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Analizaremos a continuacidn, a lo largo de este capitulo, algunos de los aspectos
mas destacados del Convenio Colectivo de Trabajo para el sector Nodocente de
las Universidades Nacionales aprobado por el Decreto N° 366/2006,

deteniéndonos especialmente en los contenidos de mayor profundidad juridica.

1. La légica juridica del Convenio N° 366/2006. El “empleo publico
autorregulado”. Articulos N° 153 y 154.

El nucleo central en la configuracion de los elementos y conceptos que definen la
naturaleza juridica del Convenio N° 366/2006 se encuentra en su anteultimo
articulo, el N° 153. Este articulo sistematiza una serie de principios que,
considerados aisladamente, no conformarian una unidad conceptual, pero cuya
articulaciéon permite establecer parametros juridicos precisos para encuadrar la
relacién laboral de los trabajadores Nodocentes en el marco de las
particularidades propias de un empleador complejo como las universidades
nacionales.

El articulo 153° define en su primera parte que “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. 59inc. 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”™.

Veremos a continuacién el analisis desagregado de estos conceptos.

1.1. La exclusion explicita del marco regulatorio de la Administracion Publica
Nacional
ELConvenio N° 366/2006 establece de manera expresay categdrica que las normas

de regulacion del empleo publico nacional no son aplicables al sector Nodocente



de las universidades nacionales, ni siquiera en forma supletoria. Lo hace de
manera clara y contundente, dejando en evidencia la existencia de dos sistemas
juridicos distintos, sin articulacion entre si.

Elrégimen de empleo publico nacional no ejerce ninguna relacidon de superioridad,
complementariedad ni supletoriedad respecto del sistema vigente en las
universidades nacionales. Esta diferenciacion se fundamenta en la naturaleza
juridicay en las capacidades legales especificas que posee el Estado empleador a
través de sus distintas agencias y jurisdicciones.

La Ley Marco Reguladora del Empleo Publico Nacional N° 25.164 (LMREPN) regula
la relacion laboral de los trabajadores del Estado Nacional, especificamente
aquellos dependientes del Poder Ejecutivo. Sin embargo, no fue concebida ni
disefada para aplicarse a la relacién laboral en las universidades. En efecto, las
universidades nacionales no dependen jerarquicamente del Poder Ejecutivo
Nacional, sino que gozan de autonomia universitaria, consagrada
constitucionalmente. Por esta razén, las disposiciones legales que regulan la
relaciéon laboral de los empleados del Poder Ejecutivo no son aplicables a los
trabajadores nodocentes.

El articulo N° 153 del Convenio N° 366/2006 establece de manera explicita la
exclusidon absoluta de la LMREPN en el ambito Nodocente universitario. Sin
embargo, algunos sectores de la doctrina han criticado esta disposicion,
considerandola innecesaria y redundante. Argumentan que no es conveniente
normar criterios que impidan la posibilidad de recurrir a normas de sistemas
analogos pararesolver cuestiones de empleo publico. También sostienen que seria
preferible dejar abierto un marco juridico complementario para abordar aspectos
no contemplados en el Convenio N° 366/2006 mediante la interpretacion
casuistica.

Nosotros sostenemos, en cambio, que la metodologia adoptada por el Convenio
resulta acertada al resolver de manera definitiva la cuestion, estableciendo
expresamente la independencia de ambos regimenes legales y la imposibilidad de
aplicar normas supletorias.

El articulo 19° de la Ley N° 24.447 reafirma esta posicién al disponer la necesidad

de un sistema auténomo de negociacidn colectiva y regulacién laboral para las



universidades nacionales, separado del régimen aplicable a la Administracion
Publica Central. En consecuencia, el Poder Ejecutivo fue instruido para
reglamentar un procedimiento de negociacidon acorde a esta directiva, lo que se
materializé con la aprobacidn del Decreto N° 1007/95. Este esquema se encuentra
en plena sintonia con la autonomia universitaria reconocida en el articulo 75, inciso
19, de la Constitucion Nacionaly con las disposiciones de los articulos 29y 59 de
la Ley de Educacion Superior N° 24.521.

