa con $
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Postergacion de la licencia: Cuando el trabajador no haya podido
usufructuar la licencia anual ordinaria en el periodo en que se le hubiese
otorgado por estar haciendo uso de otra licencia de las aqui reglamentadas, o
bien por estar realizando estudios o investigacion cientifica, actividades
técnicas o culturales autorizadas por la institucion universitaria, gozara la
licencia anual ordinaria dentro de los seis meses de la fecha en que se
reintegre al servicio.

Interrupcion de licencia: La licencia anual ordinaria podra interrumpirse
solo por cuestiones de salud que exijan una atencion certificada de 5 dias o
mas, por maternidad, fallecimiento de familiar, atencion de hijo menor y por
los lapsos correspondientes al presente régimen de licencias. En estos
supuestos se reiniciara el computo de la licencia anual ordinaria una vez
finalizadas las causales descriptas anteriormente. Estos casos no se
consideraran como fraccionamiento de la licencia.

En caso de cese de la relacion de empleo sin que el trabajador haya
gozado de la licencia anual ordinaria, se le liquidara el monto
proporcional correspondiente a la compensacidon de la licencia no
gozada, de acuerdo a lo establecido en el art. 592. Igual
procedimiento se llevara a cabo a favor de sus derecho-habientes, los
qgue percibiran el monto correspondiente.

8 8 Dentro de los
6 meses de su reintegro

Interrumpe solo
Cuestiones de salud de
5 dias o0 mas

Extincion, se paga
Indemnizacion por VNG



Es por ello que el convenio, recogiendo esta

costumbre que no constituye un derecho,
pero si se trata de una practica regular, continua
y extendida en el tiempo, incorporo en su texto el
articulo N° 103 que incluye el reconocimiento
de la practica, y ordena la necesidad de
formalizarla en el marco de las negociaciones
locales.

Las universidades mantienen la tradicidn de otorgar
durante el receso invernal de actividades académicas una
semana de receso administrativo a sus trabajadores
nodocentes. El fundamento de este permiso lo
encontramos el cese total de actividades, y la gran
disminucion de la actividad laboral ante la falta de alumnos
y docentes.

Las Paritarias particulares podran acordar
otras licencias comunes a todo el personal,
en épocas del afio en que la actividad
académica de cada Institucion
Universitaria lo permita.
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LICENCIAS POR ENFERMEDAD. ARTICULOS N° 91 A 96

En sus articulos 91 a 96, el Convenio N° 366/2006 describe los permisos de ausencias

justificadas y remuneradas que se relacionan con el riesgo genérico de la vida del
trabajador o trabajadora.

El sistema del convenio distingue entre afecciones o lesiones de “corto
tratamiento”y de “largo tratamiento”.

Al trabajador que deba atenderse afecciones o lesiones de corto

tratamiento, que inhabiliten para el desempeno del trabajo, /'
incluidas operaciones quirurgicas menores, se le concederan . <

o r L] L] L] ~ \-
hasta cuarenta y cinco (45) dias corridos de licencia por ano '.Q,ﬁ

calendario, en forma continua o discontinua, con percepcion
integra de haberes. Vencido este plazo, cualquier otra licencia que
sea necesario acordar en el curso del afio por las causales
enunciadas, sera sin goce de haberes.

Si por enfermedad el agente debiera retirarse del servicio, se
considerara el dia como licencia por enfermedad de corto
tratamiento si hubiera transcurrido menos de media jornada de
labor, y permiso personal o excepcional, cuando hubiere trabajado
mas de media jornada.

CORTO TRATAMIENTO
HASTA 45 DIAS CON GOCE
CONTINUOS/DISCONTINUOS
DIAS CORRIDOS
ANO CALENDARIO




En cuanto a las licencias por largo tratamiento, se establece un
LICENCIA POR LARGO sistema de cobertura que va disminuyendo la intensidad de
la proteccion en la medida que se prolonga el tiempo de la

TRATAMIENTO

afeccidn, y se complementa finalmente con las prestaciones de la
seguridad social

Durante el primer afio: Por afecciones o lesiones de largo tratamiento que
inhabiliten para el desempefio del trabajo, el trabajador o trabajadora tendra

derecho a una licencia extraordinaria de hasta 1 ano, con
percepcion del 100%de sus haberes.

