CAMBIO SOCIAL

1. Transito acelerado desde condiciones inhumanas 2 condiciones
cada vez mas hominizadoras de vida, abierto a todas las clases sociales,
pero especialmente a los marginados y postergados en el sistema
capitalista.

2. Cuenta especizlmente ¢l modelo de desarrollo con rostro hu-
mano como referente basico de este proceso, asi como la movilizacion
popular tras sus objetivos.

3. Documentos internacionales como ¢l Programa de Accidn so-
bre el establecimiento de un Nuevo Orden Economico Internacional,
el Programa de Accion de la Conferencia Mundial Tripartita sobre el
empleo, la estrategia de las Naciones Unidas para el Tercer Decenio
para el Desarrollo, pueden orientar este trinsito.  (R. C. F.)

Ver Hominizacion (tomo Relacion individual de trabafo), Desarrollo.
Ref.: 111, 50, XIV, 120, XXVIIL, 5.

CAPITALISMO PERIFERICO

1. El capitalismo mundial integra un centro y una periferia. En
ésta se manifiestan con crudeza las notas caracteristicas de exclusi-
vidad y de exclusion, dando como resultado un sistema inmoral e in-
justo,

2. La exclusividad sefiala que los beneficios del desarrollo aican-
zan cada vez a menos personas, quienes suelen gozar de un nivel de vi-
da incluso superior a variés estamentos de los paises centrales.

3. La exclusion sefiala que cada vez mas personas son alejadas de
las grandes decisiones sin gozar de los beneficios del desarrollo. Se de-
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terioran diariamente sus condiciones de trabajo y de vida. Carecen de
futuro previsible o sobre el que puedan incidir positivamente.

4, Transformar el sistema capitalista periférico es una necesidad
ética y un imperativo politico. Para racionalizar la misma urge un ade-
cuado Modelo de Desarrollo y una voluntad nacional lograda, entre
otros medios, por el Consejo Econbémico Social. {R.C.F)

Ver Consejo Economico Social, Desarrollo.
Ref,: XV, 20. XVI, 120. XXV, 10.

CARGA DE TRABAJO

1. Entendemos por tal al conjunto de exigencias de caracter fi-
sico, mental y social de un puesto de trabajo tal como son experimen-
tadas por el trabajador. Esta definicibén surge de dividir la nocion de
exigencia como propia de un puesto de trabajo y la carga como la re-
sultante para cada trabajador en ese mismo puesto. La carga en senti-
do estricto es el efecto real experimentado por el trabajador como re-
sultado del conjunto de exigencias al que haciamos referencia.

Cuando se habla de carga de trabajo, debemos diferenciar —aun-
que sea en ¢l plano analitico lo que se refiere a las exigencias— carga
de caracter fisico y mental. Es vilida esta separacion o en realidad
lo que se observa es una *“‘carga de trabajo’ resultado del conjunto de
exigencias de un puesto sobre el trabajador.

A pesar del estado incipiente del conocimiento sobre la carga
mental y sus efectos sobre el trabajador, estimamos como vilido esta-
blecer una divisién analitica y tratarlo separadamente de la carga fisica
aunque en la realidad el trabajador experimenta la totalidad de las exi-
gencias en forma global.

2. Carga fisica: Este concepto, ligado a la fisiologia, se refiere al
desgaste kilocalorico propio de un puesto de trabajo, a la confortabi-
lidad o inconfortabilidad del mismo. Se relaciona tanto con el trabajo
“estatico’”’ como “‘dindmico”.

Se califica al trabajo como estitico cuando la contraccion del
musculo es continua y se mantiene durante cierto tiempo. En espe-
cial, cuando el cuerpo debe mantener una cierta postura o mds ain
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una carga debe ser sostenida, cierto nimero de muisculos son exigidos
en forma estatica.

En cambio, el trabajo es calificado como dinamico cuando hay
una sucesion de tensiones y relajaciones del o los misculos activos:
marcha a pie, accionamiento de una manivela.

Entre ambos tipos de esfuerzo constituyen la actividad fisica
global de trabajo. La intensidad de la misma debe estar ligada a los
tiempos de descansp.

3. Carga mental: Concepto ligado a la teoria de la inteligencia y a
la diferenciacion entre los mecanismos de pensamiento concreto y los
hipotéticos deductivos. De esta division surge el problema ligado a la
carga de trabajo; se produce tanto cuando hay subcarga (escasa deman-
da de mecanismos hipotético-deductivos, ¢come en los puestos de ca-
racter muy simple, veloces y repetitivos, con posibilidad de debilita-
miento o esclerosis de estos mecanismos) como cuando hay sobrecar-
ga, excesiva demanda de los mecanismos de atencion, memoria, etc.
(stress, fatiga nerviosa, etc).

Para algunos autores, la carga mental esta ligada exclusivamente
a los estados de stress, diferenciando la demanda a una serie de funcio-
nes de cardcter identificatorio, perceptivo, funciones intelectuales y
cognoscitivas de mayor vigencia que la admitida habitualmente, fun-
ciones ausentes, también de la descripcion de puestos.

Otra diferenciacion que se establece es entre carga mental y carga
psiquica de trabajo; asociando a la primera fenomenos de orden neuro-
fisiologico y psicofisioldgico, fendmenos de orden psicologico, psico-
sociologico, cuasi socioldgicos, mientras que los fendmenos de cardc-
ter afectivo y relacional conforman un cuadro ligado a la carga psiqui-
ca de trabajo.

Una definicion amplia del tema que nos ocupa puede ser la si-
guiente: “Toda accion, todo gesto, no es mis que la finalizacion de
una actividad a la vez perceptiva y mental no aparente’’; segiin un mo-
delo simplificado extraido de la teorfa de la comunicacién aplicada
al operador humano, esta actividad consiste en tratar “mentalmente”
las informaciones provenientes del campo de trabajo; en el curso de
ese tratamiento se efectian las operaciones mentales de deteccion,
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identificacion e interpretacion de esas informaciones hacia la toma de
una decision que finalizard en una respuesta adaptada a la situacion.

Numerosos tactores juegan un rol en las variaciones de la carga
de trabajo mental; algunas pertenecen a las caracteristicas de la tarea:
forma de presentacion de las informaciones, complejidad, modifica-
ciones surgidas en el trabajo, ambigiiedad de la consigna, niimero de
elecciones de respuestas posibles y grado de incertidumbre en cuanto
2 esa respuesta, tipos de modos operatorios utilizados, condiciones
materiales en las cuales esa actividad se ejerce (ruido, iluminacion, etc.)
y, en particular, el marco temporal que determina la cantidad de in-
formaciones a tratar por unidad de tiempo y la duracion del trabajo
(Teiger, Laville, Duraffourg).

La mayor extension dedicada en esta nota a la carga mental en re-
lacibn a la carga fisica se debe a que en el mundo del trabajo actual ca-
da vez mas tienden a disminuir las exigencias fisicas de los puestos de
trabajo, pero a aumentar, y las nuevas tecnologfas se inscriben particu-
larmente en estas nuevas tendencias de aumentar las exigencias menta-
les de los puestos de trabajo. En el interior de la categoria exigencias
mentales debemos discriminar los factores de carga mental, los compo-
nentes mentales del trabajo obrero y la carga psiquica de trabajo.

4. Efectos de la carga de trabajo.

a) Al ser dificil discriminar la carga fisica de la carga mental, o
sea el conjunto de las exigencias de un puesto que el trabajador expe-
rimenta en forma global, tampoco resulta ficil discriminar las conse-
cuencias sociales de una y otra.

b)La larga lista de enfermedades mal llamadas profesionales
ligadas a la carga fisica son conocidas: problemas lumbares, desgaste
prematuro de potencialidad muscular, virices, flebitis, etc. Son menos
conocidos y menos reconocidos atn los efectos producto de la carga
mental.

c) En esta linea es clara la gravitacion que sobre la inteligen-
cia y su desarrollo presenta el tema de la carga mental y la fuerte
demanda que en los trabajadores repetitivos se ejerce sobre las activi-
dades sensorio-motrices en desmedro de las hipotético-deductivas. Hay
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una subcarga que se expresa en la limitacion para el desarrollo de las
potencialidades intelectuales y creativas del sujeto. (M. N.)