Asi, el régimen laboral de los trabajadores nodocentes de las universidades
nacionales, resultado de la negociacién colectiva, no constituye un subsistema
subordinado dentro del empleo publico nacional. Son, en todo caso, dos sistemas
autébnomos que comparten ciertos elementos generales, pero sin relacion de
supletoriedad, complementariedad ni jerarquia. Distinta es la relacion entre la Ley
N° 24.185 y el Decreto N° 1007/95, donde si existe una complementariedad
legislativa en términos de procedimiento, pero no en lo sustantivo.

Incluso antes de la aprobacion del Convenio N° 366/2006y de la explicitacion de la
no aplicacidon de la LMREPN al sector Nodocente universitario, ya sosteniamos la
imposibilidad juridica de su transposicién como norma supletoria o de jerarquia
superior. No obstante, en muchas universidades, las areas juridicas con una
formacion administrativista aplicaban la LMREPN para resolver cuestiones de
empleo publico. Aun hoy, pese a la claridad del articulo 153 del Convenio, persisten
dictamenes y fundamentaciones normativas basadas en la LMREPN.

El criterio adoptado por el Convenio N° 366/2006 pone fin a estas interpretaciones
erréneas, evitando ambiguedades vy reafirmando con contundencia la

independencia de ambos sistemas.

1.2. La derogacion explicita de la Ley N° 22.140 en la relacion laboral de los
trabajadores nodocentes de las universidades.

La aprobacion de la LMREPN N° 25.164, promulgada de hecho el 6 de octubre de
1999, implicé la derogacion expresa del Régimen Juridico Basico para la
Administraciéon Publica Nacional (RJBAP), aprobado durante la dictadura militar en

1980.



El articulo 4° de la LMREPN establece textualmente: “Derdgase las leyes 22.140 y
su modificatoria 24.150, 22.251 y 17.409; 20.239 y 20.464”.

Sin embargo, el mismo articulo dispone que, hasta la firma de los convenios
colectivos de trabajo o la sancién de un nuevo ordenamiento legal, dichos
regimenes y sus reglamentaciones seguiran rigiendo las relaciones laborales del
personal alcanzado.

La ambigua y compleja redaccion de esta disposicion dio lugar a distintas
interpretaciones sobre la continuidad o no del RIJBAP en la relacion laboral del
sector Nodocente de las universidades, que pueden sintetizarse en tres posturas
principales:

e Primerapostura: Quienes sosteniamos que la LMREPN no era aplicable a los
trabajadores nodocentes de las universidades argumentabamos que la
derogacion establecida en el articulo 4° no operaba en este ambito, por lo
que el RIBAP continuaba vigente. Esto generaba, como sefala Vampa’', una
“discordancia normativa”.

e Segunda postura: Un sector doctrinario que consideraba que la LMREPN si
alcanzaba a la relacién laboral Nodocente defendia la vigencia del RIBAP,
sosteniendo que el articulo 4° de la LMREPN prorrogaba su aplicaciéon hasta
la firma de los convenios colectivos. En la Administracion Publica Nacional,
el primer convenio colectivo fue publicado en noviembre de 1999, pero no
abarcaba a las universidades nacionales, por lo que, segun esta postura, el
RJBAP seguia en vigor en el sector universitario.

e Tercera postura: Un tercer grupo interpretaba que la derogacién del RIBAP
habia sido plenay automatica, basandose en la literalidad del primer parrafo
del articulo 4° de la LMREPN.

El articulo 153 del Convenio N° 366/2006 vino a zanjar definitivamente esta
discusion, estableciendo de manera clara y taxativa la derogacion de la Ley N°

22.140y de sus decretos reglamentarios y anexos.