Vencido ese plazo, “subsistiendo la causal que determind la licencia” y en
forma excepcional, se ampliara la licencia por hasta 2 nuevos
periodos de seis mesescon percepcion del 100% de haberes.

Posteriormente, y continuando “la misma causal”, se admite la licencia
hasta 2 periodos mas de seis meses con percepcion del 50% de los
haberes.

Finalmente, se otorgan otros 2 periodos de 6 meses sin goce de

haberes. Finalizado este plazo el empleador podra cesar unilateralmente la
relacion laboral.



En caso que el estado de salud del agente lo constituya con derecho a una
jubilacion por incapacidad, se iniciaran los tramites de inmediato, y se le
abonara el 95% del estimado de haber jubilatorio, hasta que se le otorgue. El
importe se liquidara con caracter de anticipo. El cumplimiento de lo aqui
dispuesto quedara supeditado a la existencia de un convenio con el ANSES que
garantice la devolucion.

La enfermedad laboral o el accidente de trabajo quedara cubierto segun lo
dispuesto por la Ley de Riesgos del Trabajo, o normativa que la reemplace,
considerandose que el trabajador esta en uso de licencia por los periodos de
cobertura. Cuando se tratase de casos de este tipo que no correspondan a la
cobertura de las Aseguradoras de Riesgos de Trabajo recibira igual trato que el
caso de enfermedades inculpables o de largo tratamiento, con mas la
indemnizacién que le corresponda.

Si como resultado de las afecciones mencionadas en los articulos precedentes
se declarase la incapacidad parcial, se requerira certificacion profesional de
autoridad publica que determine el tipo de funciones que puede desempefiar,
como asi también el horario a cumplir, que en ningun caso podra ser inferior a
cuatro horas diarias. Con esta certificacion, la Institucion Universitaria
adecuard la labor a las recomendaciones efectuadas, debiendo abonar la
retribucion total por un lapso que no podra extenderse por mas de un afo.
Vencido ese lapso, se aplicaran las disposiciones relativas a la jubilacion por
invalidez.

EL TRAMITE DE
INCAPACIDAD OPERA Sl
SE DA LA CIRCUNSTANCIA

EL ACCIDENTE
DE TRABAIJO
VA POR VIA LRT

INCAPACIDAD
PARCIAL



LICENCIA PARA LA ATENCION DE
FAMILIARES ENFERMOS.

El sistema de licencias fundado en la proteccion familiar frente a enfermedades
inculpables incluye el concepto de atencién de familiar enfermo y otorga un
régimen de licencias con derecho a la remuneraciéon. considera comprendidos
en el sistema de proteccion al titular y su grupo familiar primario, que es
integrado por el o la cényuge; los hijos e hijas solteros hasta los 21 aifos, no
emancipados por habilitacion de edad o ejercicio de actividad comercial o
laboral; los hijos e hijas solteros mayores de 21 afios y hasta los 25 afios
inclusive que estén a exclusivo cargo del trabajador/a y que cumplan con el
requisito de cursar estudios regulares oficialmente reconocidos por la
autoridad competente; los hijos e hijas incapacitados y a cargo del trabajador/a
mayores de 21 anos; los hijos o hijas del conyuge o la cdnyuge y los menores
cuya guarda o tutela haya sido acordada por autoridad judicial o administrativa.
También incluye al concubino o concubina.

El trabajador dispondrd de hasta 20 dias corridos, en un solo periodo o
fraccionado, en el afo, con goce de haberes para atender a alguno de esos
familiares que sufra enfermedad o accidente que requiera la atencién personal
del trabajador, plazo que podrd extenderse hasta en 100 dias
adicionales, extension que sera sin goce de haberes. Para la
justificacion de estos supuestos debera presentar la certificacion profesional
con identidad del paciente y la referencia explicita a que requiere atencién
personalizada, todo lo que sera certificado por el servicio médico de la
Institucion Universitaria.