5. Convenios colectivos y carga de trabajo. Si ‘“la experiencia
de los trabajadores es fuente de derecho” (C. N. A. T. Sala VI), convie-
ne que la vuelquen en los convenios colectivos para establecer
niveles protectorios medios, sobre los minimos sancionados es-
tatalmente. {(R.C.F.)

Ver Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, Convenio, Contenido del convenio,
Ref.: CLXXXVIII, 10. CLXXXIX, 20. CXC, 5. CXCI, 10. CXCII, 10. CXCIII, 5,
CXCIV, 10. CXCVI, 5. CXCVII, 10. CXCVII], 4. CXCIX, 12.

CATEGORIA

1. Tipificacion profesional de los trabajadores.

2. Surge del mismo proceso de trabajo. Es descripta en los con-
venios colectivos o estatutos profesionales.

3. Es utilizada para ubicar las asociaciones profesionales de tipo
horizontal,

4. La Organizacion Internacional del Trabajo ha creado la Clasifi-
cacion Internacional de Ocupaciones (CIO) en base a grandes grupos:
profesionales, técnicos y trabajadores asimilados; directores y funcio-
narios publicos superiores; personal administrativo y trabajadores asi-
milados; comerciantes y vendedores; trabajadores de servicios; trabaja-
dores agricolas y forestales, pescadores y cazadores; obreros no agrico-
las, conductores de miquinas y vehiculos de transporte y trabajadores
asimilados; trabajadores que no pueden ser clasificados segin la ocu-
pacion.  (R.C.F.)

Ver Asociacion.
Ref.: 111, 104,

CENTRALES SINDICALES ARGENTINAS

Durante las (ltimas décadas del siglo pasado se produce en Ar-
gentina un dindmico crecimiento economico basado en una fuerte ex-
pansion agropecuaria provocada por la apertura del pais hacia los mer-
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cados mundiales que en esos momentos se encontraban en un periodo
de creciente integracion.

La demanda de mano de obra alentara una extraordinaria llegada
de inmigrantes que, por diversas causas, en nimero significativo, ter-
minarin radicindose en diversas ciudades del litoral. Esta circunstan-
cia impulsari el desarrollo de estas ciudades y facilitar la formacion
de la clase obrera urbana. Estos nuevos sectores comenzaran temprana-
mente a organizarse sindicalmente. Ya en la década del '80 se organizan
numerosos gremios y a fines de 1890 se produce un avance cualitativo
con la creacion de la Federacion de Trabajadores de la Region Argenti-
na, cuyo Congreso constitutivo se celebrard en agosto de 1891. Esta
central se disolvera a fines de 1892.

En los afios posteriores se sucedieron varios intentos fallidos de
reconstituir una Federacion hasta que en 1901, con la presencia de
anarquistas y socialistas, se constituye la Federacion Obrera Argentina
(F.0.A). Un afio después los socialistas se retiran de esa Federacién
creando, en 1903, la Unién General de Trabajadores (U.G.T.)

A su vez, la primitiva F.O A, ahora con predominio anarquista,
resolvera en su 4to. Congreso, realizado en 1904, pasar a denominarse
Federacion Obrera Regional Argentina (F.O.R.A)). Un aiio después,
en su 5to. Congreso, esta Federacion asumira abiertamente “los prin-
cipios economico-filosoficos del comunismo anarquico”.

Mientra tanto, en la U.G.T. comenzaron a prevalecer posiciones
ideologicas de tipo “sindicalista” (supremacia de la accién sindical so-
bre la politica) que lleva a sus adherentes a iniciar gestiones de unidad
con las otras corrientes. En 1907 se reune un Congreso de fusion pero
no se concreta ningin acuerdo con los anarquistas; el resuftado seri la
desaparicion de la antigua U.G.T. y la creacién de una nueva central, la
Confederacién Obrera Regional Argentina (C.O.R.A.), donde continuo
predominando la ideclogia sindicalista.

Luego de las violentas represiones de 1910 la actividad sindical se
recupera paulatinamente y en 1914 se lleva a cabo un nuevo Congreso
de unidad resolviéndose, finalmente, disolver la C.O.R.A. incorpordn-
dose sus adherentes a la F.O.R.A. La unidad lograda durari poco pues,
en el IX Congreso de [a F.O.R.A.(1915), al eliminarse de su declaracién
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de principios la “adhesion al comunismo anarquico”, el sector anar-
quista —que habia quedado en minoria— se separa, organizando otra
Federacion. Quedaban asi conformadas dos centrales: 1a F.O.R.A, del
IX Congreso, con mayoria sindicalista y participacion socialista, y la
F.O.R.A. del V Congreso, hegemonizada por los anarquistas.

La F.O.R A, del IX Congreso registré una notable expansion en
los Gltimos afios de la década del "10. No obstante, nuevas gestiones de
unidad llevan a la disolucion de esta Federacion y a la constitucién,
en 1922, de la Unioén Sindical Argentina (U.S.A.), donde seguirdn pre-
valeciendo los sindicalistas. Por su parte, las asociaciones gremiales de
inspiracién socialista, sobre la base de los poderosos sindicatos ferrovia-
rios, van a crear en 1926 la Confederacion Obrera Argentina (C.O.A)).
Los sectores comunistas se nucleardn a partir de 1929 en el Comité de
Unidad Sindical Clasista.

Sin embargo, los intentos unitarios no cesan y, en setiembre de
1930, de la fusion de la U.S.A. y de la C.O.A., surgird la Confederacion
General del Trabajo (C.G.T.). En la composicion de esta central eran ma-
yoria los sindicatos del sector transportes y servicios, pudiéndose afir-
mar que en su primera etapa la orientacion ideologica predominante
seria la sindicalista.

Precisamente las divergencias entre sindicalistas y socialistas ha-
rian estallar, en 1935, un nuevo conflicto que dividira a la C.G.T. en
dos sectores: la C.G.T., calle Independencia (local de la Unién Ferro-
viaria), con mayoria socialista y la C.G.T,, calle Catamarca (local de
los telefonicos), bajo influencia de los sindicalistas, Estos (ltimos re-
constituirdn, en 1937, la U.S.A. que no logrard alcanzar relevancia. Se-
gan datos del Departamento Nacional del Trabajo, en 1937,12 C.G.T.
nucleaba a 289.393 afiliados, la U.S.A. 25.095 y los sindicatos autd-
nomos 72.834.

Como consecuencia de esta crisis se realizara, finalmente, en
1936, el Congreso Constituyente de la C.G.T. que se venia postergan-
do desde hacia varios afios. El primer Congreso ordinario tuvo lugar en
1939 y el segundo en 1942 encuadrindose Ja mayoria de sus dirigentes
en las corrientes socialista, sindicalista y comunista.

Pero, en 1943, se producird otra quiebra institucional en laC.G.T.
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Las mayores divergencias residian en la actitud que debian asumir las
organizaciones sindicales frente a la accion politica. El sector que pasa-
rd a denominarse C.G.T. N° 1 tendia a acentuar la independencia de los
sindicatos con respecto a los partidos politicos, en tanto que la C.G.T.
N° 2 propendia a una mayor vinculacion con los mismos. Si bien en los
dos sectores encontramos dirigentes socialistas, en la C.G.T. N° 2 la in-
fluencia comunista también era significativa.