' VAMPA, Marcelo, “Problematica de la relacion de empleo publico en el ambito universitario”, en
BASTONS, Jorge (director). Empleo publico, La Plata,2006, Libreria editora platense, pag. 319.



Sin embargo, a pesar de la contundencia del Convenio, en algunas universidades
aun persisten practicas que remiten a normas del sistema del RJIBAP. Cuestiones
que no han sido plenamente abordadas en la negociacién colectiva, como los
criterios sobre licencias por razones de mayor jerarquia, los esquemas de viaticos
o los sistemas de subrogancias, siguen siendo interpretadas por areas
administrativas y juridicas mediante la aplicacién de normas derogadas por
analogia. Quienes defienden esta practica argumentan la existencia de vacios
normativos o “lagunas juridicas”.

Desde nuestra perspectiva, tales carencias no deben resolverse recurriendo a
normativas derogadas ni a interpretaciones unilaterales de funcionarios o
burdcratas. La solucidon debe surgir del dialogo socialy de la negociacidon colectiva,
convocando a las partes signatarias del Convenio Colectivo o a las comisiones de
interpretacidon correspondientes para resolver los casos concretos o suscribir
acuerdos paritarios especificos o complementarios.

La ausencia de una norma aplicable no debe verse como un obstaculo, sino como
una oportunidad para fortalecer el didlogo y promover soluciones concertadas
mediante el proceso virtuoso de la negociacidn colectiva y la autorregulacion. Es
fundamental avanzar en un cambio cultural en las universidades y en los servicios
juridicos que las asesoran, desplazando la légica administrativistay burocratica en
favor de una cultura de negociacién que priorice la construcciéon de consensosy la

adaptacion de las normas a la realidad del sector.

1.3. ElLconcepto de empleo publico autorregulado.

A pesar de que el primer convenio colectivo del sector publico esta vigente desde
1999, la negociacion colectiva en este ambito sigue siendo una novedad juridica en
muchos sectores. Prueba de ello es que amplios colectivos de trabajadores
estatales, como el personal judicial, la mayoria de los municipales y gran parte de
los empleados provinciales, aun no han logrado desarrollar sus respectivos
convenios por diversas razones.

Uno de los principales obstaculos para la expansion de la negociacion colectiva en
el Estado ha sido la persistencia de teorias que sostienen que la aprobaciéon de un

convenio colectivo para un sector de trabajadores estatales implicaria su



automatica exclusion de la garantia constitucional de estabilidad propia del
empleo publico. Segun esta visidn, la “laboralizacion” del vinculo derivaria en la
aplicaciéninmediata de la Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744 (LCT) como norma
de orden publico supletoria del convenio. Esta postura, carente de sustento
juridico soélido, se ha convertido en un verdadero mito, construido a partir de
interpretaciones erroneas y de la defensa de un modelo unilateral y
administrativista de regulacion del empleo publico.

La sancidn de la Ley N° 24.185, que regula la negociacién colectiva en el sector
publico nacional, y la posterior aprobacion de la LMREPN N° 25.164,
proporcionaron herramientas normativas adecuadas para impulsar el dialogo
social sin poner en riesgo la condicion de empleados publicos ni la garantia
constitucional de estabilidad en el empleo.

En el proceso de elaboracién del proyecto que dio origen al Convenio N° 366/2006,
se optd por definir la relacién laboral de los trabajadores nodocentes de las
universidades nacionales como un modelo de “empleo publico autorregulado”.
Esta caracterizacion refleja una relacion de empleo publico regida por la
negociacién colectiva, sustentada en la autonomia universitaria y en un marco
normativo especifico que la distingue tanto del régimen laboral privado, regulado
por la LCT, como del empleo publico nacional, sujeto a la LMREPN.