LICENCIAS CONTEMPLADAS EN EL CCT 366/2006

+

LICENCIAS ACORDADAS EN ACUERDOS
PARITARIOS DE NIVEL PARTICULAR

+

LICENCIAS CONTEMPLADAS ESATUTOS PREVIOS
AL CCT 366/2006

+

ACUERDO PARITARIO NACIONAL AUN NO
HOMOLOGADO

* LICENCIAS EXTRAORDINARIAS Y
JUSTIFICACIONES. ARTICULOS N° 97 A
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Licencias fundadas por
razones familiares

.Licencia por paternidad: el Convenio 366/2006 establece que en
caso del trabajador vardn, por nacimiento u otorgamiento de la guarda
para adopcidn de hijos, le corresponden tres dias habiles de licencia.
Existe un criterio unanime sobre lo exiguo de este plazo y la necesidad de
ampliarlo, es por ello que la comision negociadora nacional ha acordado
—sin que esto fuera homologado todavia— la modificacién del articulo N°
97 inciso “a” extendiendo el plazo delicencia a 15 dias corridos.

Muchos acuerdos paritarios locales ya contienen esta ampliacion, por
ejemplo, en el caso del personal Nodocente de la UBA, esta licencia fue
extendida por acuerdo paritario de nivel particular aprobado por

Resolucidon N° 3610/11 amplidndose la licencia por paternidad a 15 dias
corridos desde la fecha departo.

CCT 3 DIAS HABILES
UBA 15 DIAS CORRIDOS DESDE PARTO
ACUERDO NO HOMOLOGADO 15 DIAS
CORRIDOS



Licencia por matrimonio: se trata del matrimonio civil, que
|6gicamente incluye al matrimonio igualitario. La licencia es de 10 dias
habiles y no se establece si debe ser otorgada obligatoriamente a
continuacion del acto civil matrimonial. Es por lo que interpretamos
gue el trabajador o la trabajadora tienen derecho a gozar de la licencia a
continuacion del acto de consumacion civil del matrimonio para tomar
su tiempo de descanso conocido socialmente como de “luna de miel”,
pero que pueden solicitar la postergacion de esta licencia, con acuerdo
de la autoridad, para gozarlo en un periodo posterior.

Licencia por matrimonio de un hijo o hija: corresponde una
licencia de 2 dias, no hay ninguna aclaracidn en el texto de la norma,
pero se entiende que la fecha de otorgamiento debe coincidir con Ia
del casamiento que fundamenta la licencia.

Las licencias por matrimonio, y matrimonio de un hijo o hija, deberan
ser solicitadas con 20 dias de anticipacion

Licencias por
MATRIMONIOS




Licencia por fallecimiento del conyuge o pariente en primer grado de
consanguinidad: el primer grado de consanguinidad alcanza
ascendentemente al padre y madre, y descendentemente a los hijos e hijas. La
licencia otorgada por el convenio es de 10 dias, sin aclarar desde cuando
comienza el plazo, aunque entendemos que son dias corridos desde el
fallecimiento. Ademas, el Convenio establece que “... si el deceso que justificase
esta licencia fuera del conyuge y el trabajador supérstite tuviera hijos menores
de edad, la licencia se extendera por 15 dias mas”.

Licencia por fallecimiento de pariente en segundo grado de

consanguinidad: el segundo grado de consanguinidad incluye a los abuelos y
abuelas, a los hermanos y hermanas, nietos y nietas. La licencia prevista en el

convenio es de 5 dias.

Licencia por fallecimiento de pariente politico en 12 y 22 grado: esta
licencia alcanza a suegros y suegras, cufiados y cuiadas, abuelos y abuelas del
o de la cényuge. La licencia otorgada es de 1 dia, y aqui si el convenio establece
qgue el dia de licencia coincidira con el del deceso o el del sepelio.

Licencia por donacion de sangre: se otorga 1 dia, el de la extraccidn, y a falta

deaclaracion en el texto debe comprenderse que se trata de 1 dia al afo.

Licencias por
FALLECIMIENTO
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El flagelo social de la violencia de género requiere de politicas publicas para
enfrentarlo, y también de remedios y herramientas generadas en el marco de las
relaciones laborales sustentadas en el dialogo, que necesariamente deben ser
permeables a la situacion social.

Licencia por razones _ — , _
...en el caso particular de la violencia de género hacia una

de violencia de género trabajadora nodocente y atendiendo a la inexistencia de un

régimen juridico o asistencial que permita compatibilizar las
y CupO trans tareas domeésticas, laborales y el tiempo que demanda el acceso
a la justicia, se le otorgard una licencia extraordinaria con goce de
haberes tal que permita el pleno desarrollo de las denuncias y el
acceso a la asistencia para si y para su grupo familiar. La presente
licencia tendrd caracter especial, podra ser solicitada por las
trabajadoras a través de los medios que se determinen,
contando con un plazo de cinco dias habiles desde la solicitud
para acompafar la constancia de haber realizado la
correspondiente denuncia, debiendo la universidad preservar el

‘ derecho ala intimidad de la victima.