Producida la revolucion de 1943, la C.G.T. N° 2 sera clausurada
y, asimismo, se intervendran los sindicatos ferroviarios que eran los so-
portes bisicos de la C.G.T. N° 1, La politica laboral del gobierno revo-
lucionario tomara un nuevo rumbo con ¢l nombramiento del coronel .
Juan D..Peron al frente del Departamento Nacional del Trabajo (pos-
teriormente Secretaria de Trabajo y Prevision). Esta Secretaria se trans-
formara en ¢l eje de la nueva politica social del gobierno establecién-
dose un fluido didlogo con los dirigentes gremiales, Estos contactos se
vieron impulsados por las innumerables medidas oficiales favorables a
la clase obrera que tuvieron origen en esa dependencia. En 1945 apa-
recerd el decreto 23.852 que reglamento el funcionamiento de las aso-
ciaciones profesionales de trabajadores y que serd la primera norma que
tendra real vigencia sobre esta materia a nivel nacional.

Basado en la estructura sindical se creara, en 1945, el Partido La-
borista que serd actor principal en la coalicion que llevard a la presi-
dencia, en 1946, a Juan D. Perdn. Al poco tiempo el Partido Laborista
fue disuelto y, posteriormente, con la creacion del Partido Peronista,
los sindicalistas pasaran a organizarse como rama interna en igualdad
con los otros sectores, quedando asi sujetos a una coparticipacién en
las decisiones politicas de un partido que ya no hegemonizaban. En
ese sentido, la C.G.T., en su Congreso general extraordinario de 1950,
reforma sus Estatutos adhiriendo 2 la “doctrina peronista” y numero-
sos sindicalistas integraran como cuadros dirigentes en diversas areas
de gobierno.

Durante este periodo la legislacion laboral se acrecienta, produ-
ciéndose asimismo un marcado incremento de la participacion de los
asalariados en el ingreso nacional. En ese marco favorable los sindica-
tos crecen significativamentc tanto en su afiliacion como en su impor-
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tancia patrimonial y social, La afiliacion, que en 1945 alcanzaba
528.000 trabajadores, superard los 2.000.000 en la década del ’50.

La revolucion de 1955, dada la {ntima vinculacién existente en-
tre los sindicatos y el gobierno derrocado, coloca a las organizaciones
gremiales en una situacion dificil. Luego de un primer intento de ne-
gociacién, la C.G.T. y todos los sindicatos son intervenidos y numero-
sos dirigentes inhabilitados para ocupar cargos sindicales.

En este clima de creciente tension y a través de un proceso clec-
cionario muy cuestionado, se llega —en agosto de 1957— a la realiza-
ciébn de un Congreso Extraordinario Normalizador convocado por la
intervencién en la Confederacion General del Trabajo. A poco de cons-
tituido ¢l Congreso se rompe, conformandose dos sectores: las “62
organizaciones” opositoras, integradas por peronistas y, minoritaria-
mente, por comunistas y otras tendencias de izquierda que postcr:or-
mente se desvincularin del nucleamiento, y los *“32 gremios mayori-
tarios democriticos” cuyas direcciones antiperonistas apoyaban, en
sus grandes lineas, la politica gubernamental,

La C.G.T. recién volvera a manos de una Comision integrada por
sindicalistas en 1961. Finalmente, en enero de 1963, se lleva a cabo el
Congreso Normalizador eligiéndose un Secretariado integrado parita-
riamente por peronistas y sindicalistas de otras tendencias. En estos
afios las pujas internas entre las diversas corrientes fueron intensas, es-
pecialmente entre peronistas y no peronistas y, en el interior del pero-
nismo, entre “vandoristas” y “‘antivandoristas”.

En 1966 se produjo otro levantamiento militar que depuso a las
autoridades constitucionales. El nuevo gobierno militar, luego de unos
primeros meses de expectativa, endurece su posicion frente a los sindi-
catos reduciendo las posibilidades negociadoras de las alas mds mode-
radas del movimiento obrero y favoreciendo, indirectamente, los argu-
mentos de los sectores mas combativos. Esta situacion hace crisis en el
Congreso de la C.G.T. celebrado en 1968 quedando entonces la central
dividida en dos sectores: la C.G.T. “de los argentinos” (o de Paseo Co-
16n, local de ia Federacién Grifica), de tendencia combativay laC.G.T.
“de Azopardo” (local de la C.G.T.) hegemonizada por el vandorismo.
A mediados de 1969 la agitacion sindical y social se activa y se produ-
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cen importanes movilizaciones, algunas de tono violento. En esas cir-
cunstancias se declaro el estado de sitio, se intervinieron los principales
sindicatos integrantes de la C.G.T. “de los argentinos” y se encarceld a
su secretario general, quedando esta central pricticamente desarticulada.

Por su parte la C.G.T. “de Azopardo”, luego de multiples alterna-
tivas, realizo en julio de 1970 un nuevo Congreso Normalizador del
que surgid una direccion unificada, hegemonizada por el peronismo.
Esta direccion cegetista sera la que acompanard el retorno peronista al
poder en 1973, Dirigentes sindicales ocupardn puestos relevantes en el
nuevo gobierno (parlamentarios, vicegobernadores, intendentes, minis-
tros, etc,) reiterandose, a grandes rasgos, la anterior experiencia pero-
nista de insercion de las organizaciones gremiales en la estructura del
Estado. Se reformo la ley de Asociaciones profesionales reforzandose
el principio de sindicato Gnico por rama de produccién; se instaur6 el
fuero sindical; se alargo la duracion de los mandatos y se tendid a re-
forzar la centralizacion del poder en la estructura sindical.

La revolucion militar de 1976 golpeara duramente a las asociacio-
nes gremiales. Se intervino militarmente a la C.G.T. y a numerosos sin-
dicatos; se suspendio el derecho de huelga,; se restringieron y controla-
ron estrictamente }as actividades sindicales y se modifico regresivamen-
te la legislacion laboral (en especial la Ley de Contrato de Trabajo).
Asimismo, fueron numerosos los cuadros medios y los militantes dete-
nidos y desaparecidos durante el periodo del ‘‘proceso’ militar.

Por lo tanto, la actividad intersindical se desarrollé en unasituacion
de semi-clandestinidad que provoco la formacion de diversos nuclea-
mientos sindicales de acuerdo a la afinidad ideologica o tictica de sus
dirigentes. Entre esos diferentes grupos podemos mencionar: la “Co-
mision de los 207, 1a *“Comisidén de los 257, el “Movimiento Sindical
Peronista”, la “Comision de Gestion y Trabajo”, la “Comisién Nacio-
nal del Trabajo”, etc. Se debe sefialar que en todos estos nucleamien-
tos la adhesion al peronismo era absolutamente predominante.

En 1979 se logré un acuerdo bastante generalizado alrededor de
la “Conduccion Gnica de los Trabajadores Argentinos” (C.U.T.A.), pe-
ro seria de muy corta duracion. En abril del mismo afio se llevo a cabo
la primera huelga general contra el gobierno militar, desobedeciendo
las prohibiciones vigentes.
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A fines de 1980, el grupo de sindicatos mds activos se reagrupa
adoptando la tradicional sigla de la C.G.T. (sera conocida como C.G.T,
“calle Brasil”). Dos afios después, sectores mas moderados constituiran
la C.G.T. “calle Azopardo”. La confluencia de estos dos nucleamien-
tos volvera a unificar la C.G.T. en enero de 1985, ya bajo el gobierno
democratico del doctor Rall Alfonsin. Sera, precisamente, este nuevo
gobierno ¢l que pondra en marcha un proceso de normalizacion sindi-
cal a través del llamado a elecciones en todos los gremios. Este proceso
culmind con la normalizacion institucional de la C.G.T. el 7 de no-
viembre de 1986. El nuevo Consejo Directivo asumio sus funciones el
12 de diciembre del mismo afo. (H. G. C)

Ver Asociacion.
Ref.: LXIX, 10. LXX, 20. LXXI, 30. LXXI1I, 20, LXXIH, 20. LXXIV, 30, LXXV,
10. LXXVI, 10, LXXVII, 20, LXXVII, 30.