La autorregulacion exige un alto grado de compromiso tanto por parte de las
universidades nacionales, en su caracter de empleadoras, como de las
organizaciones sindicales que representan a los trabajadores Nodocentes, en el
ambito nacional y local (FATUN y sus sindicatos afiliados). Esta dindmica obliga a
las partes a actuar con la maxima responsabilidad, promoviendo consensos
permanentes en el proceso de negociacion.

A diferencia de otros sectores del empleo publico, donde existen normas marco de
regulacion supletoria, en el ambito universitario la negociacion colectiva se
desarrolla sin referencias normativas de fondo preexistentes. En consecuencia, el
didlogo social adquiere plena autonomia, sin depender de disposiciones
unilaterales ni estatutarias, sino exclusivamente de los acuerdos alcanzados entre
las partes. Este es, sin duda, uno de los rasgos mas distintivos y singulares de la

negociacioén colectiva en el ambito universitario.



1.4. La extincién progresiva del Escalafon N° 2213/87.

Como explicamos en el capitulo anterior, la implementacion del Convenio N°
366/2006 en materia salarial fue gradual. Por ello, el articulo 153 incluyé una
clausula de transicion que mantuvo temporalmente la vigencia del Escalafén N°
2213/87 hasta que se asegurara el financiamiento del nuevo sistema salarial.

El Convenio establece: “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”.

En términos generales, el Escalafon N° 2213/87 queddé derogado con la
homologacién del Convenio, que entré en vigor el 31 de marzo de 2006 con el
Decreto N° 366/2006. No obstante, siguié aplicandose de manera parcial y
transitoria en materia salarial y escalafonaria hasta la implementacién total del
nuevo régimen.

El proceso de reencasillamiento finalizé en junio de 2007, permitiendo la plena
aplicaciéon del Convenio N° 366/2006 a casi todos los aspectos de la relacion
laboral del sector Nodocente. En cuanto a los salarios, los aumentos
presupuestarios acordados entre las universidades, la FATUN y el gobierno
nacional permitieron que, desde la primera aplicacion parcialdel Convenio enjunio
de 2007 hasta su implementacidn definitiva en octubre de 2011, los sueldos de los
trabajadores nodocentes se ajustaran completamente a lo pactado.

Con la plena vigencia del Convenio N° 366/2006 en sus aspectos salariales y
escalafonarios, el Escalafén N° 2213/87 perdié toda validez normativa. En
consecuencia, también dej6 de tener efecto la ultima clausula transitoria prevista
en el articulo 154, que establecia que las modificaciones escalafonarias y
remunerativas solo serian aplicables con una asignacidn presupuestaria
especifica del Ministerio de Educacioén, conforme al Acta Acuerdo firmada el 4 de

noviembre de 2004 entre el CIN, FATUN y el Ministerio.

1.5. La vigencia de normas previas mas favorables para el personal

universitario (Articulos 152y 153).



Antes de la entrada en vigencia del Convenio N° 366/2006, el régimen laboral de los
trabajadores Nodocentes de las universidades estaba regulado por el Escalaféon N°
2213/87. Sin embargo, como mencionamos en el capitulo anterior, muchas
universidades contaban con normativas locales aprobadas por sus Consejos
Superiores, que complementaban, ampliaban o adaptaban el Escalafén a sus
propias realidades.

Un ejemplo destacado es el Estatuto para el Personal No Docente de la Universidad
de Buenos Aires (EPNDUBA), acordado en 1994 entre la UBA y APUBA, y aprobado
por el Consejo Superior mediante la Resolucion N° 1309/94. Este Estatuto regulaba
aspectos como licencias, concursos, derechos y deberes, y régimen disciplinario,
ofreciendo un marco normativo mas amplio que el Escalafén N° 2213/87.
Situaciones similares se daban en otras universidades nacionales, donde se
habian aprobado regulaciones especificas sobre concursos, licencias o
capacitacion, muchas de ellas otorgando mayores beneficios a los trabajadores
nodocentes. Sin embargo, al negociarse el Convenio N° 366/2006, no se
consideraron estas normativas locales, ya que el acuerdo se llevé adelante con la
representacion del Consejo de Rectores y no con cada universidad en particular.
Si bien el Convenio N° 366/2006 mejoré ampliamente el Escalafén N° 2213/87, en
algunos casos no superd ciertas disposiciones particulares que otorgaban
mayores derechos a los trabajadores en determinadas universidades. Ademas,
algunas normativas locales regulaban aspectos que el Convenio no abordaba. Por
esta razon, no era légico que estas disposiciones quedaran derogadas o perdieran
vigencia.