NO MAS
VIOLENCIA

DE GENERO

Nuevo inc 97

Sin limite

Las comisiones paritarias de nivel articular, algunas antes de este acuerdo nacional, han avanzado mucho en esta materia. Ponemos el caso de
la Universidad de Buenos Aires la cual, por acuerdo paritario APUBA-UBA homologado por Resolucién (CS) N° 1615/2017 establecié una

licencia especial para victimas de situaciones de violencia de género de hasta 30 dias, ampliable por 60 dias mas, y a su vez
crea una comision permanente de prevencion y seguimiento.




e En materia de impulso de politicas de
discriminacién positiva, un avance muy importante
para resaltar se produjo recientemente en la
Universidad Nacional de Rosario, en donde con el
apoyo de la Asociacion del Personal de la Universidad
de Rosario-APUR, se aprobd el cupo laboral travesti-
trans que lleva el nombre de Alejandra Gonzalez,
trabajadora Nodocente de la UNR que pertenecia al
colectivo travesti, fallecida en 2018. Se establece en
Rosario un cupo del 5% con un minimo de 3 ingresos
por afio. Varios proyectos en este mismo sentido se
han presentado en comisiones paritarias particulares
en Mar del Plata, Buenos Aires, y en los ultimos
congresos de FATUN fue un tema de debate.

La reciente aprobacién por parte del Congreso
argentino del Convenio N° 190 de la Organizacion
Internacional del Trabajo sobre la erradicacion de la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo abre un
amplio abanico de posibilidades para ampliar la
proteccion en la materia adoptando politicas activas
dentro de los convenios colectivos de trabajo.

ra la eliminacion de la violencia y el aco
el mundo del trabajo




Licencias por maternidad,
cuidado de hijos e hijas y
adopcion. Articulos N° 106 a 110

Licencia por maternidad: el sistema de proteccidon comienza con
la comunicacion del embarazo al empleador: “la trabajadora debera
comunicar el embarazo al empleador con presentacion del
certificado médico en el que conste la fecha presumible del parto”.
La licencia se extiende por 90 dias, siempre tomando como
referencia la fecha probable de parto, en el supuesto de que se
adelante o difiera el parto, se reconsiderara la fecha inicial de la
licencia otorgada, de acuerdo con la fecha cuando aquél se haya
producido efectivamente.

El régimen establece que “queda prohibido el trabajo de personal
femenino dentro de los 45 dias anteriores y los 45 dias

posteriores al parto”, sin embargo, esta prohibicién se atenua a
favor del interés de la trabajadora otorgandole la opcidon de reducir
la licencia anterior al parto, aunque “... en ningln caso podra ser
inferior a 30 dias, acumulandose los dias reducidos al periodo
posterior”.
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Desde las comisiones paritarias de nivel particular fue abriéndose un camino de
ampliacion que hoy se verifica en gran parte de las universidades. Uno de sus
primeros ejemplos se dio en la Universidad de Buenos Aires, donde desde el aho
2011, por acuerdo paritario entre la UBA y APUBA —Resolucidon (CS) N°
3610/11-, se extendid el tiempo de licencia por maternidad por 15 dias

adicionales, que se suman a los 90 establecidos en el convenio. Esta extensidn de
la licencia por maternidad, a los efectos practicos, funciona en la UBA como una
licencia con goce de haberes, consecutiva a la licencia legal.

La comision paritaria nacional FATUN-CIN en sus acuerdos ultimos, ain no
homologados, modifica el texto del articulo N° 106 incorporando a
continuacion de la redaccion actual de la norma, en el mismo articulo, una
extension de la licencia que denomina “licencia de posmaternidad”. El nuevo
texto, en espera de su homologacion, ha quedado redactado de la siguiente forma:
“... la trabajadora tendra derecho a gozar de una licencia con goce de haberes por
90 dias corridos a partir del dia siguiente a la finalizacion de la prohibicion
de trabajar por maternidad. Esta licencia no sera de aplicacién en los casos de
nacimiento sin vida. En ningun caso la acumulacién de esta licencia y la prohibicion
de trabajar del parrafo anterior podra superar los 180 dias”.
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 Permiso diario por lactancia: Toda trabajadora madre de
lactante podra disponer de dos permisos de media hora durante
su jornada laboral para amamantar a su hijo, por un periodo
maximo de doscientos cuarenta dias posteriores a la fecha del
cese de la licencia por maternidad, salvo casos excepcionales
certificados en que podra extenderse hasta un total de un ano. La
trabajadora podra optar por acumular las dos medias horas al
principio o al final de la jornada, o tomarlas por separado.