CIVILIZACION SOLIDARIA

1. Partiendo de que el capitalismo periférico es inmoral e injus-
to, urge transformarlo racionalmente mediante un modelo adecuado
de desarrollo con rostro humano, instrumento eficiente de una civili-
zacion solidaria,

2. Por civilizacion solidaria cabe entender aquélla en que:

- ¢l hombre concreto sea el centro referencial del sistema, en
cuya funcién se instrumentalicen los medios econdmicos y politicos.

~ por justicia, se salde la deuda con los desposeidos y margina-
dos, colocandolos en igualdad de posibilidades ante la ley y ante los
elementos economicos, sociales, culturales y politicos.

— por cooperacion, toda persona y todo sector social entreguen
las mejores energias al proyecto comfin.

- por scolidaridad, se coloquen los recursos {(econdmicos, cultura-
les, naturales) al servicio del trabajo creador, socializando el excedente
y generando espacios productivos autogestionados.

Igualmente, se garantice a todo ser humano el acceso a la educa-
cion personalizada que Je brinde los instrumentos para su realizacion
individual y comunitaria,

69



3. No existe un arquetipo predeterminadode semejante civilizacién.
Cada pueblo ha de encontrar, en sus raices culturales, en su historia,
en sus expectativas, las lineas de fuerza del modelo adecuado, alimen-
tando la necesaria voluntad politica para generarlo y llevarlo adelante,
mas alla de los obsticulos previsibles,

4, Cabe una importante funcion a los sectores sociales, 2 los te6-
ricos e intelectuales, al Estado:

- los sectores sociales deben participar en la toma de las grandes
decisiones asi como en el contralor de los programas establecidos.

— los teoricos e intelectuales han de sondear las raices nacionales
y populares, por un lado, e intuir €] futuro, por el otro, entregando a
los grandes decisores (los sectores sociales) sus conclusiones.

- ¢l Estado ha de liderar el proceso de liberacién nacional, apor-
tando los medios técnicos y politicos necesarios. Lejos de un Estado
minimo como pretende la Nueva/Derecha y la ideologia neo/liberal,
la civilizacion solidaria necesita un Estado fuerte y serio, garante y
gerente del bien comin, coordinador de esfuerzos sectoriales, respe-
tuoso de la libertad individual y sectorial pero implacable ante los des-
vios entropicos o fugas egoistas, (R.C.F.)

Ver Estado (tomo Relacion individual de trabajo), Acuerdo, Concertacion.
Ref.: XIV, 100. XV, 20, XVII, 190. XX, 10. XXI, 20, XXII, 20, XXI!, 30,
XXVII, 10.

CLAUSULAS

1. La Convencion Colectiva de Trabajo produce un doble efec-
to: por un lado, entre las partes colectivas signatarias del convenio y
por otro, entre los empleadores y los trabajadores individuales com-
prendidos en la convencion. En atencion a sus efectos, sus cliusulas
se clasifican en obligacionales, por ser creadoras de derechos y obli-
gaciones entre las partes que han acordado colectivamente y norma-
tivas pues, como reglas objetivas, regulan la conducta de las partes de
los contratos individuales de trabajo, en cuanto caen bajo el 4mbito de
validez del convenio colectivo.

Con mayor precision diremos que son normativas aquellas dispo-
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siciones de la convencion colectiva que usualmente constituyen el con-
tenido de una relacion individual de trabajo y, segin la voluntad ex-
presa o presunta de las partes de la convencidn, también estin destina-
das a constituirlo,

' 2. Existen tres grupos: a) cldusulas que fijan las obligaciones prin-
cipales de ambas partes del contrato de trabajo; b) clausulas que se re-
fieren a obligaciones contractuales de caricter accesorio y ¢) clausulas
que conciernen al comienzo o al fin del contrato de trabajo. Las del
primer grupo son aquellas que fijan el monto del salario, los principios
de determinacion, su graduacién por categorias, por rendimiento o bien
aquellas que se reficren a la obligacion de prestar servicios por parte
del trabajador, por ejemplo las relativas a rendimiento, comportamien-
to, comienzo y fin de la jornada, descansos, ausencias, etc. Clausulas
que regulan obligaciones accesorias son las que regulan medidas de pre-
vision y seguridad, las que atafien a la provision de ropa de trabajo y
herramientas o bien las que prohiben al trabajador incurrir en compe-
tencia, etc. Por Gltimo, las disposiciones que regulan el comienzo o la
extincion del contrato laboral son aquellas que establecen sistemas de
ingreso, clausulas para la validez del contrato laboral, plazo, forma y
causales del despido, despidos colectivos, despidos por razones econo-
micas, interdiccion al despido por motivos sindicales, etc.

3. Las clausulas normativas, por ser normas generales de derechos
deben ser interpretadas segln los mismos principios de interpretacion
de la ley. Su caricter normativo determina asi que las partes de los
contratos individuales estin obligadas a conformarse a su contenido, por
consiguiente, este tipo de disposiciones convencionales tienen un efec-
to forzoso por el cual son nulas las cldusulas del contrato individual
contrarias a la norma convencional. Poseen también un efecto automd-
tico que consiste en que las disposiciones derogatorias del contrato in-
dividual son inmediatamente reemplazadas por las normas convencio-
nales, Lo expuesto significa, entonces, que lo caracteristico de las cliu-
sulas normativas es su inderogabilidad, por lo tanto no es vilida la
renuncia ni la transaccion —en principio— de los beneficios confe-
ridos al trabajador en virtud de una disposicion convencional de este
tipo. Sin embargo, son susceptibles de derogacidon cuando la de-
rogacion beneficia al trabajador.
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4, —obligacionales. Son aquellas disposiciones expresas o ticitas
de las convenciones colectivas de trabajo que regulan derechos y debe-
res entre las mismas partes signatarias de aquélla y que se refieren a la
ejecucion del convenio,

Corresponden a este tipo de clausulas las llamadas de Paz Social,
mediante las cuales se dispone la abstencion de medidas de lucha por
parte de quicnes se hallan comprendidos por la convencion y respecto
a las cuestiones reguladas en ¢l convenio y mientras éste dura. Segiin
opina la doctrina mayoritaria no implica violacion a este deber la huel-
ga por solidaridad ni la huelga politica. Tampoco cabe la abstencion
cuando la contraparte dejara de cumplirla. Este tipo de obligaciones se
denomina de Paz Social relativa. En cambio, son absolutas cuando se
prohibe tomar medidas de lucha en cualquier caso y sin ninguna limi-
tacion temporal. Asi, para dirimir cualquier tipo de conflicto colec-
tivamente, se establece un procedimiento de conciliacion y arbitraje.

También pueden disponerse obligaciones tendientes a influir en
los miembros de la asociacion signataria para que respeten y cumplan
la convencion colectiva. Estatutariamente pueden preverse sanciones
para aquel miembro culpable de una violacion grave de lo acordado.
También es susceptible de regulacién la obligacién de no hacer, vale
decir la abstencion de todas aquellas conductas que puedan obstaculi-
zar ¢l cumplimiento del convenio.

5. Dentro de las cldusulas obligacionales forman un grupo espe-’
cial las Hlamadas sindicales, tales como la promesa de dar preferencia o
reservar la exclusividad de empleo a trabajadores sindicados, actuar los
empleadores como agentes de retencion respecto de las cuotas o apor-
tes gremiales, respetar los derechos sindicales, aportar a obras sociales,
escuelas o talleres de aprendizaje.