Para resolver esta situacion, se adoptd el principio de progresividad de los
derechos sociales, que garantiza la evolucién y mejora de los derechos laborales.
Asi, el Convenio establecié que debian mantenerse aquellas normas preexistentes
que fueran mas favorables para los trabajadores.

El articulo 153 del Convenio N° 366/2006 lo expresa claramente: “En todos los
casos debera prevalecer la norma mas favorable al trabajador, asi sea de la
Institucion Universitaria Nacional donde presta servicios. En el caso en que la
aplicacion de esta disposicion generara una diferencia de criterios, se procedera

en la forma establecida en el articulo 152 del presente Convenio Colectivo™.



El criterio general es claro: aplicar siempre la norma mas beneficiosa para los
trabajadores, en linea con el principio in dubio pro-operario. No obstante, en la
practica y en la doctrina juridica, no siempre es sencillo determinar cual es la
norma mas favorable cuando hay conflictos normativos.

Mugnolo? sugiere que, para resolver estas cuestiones, pueden utilizarse distintos
meétodos de interpretacion, como el criterio de conglobamiento (analizando
normas en su conjunto) o el de acumulacién (comparando disposiciones
especificas). No obstante, enfatiza que la decisién final sobre cual es la norma mas
favorable debe surgir del consenso entre las partes involucradas.

Siguiendo esta légica, el Convenio N° 366/2006 establece que cualquier conflicto
sobre la prevalencia de normas mas favorables debe ser analizado por la Comisidn
de Interpretacion, contemplada en su articulo 152. De este modo, se garantiza que
la resolucion de estas diferencias se haga en el marco del dialogo social y la

negociacion colectiva, preservando los derechos de los trabajadores nodocentes.

2. La Comision de Interpretacion de Convenios y Solucién de Conflictos
(Articulo 152).

Si la redaccidon del Convenio N° 366/2006 es producto del didlogo social, su
interpretacion también debe resolverse en conjunto por los actores signatarios. No
corresponde que las autoridades universitarias o sus asesores juridicos emitan
interpretaciones unilaterales a través de dictamenes. La Unica interpretacion
valida es la que realizan los representantes de ambas partes mediante la Comisién
de Interpretacion de Convenios y Solucién de Conflictos, en un ambito paritarioy
por decision conjunta. Cualquier otra interpretacion seria una postura sectorial (la
vision de las universidades) o una apreciacion individual (dictamen juridico), sin el
consenso sindical necesario para considerarla legitima.

Por ello, el Convenio establece un mecanismo institucional que mantiene vivo el
texto normativo mas alla de su letra. Si el Convenio es una foto, la Comisién es la

pelicula, en la que el acuerdo colectivo se adapta cuadro por cuadro a la realidad

2 MUGNOLO, Juan Pablo (2004). Convenios colectivos de trabajo. Concurrencia, articulaciony sucesién,
Buenos Aires, EDIAR, pag. 28.



concreta, resolviendo conflictos y adecuando la norma general a los casos
particulares.
La Comision esta integrada por cuatro miembros, dos en representacién de FATUN
y dos del CIN, y sus funciones estan establecidas en el articulo 152, que dispone:
Ambitos de actuacién de la Comisién:
El articulo 152 define tres funciones principales para la Comision:

1. Interpretacién del Convenio N° 366/2006:
La Comisidn tiene la facultad de interpretar el Convenio a solicitud del CIN o de
FATUN, cuando surjan controversias. Esta interpretacion es auténtica y definitiva,
ya que proviene de los propios actores sociales que negociaron la norma. Su
funcién es clarificar la letra, el espiritu y el sentido del Convenio, generando un
criterio jurisprudencial que no admite interpretaciones contrarias.