CCT 2 PERMISOS DE MEDIA HORA/1 DE 1 HORA X 240 DIAS
UBA 365 DIAS
NUEVO 107: 45 MIN X 180 DIAS + 30 X OTROS 180 DIAS

También en este punto operé la ampliacion de derechos por medio de las comisiones paritarias particulares. Siguiendo con el
ejemplo citado del acuerdo de 2011 entre APUBA y la UBA, se extendio el plazo de 240 dias a un afo sin necesidad de presentar
certificacion de ningun tipo.

El acuerdo paritario nacional alcanzado por la FATUN y el CIN, aun no homologado, también amplia el sistema llevandolo de media
hora a 45 minutos durante los primeros 180 dias posteriores al parto, luego de 30 minutos por otros 180 dias, e incorporando para el
caso de parto multiples 2 permisos adicionales, uno de una horay otro de 30 minutos.




OPCION DE EXCEDENCIA

V4
o / x

LIC SIN GOCE X HASTA 6 MESES

 Art. 1092. Opcidon a favor de la trabajadora. Estado de
excedencia: La trabajadora con mas de un afio de antigiedad en
la Institucion Universitaria que tuviera un hijo, luego de gozar de
la licencia por maternidad, podra optar entre las siguientes
alternativas:

* a) Continuar con su trabajo en la Institucion Universitaria en las
mismas condiciones en que lo venia haciendo.

* b) Quedar en situacion de excedencia sin goce de sueldo por
un periodo de hasta seis meses.

e ¢) Solicitar la resolucién de la relacién de empleo, con derecho
a percibir una compensacion equivalente al 50% del mejor salario
de los ultimos 10 afos por cada ano de antigiedad en la
Institucidon Universitaria.

* Para hacer uso de los derechos acordados en los incisos b) y c)
debera solicitarlo en forma expresa y por escrito, y en el ultimo
caso hacerlo dentro de los treinta dias corridos de su
reincorporacion.




ATENCION DE HIJOS CON
CAPACIDADES DIFERENTES

* Todo trabajador no docente, que tenga a su cargo un hijo con
capacidades diferentes podra disponer de dos permisos de media
hora durante su jornada laboral, segun elija, para poder atenderlo
de manera adecuada.

* Excepcionalmente, y estando debidamente acreditada la necesidad de
mayor atenciéon, podra extenderse dicho permiso diario, media hora mas
por jornada laboral. Siempre se exigira la presentacion de las certificaciones
médicas correspondientes.

* Se considera que la persona tiene capacidades diferentes cuando padezca
una alteracion funcional permanente o prolongada, fisica o mental, que en
relacion a su edad y medio social implique desventajas considerables para
su integracion familiar, social, educacional o laboral.

e Las Paritarias particulares podran ampliar esta concesidon analizando
pormenorizadamente cada caso en la medida que se presente en cada
Institucion Universitaria nacional.

* En caso que ambos progenitores trabajen en la misma Institucion
Universitaria nacional, uno sélo de ellos podra acceder al beneficio.



LICENCIA POR ADOPCION

Los convenios colectivos de trabajo han avanzado en la
promocion de politicas activas que favorezcan la adopcion,
en tal sentido, el Convenio N° 366/2006 en su articulo N°
110 dispone el “derecho a una licencia con goce de
haberes de 45 dias corridos a partir de la fecha en que se
otorgue la tenencia con fines de adopcion; igual beneficio
tendra el trabajador que adopte como unico padre al
menor”.

Aqui también las comisiones paritarias particulares han
avanzado en la ampliacién de derechos. En el caso de la
Universidad de Buenos Aires, el acuerdo paritario APUBA-
UBA —Resolucion N° 3610/11- extiende la licencia para el
trabajador o trabajadora a un plazo de 60 dias.