Otras cldusulas se refieren a la creacion de organismos de colabo-
racién, como por ejemplo: comisiones paritarias encargadas de vigilar
la ejecucion de la convencion,

La caracteristica de tal tipo de disposicion es que sblo son
acreedores y deudores las propias partes de las convenciones co-
lectivas. (E. P.)

6. La actualidad contextual impone una serie especial de clausulas
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normativas, dedicadas preferentemente a establecer reglas claras respec-
to de la incorporaciéon de nuevas tecnologias y de su incidencia sobre
el nivel de empleo.

Como certeramente ha sefialado la Conferencia Latinoamericana
de Trabajadores de Comunicaciones sobre La aceleracion tecnologica
del sector vy las mutaciones economicas, sociales y laborales (Buenos
Aires, marzo de 1987) el proceso de incorporacién de nuevas tecnolo-
gias en las diversas areas “‘se lleva a cabo en el marco de un desarrollo
global que, lejos de resolver los problemas fundamentales de América
Latina, estd orientado a la consolidacion de los poderes hegemonicos
mundiales, de las grandes corporaciones transnacionales y de la banca
financiera internacional”. De ahi que la Conferencia propugna “apo-
yar y defender el avance cientifico, la modernizacion tecnologica con
vista a un desarrollo tecnologico propio y complementario latinoa-
mericano, ajustado a las necesidades reales de los trabajadores y los pue-
blos, auténomo, que afirme la soberania politica y se enmarque en un
modelo de desarrollo integral™.

Dentro de este problema, la negociacion colectiva juega un impor-
tante papel: mientras se logran los acuerdos tripartitos globales respec-
to del adecuado Modelo de desarrolle, las clausulas normativas de los
Convenios Colectivos de Trabajo reglamentan prolijamente la incorpo-
racion de las nuevas tecnologias, su incidencia en ¢l nive] de empleo, ¢l
reciclaje ocupacional de los trabajadores. (R.C.F)

Ver Empresario indirecto (tomo Relacion indiwvidual de trabaio), Acuerdo,
Civilizacion solidaria,
Ref.: 111, 14, XIV, 100. XV, 10.

COGESTION

1. Introduccion.

La participacion de los trabajadores en las decisiones de la empre-
sa constituye un elemento bdsico en el empleo de las organizaciones
sindicales. Desde la primera revolucion industrial, con el empleo masi-
vo de obreros y trabajadores en condicion de dependencia, la lucha gi-
ra de una u otra forma en torno a una mayor participacion en la gestion
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empresarial. La formula de codeterminacion o, como término mds in-
troducido, de “cogestion” estd fundamentada en el principio de igual-
dad de derecho entre el capital y el trabajo, como factores principales
de la produccion. La cogestion introduce en consecuencia un proceso
emancipatorio con el objetivo de alcanzar una participacién significa-
tiva de los trabajadores en el manejo de las cuestiones econémicas y
sociales dentro de la empresa. En su aplicacidon consecuente puede
contribuir en forma decisiva a la superacion de la confrontacion de
clases.

Aungue la cogestion es todavia un sistema de reducida aplicacién
y de incidencia relativa en la economia mundial, existen signos que ha-
cen suponer su mayor extension en los proximos afios. Las primeras
formas de cogestion se introdujeron a principio del siglo en Europa.
En la actualidad se puede encontrar el nivel mis sistematizado e ins-
trumentalizado, con base legal y constitucional de esta forma de par-
ticipacién de los trabajadores en la empresa, sobre todo en Europa y
muy especialmente en la Repablica Federal de Alemania.

2. Posibilidad de extension.

La perspectiva para una mayor extension se basa fundamental-
mente en tres aspectos:

a) La acelerada concentracidon de poderes en el sector privado de
la economia mundial exige sistemas adecuados de control de estas es-
tructuras de poder. La conciencia, que el derecho para ejercer este con-
trol corresponde en primer lugar a los trabajadores, estd abriéndose pa-
so también en aquellos ambientes, que hasta el presente no habian
mostrado mayor interés en el tema.

b) La interdependencia econémica de los aparatos productivos a
nivel internacional implia la aceleracion y aplicacién de estrategias mul-
ti o internacionales. Los sindicatos no pueden quedarse atras y deben
buscar a su vez una mayor cooperacion con el objetivo de establecer
normas y criterios compatibles para lograr una defensa coman con un
régimen de participacion mds efectivo. La cogestion ha dado hasta hoy
los mejores resultados entre todos los sistemas participativos conocidos.

¢) Finalmente se hace mencion al caricter democritico de la co-
gestion. En esta férmula de participacion estd reflejado el nivel bésico
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de la democracia en la economia. La cogestion constituye por lo tanto
un factor importante de la democratizacion de los pueblos.

3. Obstdculos.

Independientemente de estas perspectivas hay que mencionar una
serie de obsticulos y factores adversos que frenan el avance de esta idea.
En primer lugar hay que mencionar en este sentido la resistencia de los
empresarios y del Estado a compartir la conduccion de laempresa. Per-
siste todavia en amplios sectores tanto en la empresa privada como en
sectores estatales, un auténtico autoritarismo del capital. En segundo
lugar podria ser mencionado el comportamiento y la tradicion sindi-
cal, donde predomina todavia el sistema reivindicativo y la accion di-
recta de los sindicatos ante la empresa. No pocos de los dirigentes sin-
dicales temen perder influencia y poder por la introduccion de un sis-
tema participativo 2 nivel de empresa, con consejos que ejercen una
cierta autonomfa frente al sindicato.

Existen ademds resentimientos ideoldgicos, que pretenden man-
tener la lucha de clases y evitar en consecuencia una colaboracién in-
terclasista. Se puede observar también en algunos sectores sindicales
el temor de no estar suficientemente preparados para el ejercicio efec-
tivo de la cogestion en la empresa.

4. Modelos de cogestion y su contenido.

Tomando en consideracion la realidad actual, se pueden conside-
rar tres escalas de cogestion en cuanto a su alcance:

a) En el modelo alemin se puede observar la participacion segliin
la ley de la constitucidon de empresa, una especie de ley fundamental
de participacion (1952/1979).

b) La ley de cogestion de 1976 (Cogestion General),

¢} La ley de cogestion para las industrias de acero y de carbon de
1956 (cogestion especial calificada).

En el sector estatal rige una ley especial de representacion del per-
sonal ante la empresa.

Todos estos modelos se caracterizan por una representacion di-
recta de los trabajadores a través de elecciones universales directas y
secretas. Los sindicatos intervienen en este proceso promoviendo lis-
tas de candidatos para la elecciéon. Un perfodo de legislacion, es decir
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la duracion de un mandato es generalmente limitado en 3 afios. Ree-
leccién es posible. Niveles de representacién son:

a) Consejo de empresa.

b) Consejo de vigilancia.

c) Direccion de empresa.

La representacién de los trabajadores estd constituida legalmente
en todas las empresas eon mds de 5 trabajadores.

E! niimero de representantes se establece segun el niimero de tra-
bajadores.

El Consejo de Empresa estd constituido solo por trabajadores.

En las empresas con un nimero mayor de 2000 trabajadores se
aplica la ley de cogestion, con la particularidad, que para las empresas
de carbdn y de acero se aplica una ley especial.

La cogestion de las grandes empresas prevé una participacion de
representantes de los trabajadores en el consejo de vigilancia y en la
direcciébn de empresa. En el consejo de vigilancia la representacion es-
td establecida por igual nimero de miembros para el sector capital y el
sector de trabajo. En consideracion estin representados igual nimero
de representantes de los accionistas como de representantes de los tra-
bajadores.