2. Interpretacidon de acuerdos paritarios particulares:
La Comisiontambién puede interpretar los acuerdos alcanzados en las comisiones
paritarias de cada universidad, pero solo si estas lo solicitan. No puede actuar de
oficio ni a pedido individual de universidades, sindicatos o trabajadores. No
obstante, esto no impide que existan Comisiones de Interpretacion locales,
encargadas de resolver conflictos especificos en sus ambitos, siempre que no
requieran una interpretacion general valida para todo el sistema universitario.

3. Resolucion de conflictos:
Ademas de resolver conflictos de derecho derivados de la interpretacion del
Convenio, la Comisidn tiene la facultad de intervenir en conflictos de intereses. Sin
embargo, esta herramienta ha sido poco utilizada, ya que dichos conflictos suelen
canalizarse por otras vias, como la negociacion directa entre FATUN y el CIN a nivel
nacional, o entre la representacioén sindical de base y el rector o rectora a nivel
local.
En la practica, el espacio de la Comisién ha sido mas efectivo para resolver
conflictos de derecho, mientras que los conflictos de intereses suelen abordarse
mediante mecanismos como la conciliacion obligatoria del Ministerio de Trabajo o
la negociacion bipartita directa, fuera del ambito de la negociacidon colectiva
formal.

Procedimiento de actuacion:



El articulo 152 establece un procedimiento estructurado y formal para el
funcionamiento de la Comisién, concebido como una instancia previa a cualquier
reclamo administrativo o judicial. No obstante, en la resolucién de conflictos de
intereses, en la practica han resultado mas eficaces otras herramientas como la
conciliacion en el Ministerio de Trabajo o la negociacién directa entre las partes.

En definitiva, la Comisién de Interpretacion de Convenios y Solucién de Conflictos
no solo es un espacio de interpretacion normativa, sino también un mecanismo
fundamental para garantizar la aplicacion correcta del Convenio N° 366/2006 y la

estabilidad en las relaciones laborales dentro del ambito universitario.

4. Creacion de areas especificas para gestionar el Convenio. Articulos 149
y 150 del CCT 366/2006

El articulo 149 del Convenio Colectivo de Trabajo 366/2006 establece la obligacién
de las Instituciones Universitarias Nacionales de asignar un area de
responsabilidad especifica para la implementacidn y ejecucién del convenio, asi
como de los acuerdos particulares que puedan derivarse de él. Esta disposicidn
busca garantizar una correcta aplicacién de las normativas laborales y mejorar la
gestion interna en relacion con los derechos y obligaciones de los trabajadores y
empleadores dentro del ambito universitario.
Dicha area tendra funciones clave, entre ellas:
Coordinacion, gestiony ejecucion de politicas: Se encargara de poneren marcha
los acuerdos alcanzados dentro del marco del convenio, asegurando su
cumplimiento y funcionamiento efectivo.
Mantenimiento de un sistema de informacion interconectado: Esta funcion es
esencial para facilitar la comunicacién entre distintas dependencias universitarias
y la entidad que represente la unificacién de la parte empleadora. El objetivo es
generar una red eficiente de intercambio de informacién sobre temas clave como:
Administracion del trabajo: Supervision delrégimen sindical, inspecciony control
de normas laborales dentro del sistema universitario, higiene y seguridad en el
trabajo, atencion de enfermedadesy accidentes laborales, asi como la negociacion
colectivay el tratamiento de conflictos.

Capacitacion: Implementacién de programas de formacion para los trabajadores,



con el fin de mejorar sus competencias y adaptabilidad a los cambios en la
actividad laboral universitaria.