Estas licencias tienen por objeto facilitar la formacién de los . ]
trabajadores y trabaja- doras para que desarrollen sus estudios de Licencias fundadas en
ensefnanza media, superior y universitaria. Es un incentivo también a la permisos de estudios.
formacion permanente y a la formacion profesional al facilitar un ’ o
tiempo de estudio remunerado. Se trata siempre de estudios que Articulos N° 97 a 99
corresponderan aplanes de ensenanza oficial.

Supuestos contemplados en el Convenio N° 366/2006: 1 8 \ AN
Licencia para rendir examen por ensefianza media: 20 dias ;
habiles por afiocalendario con un maximo de 4 dias por examen.
Licencia para rendir examen por enseifianza superior: 24 dias |
habiles por afio calendario con un maximo de 5 dias por examen.

POR
EXAMEN,

4

Estas licencias deberan ser solicitadas con 20 dias de anticipacion y
deben acreditarse, justificarse, dentro de las 72 horas de producido el
reintegro del trabajador o trabajadora. Y SE DEBE TRATAR DE PLANAS

DE ESTUDIO OFICIALES.
98 Y 99




PARTICIPACION EN CONFERENCIAS

Los acuerdos paritarios alcanzados por FATUN y el CIN, aun no homologados, incorporan un
nuevo articulo =97 inciso j— en el cual se establece que “los/as trabaja- dores/as que
cuenten con un minimo de 4 (cuatro) afios de antigiedad podran solicitar licencia para
realizar estudios en el pais o en el extranjero, por un periodo de hasta 30 dias habiles por
ano calendario, siempre que el estudio sea declarado de interés institucional por la
Universidad”. Este agregado complementa la prescripcion actual, que mantiene vigencia y
se refiere a los casos en que el trabajador o trabajadora concurra a actividades en el ambito
nacional: “.. las inasistencias en que incurra el trabajador no docente con motivo de haber
sido autorizado a concurrir a conferencias, congresos, simposios que se celebren en el pais
con auspicio oficial, sindical o declarados de interés nacional, seran justificadas con goce
de haberes”.

LICENCIA DEPORTIVA

Licencias deportivas: El Convenio prevé el otorgamiento de una licencia de hasta 15 dias
por afno para participar de actividades deportivas no rentadas “... en los casos que el
agente asista en Representacion oficial, nacional, provincial, municipal, universitaria o
gremial”.




RAZONES PARTICULARES.
LICENCIA SIN GOCE DE HABERES.

La norma establece que “el trabajador tendra derecho a
hacer uso de licencia sin goce de haberes en forma
continua o fraccionada en no mas de dos periodos, hasta
completar 12 meses, dentro de cada decenio, siempre que
el trabajador cuente con una antigiiedad minima de 10
afos y sera acordada siempre que no se opongan razones
de servicio”.

Vale decir que existen tres requisitos de otorgamiento:

tener al menos 10 anos de antiguedad,;
.no haber gozado de esta licencia mas de una vez
dentro de un periodo de 10 ainos;
.que no existan razones de servicio para denegarla.

“haya sido designado en una funcion oficial
en el extranjero, o en la Argentinaen lugar
distante a mas de 100 km de donde presta
servicios a la institucion universitaria, y
siempre que dicha funcidn oficial
comprenda un periodo superior a los 90
dias”.




PERMISOS PARTICULARES Y EXCEPCIONALES.

El convenio otorga hasta 6 dias de inasistencias con goce
de haberes por ano motivadas en razones
particulares del trabajador, para atender tramites o
compromisos personales que no puedan ser cumplidos fuera
del horario de trabajo no siendo acumulables mas de 2 dias
de goce en el mes.

P

Los requisitos previstos para gozar del derecho a estos
permisos son dos: el primero, que el trabajador de aviso con
24 horas de antelacion, y el segundo, que reciba
autorizacion de su superior en razén de la evaluacién de
las necesidades del servicio. Ambos requisitos son
condiciones necesarias para su otorgamiento.

Permisos de
Trabajo

Asimismo, el convenio establece permisos excepcionales para retirarse antes del trabajo
“...después de haberse cumplido como minimo las dos primeras horas de la jornada de labor
correspondiente, y siempre que obedecieran a razones atendibles y el servicio lo permita”. Se
justificaran hasta un maximo de 5 permisos excepcionales por afio con goce de haberes.




o

El convenio establece que “... el trabajador que fuera

designado o electo para desempefar cargos de mayor

jerarquia en el orden nacional, provincial o municipal, queda
obligado a solicitar licencia sin percepcion de haberes; que
se acordara por el término en que se ejerzan esas

funciones”.