La diferenciacion entre el modelo aplicado en la economia gene-
ral del sistema vigente en el sector especifico de carbon y acero, exis-
te en un detalle aparentemente menor pero no obstante muy significa-
tivo. En el modelo de cogestion general se disuelve la situacion de igual-
dad de votos con una nueva votacion, en la cual el presidente del con-
sejo de vigilancia, quien no puede ser nombrado en contra de los accio-
nistas, tendria un voto adicional, quiere decir decisivo. En cambio en
la ley de carbon y acero estd establecida la incorporacion en el conse-
jo de vigilancia de un representante neutral que debe tener €l consenti-
miento de las dos partes y que serd el factor decisivo en casos de con-
flicto.

Esta pequefia diferencia entre una y otra ley varia, como consta,
sustancialmente el poder de presidn para los trabajadores entre unoy
otro caso. Aunque la inmensa mayorfa de las decisiones en ¢l consejo
de vigilancia no provoca problemas por el consenso existente en los
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dos bandos, pueden producirse conflictos, cuya solucion puede per-
judicar a una o a la otra parte.

A nivel de direccion ejecutiva de la empresa, la ley de cogestion
en ambas versiones establece la figura del director laboral o director de
trabajo. Ese director tiene a su cargo generalmente ¢l drea de personal
y social de la empresa. Por lo demds, tiene ¢l mismo rango como el di-
rector de produccion o el director de finanzas respectivamente.

5. Areas de cogestion en la empresa:

Los siguientes puntos o temas estin sometidos 2 la cogestion:

— todas las cuestiones relacionadas con la fijacion de la jornada
laboral

— cuestiones de orden en la empresa y del comportamiento de
los trabajadores en 1a misma

— puntualizacién del pago de los salarios

— plan de vacaciones

— introduccion y aplicacién de nuevos sistemas de control sobre
el comportamiento y el rendimiento de los trabajadores

— proteccion de los trabajadores ante accidentes

— mantenimiento de servicios sociales a nivel de la empresa

— distribucion de viviendas propiedad de la empresa

— fijacidon de premios y salarios relacionados con el rendimiento
de trabajo a destajo

— sugerencias para mejoras

Si en alguna de estas cuestiones no se llega a un acuerdo, se debe
Hlamar a la instancia de arbitraje.

Aparte de estas atribuciones de cogestion en asuntos sociales, exis-
te una serie de derechos menores, como lo son el derecho de asesora-
miento y de informacion. En este nivel de derechos entran, por ejem-
plo, €l derecho de informacion sobre inversiones y programas de cons-
truccion en edificaciones y en equipos. Asimismo puede exigir ¢l consejo
de empresa una informacién del empleador sobre nuevos métodos de
trabajo v la planificacién de los puestos de trabajo. En este sentido es-
t4 prevista una, cogestion para casos en los cuales la empresa quiere in-
troducir métodos que contradicen a las normas de una condicién ade-
cuada, humanitariamente aceptable en el proceso de trabajo.
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En esta breve contribucion no pueden ser mencionados todos los
derechos a participacién, asesoramiento e informacion estipulados en
las mencionadas leyes.

En la prictica de la aplicacion durante varias décadas se pudo ob-
servar, que ambas partes, tanto la patronal como los trabajadores, guar-
dan un respeto mutuo y toman en serio ¢l deber establecido en el
predmbulo, segin el cual ambas partes se comprometen a colaborar
por el bien de los trabajadores y de la empresa. En realidad ambas par-
tes en las dreas de aplicacion han podido cosechar beneficios a lo largo
de los 35 afios de vigencia de estas normas. (M. R.)

Ver Conciencia Social, Empresa,

COMISION INTERNA

1. Fundamentalmente es el 6rgano mediador entre los trabajado-
res y el empleador.

Elegida por el voto directo de los compaiieros de trabajo, es el
puntal de las asociaciones sindicales y una de las estructuras mis puras
y diafanas de los rabajadores argentinos.

2. Tiene como funcion hacer respetar los derechos de los trabaja-
dores de la seccion, establecimiento o empresa, elevar petitorios al em-
pleador para mejorar la relacion laboral teniendo como premisa que lo
primero es el hombre y que el capital debe estar a su servicio.

3. Las comisiones suelen tener diversos nombres: cuerpo de de-
legados, comision de reclamos, comision interna, delegados de sec-
ciones, (0. V.R)

Ver Asociacion, Base sindical, Cuerpo de Delegados, Delegado.
Ref.: LXI, 30.

COMUNICACION SOCIAL

1. El pleno ejercicio de la libertad de informacion y de expresion
como derecho de los pueblos, es elemento central para el nuevo desa-
rrollo. Esto supone y exige una seria democratizacion de todos los me-
dios de comunicacion social.

2. Quien tienc informacién, tiene poder y puede decidir y partici-
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par en forma determinante. La diferencia entre tener informacion y
no tenerla es tener €l poder o no tenerlo. Si la informacion se restringe
a un grupo de especialistas en tomar decisiones, los politicos o los cen-
wros de poder economico, se tiene un control absoluto sobre la socie-
dad. En estas condiciones no hay ninguna posibilidad de democracia
participativa. Las decisiones mas determinantes se toman a nivel del
reducidos ‘“‘estados mayores”. El pueblo, las gentes, los trabajadores,
no se enteran de las cosas de fondo que impactan sus vidas y sus desti-
nos. Si no ¢ nada, nada puedo hacer. La democratizacion de la infor-
macién y de los medios de comunicacion social es tema vital de la de-
mocratizacion y del nuevo desarrollo.

Por esto mismo, la democratizacidn real de los medios de comu-
nicacion social en lo que serefiere a la propiedad, gestion, control, con-
tenidos, funcionamiento de los mismos, es un presupuesto clave e irre-
nunciable si se quiere construir una democracia real, participativa, que
tenga chances solidas de'poderse consolidar y perfeccionar constante-
mente. Este es y debe convertirse, en las propuestas y en la accion de
todos los dias, en un objetivo estratégico del Movimiento de los Traba-
jadores, de las organizaciones de los trabajadores de los medios de co-
municacion social, de las fuerzas politicas y socio-culturales de signo
democritico, de toda la sociedad civil y también de un Estado refor-
mado y democratico.

3. La experiencia latinoamericana muestra una vastedad de expre-
siones actuales y posibles que sin duda enriquecen el proceso comunt-
cativo y contrtbuyen a democratizar el conjunto de la sociedad. Supo-
ne también modelos eminentemente nacionales y latinoamericanos
que rescaten los valores propios de cada realidad y por lo tanto sean
anticuerpos activos a la penetracion cultural que ejercen las grandes po-
tencias a través de la infraestructura informativa. Apunta a formular
modelos y proyectos de informacion y de comunicacion y cultura que
persigan como finalidad incorporar a las grandes mayorias a estos pro-
cesos informativos y que dichos modelos y proyectos respeten cabal-
mente todos y cada uno de los derechos fundamentales de estas mis-
mas mayorias.

4. El punto central de una politica democratizadora es la sustrac-
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cion del sistema informativo y de comunicaciones del dominio del
mercado, especificamente de la determinacion publicitaria de su es-
tructura industrial. La libertad plena de informacion exige eliminar el
dominio del poder econémico sobre la industria de la comunicacion.

Frente a esto conspiran cada dia mas agresivamente los proyectos
transnacionales de la informacion, de la comunicacion y de la cultura
en ¢l marco de estrategias mas sofisticadas de la dependenciay que ero-
sionan gravemente la identidad cultural popular, nacional y latinoame-
ricana, dejindonos cada vez mas inermes ante la dominacién transna-
cional y confiscando de hecho la libertad de informacion como dere-
cho de los pueblos, como derecho a informar y a ser informado obje-
tiva y verazmente a partir de nuestra propia matriz cultural, de nues-
tras propias necesidades, de nuestras propias prioridades, de nuestras
aspiraciones y utopias y de nuestras legitimas e irrenunciables perspec-
tivas nacionales, populares, democraticas y latinoamericanas.