Politicas de empleo: Gestion de aspectos como el cambio de funciones dentro de
lainstitucidony los procesos de retiro de los trabajadores, asegurando el respeto de
los derechos laborales y la continuidad del servicio educativo.

El Articulo 150 del Convenio Colectivo de Trabajo 366/2006 complementa al
articulo 149 al establecer que la Comision Paritaria Particular tendra la funcién de
supervisary verificar la correcta aplicacion de los acuerdos convencionales dentro
de las Instituciones Universitarias Nacionales. Su rol es clave para asegurar que las
medidas adoptadas en el marco del convenio se implementen adecuadamente y

respeten los derechos de los trabajadores.

5. La negociacion colectiva en las universidades nacionales: un sistema
marcado por la diversidad.
Para que un convenio colectivo funcione eficazmente, debe basarse en
condiciones laborales homogéneas dentro del sector que regula. Cuanto mayor
sea la uniformidad en las actividades y estructuras de los trabajadores a los que se
aplica, mas precisoy abarcador sera el convenio.
Sin embargo, el sistema universitario nacional presenta grandes diferencias
estructurales debido a factores demograficos, politicos e histéricos. Las
universidades varian significativamente en términos de cantidad de estudiantes,
docentes, trabajadores nodocentes, infraestructura y presupuesto. Algunas
administran hospitales, obras sociales o centros de investigacién, mientras que
otras tienen estructuras mas acotadas. La Universidad de Buenos Aires (UBA), por
ejemplo, con més de 14.000 trabajadores nodocentes, es incomparable con otras
universidades que tienen menos de 1.000 empleados.
Estas diferencias hacen que un modelo unico de negociacion colectiva no sea
viable. En términos generales, el personal Nodocente de las universidades
nacionales se distribuye de la siguiente manera:

e Untercio trabaja en universidades con entre 50y 1.000 trabajadores.

e Otro tercio en universidades con entre 1.000y 4.000 trabajadores.

e EL ultimo tercio pertenece a la UBA, que por si sola supera los 14.000



nodocentes.
La diversidad del sistema universitario exige una negociacion colectiva que
contemple estas diferencias. El Escalafén N° 2213/87 fracasé en este aspecto al
intentar regular de manera uniforme todas las universidades, generando
desajustes en su aplicacién. En cambio, el Convenio N° 366/2006 adoptdé un
modelo de negociacién articulada, inspirado en la Ley N° 24.165 y el Decreto N°

1007/95.

4. Niveles de negociacion colectiva
El Decreto N° 1007/95 establece dos niveles de negociacion:

1. Nivel general: Comision Negociadora Central, integrada por el Consejo
Interuniversitario Nacional (CIN) y la FATUN, que negocia el Convenio
Colectivo de Trabajo con alcance nacional.

2. Nivel particular: Comisiones Negociadoras Paritarias Locales en cada
universidad, donde la representacidon de cada institucién y su sindicato
afiliado a FATUN regulan aspectos especificos.

El articulo 2° del decreto refuerza esta estructura, asegurando que la Comisidén
Negociadora Generalrepresenta al conjunto de las universidades, mientras que las
comisiones locales permiten la adaptacion del convenio a cada institucion.
Ambitos de actuacién de la negociacién local

Las comisiones paritarias de cada universidad pueden negociar sobre:

o Materias delegadas por el Convenio general, como el régimen de concursos
(articulo 24).

e Condiciones mas favorables para los trabajadores que las establecidas en
el Convenio general.

e Aspectos no regulados en el Convenio nacional.

e Normas especificas adaptadas a la organizacion de cada universidad.

Por ejemplo, en el régimen de licencias, el Convenio fija un minimo, pero permite
que cada universidad amplie los derechos a través de acuerdos locales (articulo
103). Asi, muchas universidades han extendido licencias con el tiempo, y estos
avances se hanincorporado luego en el convenio nacional.