Un pequeiio ajuste encontramos en la modificacion del Convenio
acordada por FATUN vy el CIN, aun no homologada, el cual dispone
que “el periodo durante el cual haya desempenado las funciones
aludidas serd considerado periodo de trabajo a los efectos del
computo de su antigliedad exclusivamente en relacion con la liqui-
dacion de los adicionales que correspondiesen”. Este cambio impide
la acumulaciénde tiempo de vacaciones.

Licencia por cargo de
mayor jerarquia.




otorga licencia con goce de sueldo al “trabajador
electo para desempeiar funciones en la conduccion de la
Federacion Argentina del Trabajador de Universidades
Nacionales...”.  El limite que establece esta
reglamentacion es de un maximo de 12 agentes, y no
mas de unopor universidad.

el articulo 71° del EPNDUBA que la asociacién gremial
reconocida (APUBA), “... podra solicitar se conceda licencia con
goce de haberes con la debida certificacion a los miembros de
su comision directiva por el tiempo que dure su mandato”. Estos
permisos con goce de haberes pueden ser extendidos, por
medio de franquicias, a los miembros de comisiones ad-hoc
nombradas por el gremio y a los integrantes de comisiones
internas.

El acuerdo de modificaciéon del convenio alcanzado por la
FATUN y el CIN, aun no homologado, amplia el numero de
licencias gremiales de 12 a “la totalidad de los miembros de su
mesa ejecutiva”.




Se establece una licencia adicional con goce de haberes
que conmemora el dia de la actividad, el Dia del
Trabajador Nodocente, que resignificamos como Dia
del Trabajador y la Trabajadora Nodocente, el cual
recuerda la fecha de unificacion de la Federacion
Nacional, y se celebra los dias 26 de noviembre de cada
afo.

El Convenio N° 366/2006 hace una remision directa a
la normativa general en materia de feriados

obligatorios y dias no laborales, nosotros insistimos
al referirnos al tema de la jornada laboral, en Ia
necesidad de tener una regulacion especifica, al menos
en los niveles de negociacion particular, para resolver los
problemas que se presentan especialmente en las
unidades asistenciales

Samon of espirita fardante —

de la Uriversidod €0 Datvint Ay m

Lz virtud ol eafuerse, lo formscidn APLBA

Dia del trabajador nodocente,
feriados y dias no laborables.




CONDICIONES PARA EL INGRESO Y EGRESO.

El Convenio establece los requisitos generales de ingreso a la carrera administrativa Nodocente,

y fija las condiciones de conducta e idoneidad para el cargo de que se trate.
El cumplimiento del requisito de conducta se refiere a la verificacién que debe hacerse, de que él o
la ingresante no cuente con una serie de impedimentos e inhabilitaciones de tipo penal o
administrativas y, por su parte, el requisito de la idoneidad se acreditard en el sistema de
concursos con relacion a los requerimientos especificos de la funcidn de ingreso del agente.

Asimismo, el trabajador o trabajadora deberd cumplir con el correspondiente requisito de
aptitud psicofisica para el desempefio de su cargo, el cual se evaluard con un examen
preocupacional.
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Art. 14 bis CN — 1957: El
trabajo en sus diversas
formas gozara de Ia
proteccion de las leyes las
gue aseguraran al trabajador
(...) estabilidad del
empleado publico.

REGIMEN DE
CONCURSOS

DERECHO A LA ESTABILIDAD

DERECHO A LA CARRERA
ADMINISTRATIVA




ESTABILIDAD

* Es el derecho a no ser privada o separado del
empleo o cargo, privacion o separacion que se
concretan en la “cesantia” del funcionario o del
empleado.

» Estabilidad / Inamovilidad

» Estabilidad en el cargo / Estabilidad en la
funcion.

e Estabilidad como derecho constitucional.
Dchos. Absolutos / Dchos. Relativos. El tema de
la disponibilidad y los retiros voluntarios.

 “El mero transcurso del tiempo y el hecho
de prestar servicios por un plazo superior a los
12 meses, no puede trastocar de por si la
situacion de revista de quien ha ingresado como
agente transitorio y no ha sido transferido a otra
categoria por acto expreso de la administracion”
CSJN Gil ¢/UTN. P116 RC 2003-2
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