5. Si se acepta que el reencuentro y triunfo de la trilogia Pue-
blo-Estado-Nacién en un gran proyecto popular, nacional, democrati-
co y latinoamericano es el inico camino para re-equilibrar y superar ¢l
poder omnimodo de las fuerzas transnacionales, el derecho y la liber-
tad plenos de informacién y comunicacion deben estar al servicio de
este objetivo historico en una enérgica estrategia de defensa y promo-
cidén de nuestro patrimonio cultural, técnico y cientifico. Todo el tiem-
po que el proyecto transnacional se siga imponiendo sobre este otro
proyecto alternativo y liberador, se postergara y se retrocedera grave-
mente en las verdaderas tareas de la auténtica liberacion de nuestros
pueblos y naciones.

La respuesta y propuesta correctas deben plasmarse y concretar-
se en proyectos nacionales, populares, democraticos y latinoamerica-
nos en materia de informacion, comunicacion y cultura que garanticen
la plena soberania, control y participacion del pueblo, de los trabaja-
dores, de la sociedad civil en estos factores fundamentales. (E.M.)

6. La Constitucion de Portugal otorga el derecho a las asociacio-
nes profesionales de acceder gratuitamente a los medios masivos de co-
municacion.



Por su parte, las Naciones Unidas estan empefiadas en construir
¢l Nuevo Orden Internacional de la Informacién. (R.C.F.)

Ver Asociacion, Contenido del convenio colective,
Ref.: XXXIV, 20.

CONCERTACION

1. La crisis desatada en el capitalismo después que se destruyera
una de sus bases de sustentacién, la energia barata, demostré que la
teoria del “progreso indefinido” no era sino un acicate ideologico de
la produccion.

Como un modo de prevenir la rebelion de la clase trabajadora y
simultineamente como una manera de hacerle cargar una gran parte
del costo del ajuste, surgio en algunos paises europeos la prictica del
“pacto social”, levantandose la bandera de la concertacion como solu-
cion definitiva de los problemas del crecimiento econdémico.

Dado que se ha sostenido en tales paises que el Estado no puede
ser obligado judicialmente a cumplir con las obligaciones contraidas,
s¢ deduce de inmediato que no es una cuestion juridica sino netamen-
te prag=idtica para aliviar las presiones sociales.

En los paises periféricos ya se agitan estas banderas. Se pretende
que la clase trabajadora,a través de las asociaciones sindicales, resigne
pretensiones e incluso derechos mediante figuras de pacto social, Por
ello, cabe senalar aquellas caracteristicas para no cometer errores doc-
trinarios y practicos y advertir el costado ideologico de estos pactos al
estilo de los centros industrializados.

2. Por concertacion cabe entender una negociacion realizada en-
tre los sectores sociales, especialmente los agentes de la produccion, y
¢l ente gubernamental en representacion del Estado para planificar los
elementos sociales, culturales, economicos y politicos del desarrollo
nacional en un marco de hominizacién del sistema, La concertacion
surge de la autonomia sectorial. No es una mera delegacién de facul-
tades estatales o una concesion gratuita del poder politico; mas bien,
se inscribe entre los Derechos Humanos reconocidos en la Carta Inter-
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nacional y en el Pacto de San José de Costa Rica. Siendo negociacion,
tanto los interlocutores sociales como el gobierno deben ceder preten-
siones en busqueda de un proyecto, si no necesariamente comin, por
lo menos construide en comun. Con una salvedad importante: los de-
rechos de los trabajadores mantienen sus niveles protectorios, precisa-
mente por estar interesada en tal proteccion la sociedad entera.

3. Plantear la concertacion como derecho humano equivale a que
siempre puede ser pretendida por los sectores sociales, los que ten-
drian accibén para exigir al ente gubernamental la convocatoria necesa-
ria, que no queda al mero arbitrio de los circunstanciales detentadores
del poder politico. Se diferencia, ast, de ciertas experiencias europeas,
como ya se adelantara,

4. La finalidad de la concertacion es inmediata y mediata. La in-
mediata surge de la misma realidad critica. La mediata apunta a trans-
formar el sistema.

La inmediata mira a los cuatro elementos del sistema: social, cul-
tural, econémico, politico, acentuando el sentido fundante de los dos
primeros y el significado instrumental de los restantes. No puede ni de-
be reducirse a una mera administracién econdmica de la emergencia
global ni mucho menos consistir en ¢l aplastamicnto o sojuzgamiento
de derechos de los trabajadores.

Al contrario de algunas experiencias europeas en que, salvadas
particularidades, consistio substancialmente en acuerdos economicos,
la concertacion como derecho humano supone que los elementos so-
ciales y culturales funcionan como fines y los elementos economicos
y politicos como medios instrumentales,

La finalidad inmediata no se lograra en plemtud si falta un pro-
yecto de pais en el continente latinoamericano, es decir: si falta una
clara visién de la ubicacion geopolitica de las diversas parcialidades
estatales dentro de la Nacidén. Esta perspectiva ayudard a la prospecti-
va ya que, de ese modo, cada sector puede conocer con anticipacion
cual es el destino que le aguarda en ausencia de negociacién o, al con-
trario, cudl es el construido a partir de ella,

5. La finalidad mediata no es otra que la transformacion del sistema.

Cabra a los sectores sociales activar 12 discusion ideologica y prac-
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tica dentro de sus organizaciones, para clariticar conceptos y metas,
posteriormente volcables en la Mesa de Negociacion; discusion ideolo-
gica que establezca las finalidades de la transformacion, sus programas,
sus plazos; discusion prictica que analice variables operativas y posibi-
lidad de activar determinados aspectos,

6. América Latina ha de recobrar, en esta perspectiva, sus valores
culturales, postergados algunos y reprnmdos otros, entre eilos el senti-
do del trabajo, la alegria de las fiestas, €l gusto por la participacion, el
el significado de la solidaridad, el sentimiento de pertenencia y de refe-
rencia societal,

Los diversos aportes de la antropologia, la psicologia social, la
lingiifstica, ‘deberdn ser bien recibidos. Como recuerda Paulo Freire, se
han de volcar esfuerzos intelectuales al interior de nuestra realidad pa-
tra poder descubrirla y proyectarla, Como recuerda Albert Tévoédjre,
el pensador africano, el derecho a nuestra propia idiosincrasia ha de
ser el motor de la transformacion.

Transformar el sistema consiste en otorgar la auténtica dimension
al hombre: centro de referenc¢ia y no mero objeto de manipulacién
economica, ideoldgica o partidista, estimulando los medios necesarios,
entre cllos la socializacion del excedente,

Transformar el sistema, finalmente, significa que la part1c1pac1on
en la toma de las macro/dec1s1ones es reconocida y valorada como
derecho humano en el continente, que la democracia real en sus
cuatro elementos (social/cultural/economico/politico) serd el resul-
tado. (R.C.F)

Ver Autonomia, Democraciay Cambio social,
Ref.: IIL, 3. XIV, 30. XV, 10. XVI, 30. XXII, 5. XXVII, 10,

CONCIENCIA SOCIAL

1. Desarrollo de la capacidad critica de las situaciones de injusti-
cia, dependencia, carencia, marginacion u opresion, que desarrollan
personas, familias, grupos sociales 0 comunidades. Actia como factor
precipitante de movimientos solidarios, conflictos o cambios sociales.

2. Para Paulo Freire “la conciencia es una misteriosa y contradic-
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toria capacidad que ¢l hombre tiene de distanciarse de las cosas, para
hacerlas presentes [...]. Alejado de su medio vital, por virtud de su con-
ciencia enfrenta las cosas objetivindolas y se enfrenta con ellas que de-
jan de ser simples estimulos para erigirse en desafios”.