Ademas, algunos temas se incorporaron primero en universidades y luego en la



negociacidén central, como:

e Acoso laboral.

e Igualdad de derechos en matrimonios igualitarios.

e Violencia de género.

e Sustentabilidad ambiental.

e Movilidad Nodocente.
Este modelo de negociacion bidireccional permite que las mejoras locales se
repliquen en otras universidades y, finalmente, se formalicen en el Convenio
nacional.
Adaptacion a las necesidades de cada universidad:
El Convenio N° 366/2006 reconoce que cada universidad tiene particularidades
organizativas. No seria logico regular de manera uniforme temas como los horarios,
protocolos internos o regimenes especificos, como las guardias en hospitales
universitarios. En estos casos, la negociacioén local permite adecuar la norma a la
realidad de cada institucion.
Al adoptar la negociacion colectiva articulada, el Convenio logré establecer
parametros generales, pero con la flexibilidad necesaria para que cada universidad

adapte su implementacién segun sus propias necesidades.

5. AMBITOS DE ACTUACION Y REPRESENTACION (ARTICULOS 1 A 5)

El convenio ha sido suscripto por la Federacion Argentina del Trabajador de las
Universidades Nacionales (FATUN), cuya actuacioén sindical esta delimitada por su
personeria gremial N° 1394/74 a nivel nacional, abarcando la totalidad de las
universidades nacionales. Asimismo, el Consejo Interuniversitario Nacional (CIN)
participa en la negociacion en representacion de las universidades nacionales que
le delegaron dicha competencia, conforme a su Acuerdo Plenario N° 784/10
(Articulo 1)3.

El marco normativo que regula la negociacion colectiva en el ambito universitario
esta compuesto por las leyes N° 24.185, 24.447 y 24.521, complementadas por el
sistema especial establecido en el Decreto N° 1007/95.

3 El acuerdo de modificacién del Convenio N° 366/2006, alin no homologado, introduce cambios
formales enelArticulo 1, incluyendo el traslado del domicilio legal de la FATUN, que pasa de Medrano
N° 843 a Belgrano N° 3768, ambos en la Ciudad de Buenos Aires. Asimismo, el Acuerdo Plenario del
CIN N°784/10 reemplaza al anterior N° 182/95.



En cuanto a su ambito de aplicacion personal, el convenio establece que: “[...]
comprende a todos los trabajadores de las instituciones universitarias nacionales,
cualquiera sea su situacion de revista, excluido el personal de conduccién politica
y los trabajadores docentes” (Articulo 2).

Esto significa que incluye a la totalidad de los trabajadores nodocentes, sin
distincidon de agrupamiento o nivel escalafonario.

El acuerdo de modificacién del Convenio N° 366/2006, suscripto por la FATUN y el
CIN pero aun no homologado, incorpora un cambio en la denominacion del
colectivo representado: “A partir del presente convenio, se acuerda denominar a los
trabajadores nodocentes con un solo vocablo: Nodocente, en reconocimiento a su
esenciay desempeno dentro de las universidades nacionales.”

Se trata de un convenio de actividad de caracter vertical, dado que las partes
contratantes representan a todo el sector Nodocente universitario. En
consecuencia, su ambito de aplicacién territorial abarca todo el pais, en cada
establecimiento donde se presten servicios nodocentes (Articulo 3).

En cuanto a su vigencia temporal, el convenio se establece por un periodo de dos
anos a partir de su homologacién. No obstante, rige el principio de ultraactividad,
por el cual se mantiene en vigor hasta la celebracion de un nuevo acuerdo que lo
sustituya (Articulos 4 y 5). Ambas partes, conforme a los principios de la OIT (2012:
27), se reconocen mutuamente en pos de una negociacion eficazy, bajo el principio
de buenafe, acuerdan establecer un sistema permanente de negociacién colectiva.