El mismo autor llama transitividad critica a la conciencia que se
logra a través de un proceso de educacion dialogal y activa orientada
hacia la responsabilidad politica y social y que se caracteriza por la
profundidad en la interpretacion de los problemas y por la sustitucién
de explicaciones magicas por principios causales. La conciencia critica,
por oposicion a la conciencia ingenua es aquella que implica un regreso
a la verdadera matriz de la democracia.

El desarrollo de la conciencia social exigiria asi un proceso de
educacion para la libertad, la solidaridad y la convivencia en democra-
cia, que permita formar personalidades fuertes capaces de optar y ca-
paces también de reconocer a los otros hombres como iguales y llama-
dos a vivir en comun-unidad.

3. Desde un punto de vista sociologico, la expresion “conciencia
social”’, tiene que ver con la llamada revolucion de las expectativas cre-
cientes. En otras palabras, la conciencia social no solo se desarrolla por
la accion de educadores o actores politicos, sino por la existencia de
circunstancias objetivas que precipitan el cambio e iluminan la concien-
cia popular. Los cambios tecnologicos, la universalizacién de la histo-
ria, la transformacion vertiginosa de las comunicaciones y los medios
de comunicacion social, los cambios en la estructura familiar o cultural,
son los revuisivos que generan conciencia social. Por ello se dice que la
radio ha generado por su solo impacto mas revoluciones que las que hu-
bieran provocado miles de agentes revolucionarios. Otro tanto puede
decirse de las guerras, las migraciones externas o internas y las grandes
catastrofes.

4. En el siglo XX, la incorporacion masiva de la mujer y de la ju-
ventud a los procesos politicos y sociales, el desarrollo del sindicalis-
mo, las dos grandes guerras mundiales, la independencia del Tercer
Mundo y los procesos de descolonizacion, han tenido una incidencia
gravitante en ¢l desarrollo de la conciencia social que define nuestro
tiempo historico,



A nivel latinoamericano los procesos de urbanizacion y de indus-
trializacion, son vehiculos generadores de cambios estructurales, que a
su vez actian como estimulos para cambios politicos y aspiraciones a
la participacion.

En otra perspectiva, la Iglesia latinoamericana (Documento de
Puebla), llama promocion bumana ‘‘al despertar de la conciencia del
hombre en todas sus dimensiones para ser protagonista de su propio
desarrollo humano y cristiano” (D. P. 497 y ss.).

5. El desarrollo en nuestro siglo del humanismo o las llamadas co-
rrientes personalistas (Emanuel Mounier), con una gran diversificacion
de matices ideologicos, pero una comin vocacién liberadora, han dado
lugar a grandes avances en la conciencia social universal. Ello se tradu-
ce en parte en las grandes declaraciones de las Naciones Unidas sobre
los derechos humanos, la solidaridad frente al problema del hambre y
¢l subdesarrollo, la contaminaciéon y la destruccion del medio am-
biente, los peligros y desafios de la urbanizacion, los problemas de po-
blacion o la incorporacion protagonica de la mujer y de la juventud,
que revelan tanto el grado de conciencia alcanzado, como su capacidad
de incidencia para generar cambios positivos.  (C. G. E.- A. E.)

6. La autonomia sectorial, en sus cuatro elementos (organizacion,
negociacion, participacion, conduccidn del conflicto) expresa diversas
condensaciones de conciencia social. Importa que, sobre todo en la
negociacion colectiva, los trabajadores procuren cumplimentar los tres
programas del Proyecto social constitucional: mejorar Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo, erradicar el empleo clandestino, elevar
el nivel de empleo, ya que si sblo sc interesan del primero la conciencia
expresada seria débil.  (R. C. F.)

Ver Acuerdos de ‘solidaridad, Civilizacion solidaria, Contenido del convenio, Fon-
dos de solidaridad,
Ref.: 111, 30. XCVIIL, 10. XCIX, 20.

CONCILIACION
1. En los conflictos colectivos de intereses las partes en pugna sue-
len ser obligadas por la Administracion del Trabajo a retrotraer la situa-
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cion, sentarse a conversar, encontrar una solucidn razonable 2 sus pre-
tensiones.

2. Este periodo de espera (o de silencio exterior) constituye el
tiempo de la conciliacién, que permitird a los sectores y al Estado lo-
grar una solucion adecuada.

3. Si los sectores hallan la solucion por si mismos, celebran un
acuerdo conciliatorio que serd posteriormente homologado por la Ad-
ministracion.

Si lo prefieren, derivan la solucion —de comin acuerdo— al arbi-
traje.

4. Por el contrario, si transcurrido este lapso no se ha encontrado
solucidon negociada o arbitrada, el Estado, ante el avance del conflicto
y las complicaciones que causa o puede causar a zonas delicadas de la
economia, somete la cuestion al arbitraje obligatorio. (R.C.F.)

Ver Conciliacion, Conflicto colectivo.
Ref.: 111, 180.

CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO

1. Conjunto sistémico de variables que influyen directa o indirec-
tamente en la salud de los trabajadores (considerada esta, de acuerdo
a la Organizacion Mundial de la Salud, como plenitud vital del ser hu-
mano).

2. Esquematicamente pueden graficarse:

" 1. Clasificacion ocupacional.

Carpa fisica, mental y psiquica.
Ambiente fisico.

Higiene, seguridad y salud laboral.
Adecuacion ergonomica.
Repercusiones tecnologicas.
Incidencia mutua entre vida y trabajo.

(=)

Modo de produccion  {

Mok w




" 8. Relaciones profesionales en la empresa.
9. Participacion de los trabajadores.
Modo de produccion ~ {10. Tiempo de trabajo.

* duracion de la vida activa

L * jornada de trabajo

11. Mecanismos deestabilidaden el empleo.
12. Nuevas formas de organizacion del

Organizacion del proceso { trabajo.
de trabajo * tareas ampliadas, rotadas, enri-
quecidas

*

. . ’
. cquipos semil-autonomos

Distribucién del resultado 13. Sistema de remunecraciones.

3. Los convenios colectivos, consolidando los niveles minimos
sancionados por las disposiciones estatales, avanzan estableciendo ni-
veles medios.

Las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (CyMAT) consti-
tuyen elementos estructurales de la dignidad humana: de ahi, que el
argumento de su costo no puede ser un obsticulo para su im-
plementacion. (R.C.F)

Ver Condicion, Hominizacién (tomo Relacion individual de trabajo), Ambiente
de trabajo, Carga de trabajo.
Ref.: HI, 10. CLXXXIII, 10. CC, 20.

CONDUCCION Y CUPULA SINDICAL

Existe una gran diferencia entre “conduccién sindical” y “ci-
pula sindical”,

1. Conduccion sindical: es aquella que fue elegida por todos los
afiliados para defender sus derechos con justicia, con funciones y
responsabilidades especificas, que integra una estructura formada por
partes relacionadas entre si sobre la base de la democracia interna a
todos los niveles.

La conduccion sindical de una organizacion exige: hombres mo-
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ralmente integros, con fines y objetivos que se deben lograr a través de
planes de trabajo claros, realistas y factibles; estructuras que se deben
conformar definiendo las diversas partes componentes de la organiza-
cioén y relaciondndolas entre si, normas de funcionamiento cuya base
primordial radica en la prictica permanente de la democracia sindical,
no solamente como una exigencia, sino también para ser eficaces.

Estratégicamente tiene como objetivo la organizacion, Unico ins-
trumento que vence al tiempo,

La conduccion sindical es producto de la situacién que viven los
trabajadores de una rama, de la situacion econémica que vive el pais,
de sus tradiciones de lucha, de su contexto geografico y de sus influen-
cias ideologicas.

2. Citpula sindical: es todo lo contrario a lo enumerado, ya que
no ofrece la garantia y exigencia que plantea la verdadera conduccién
sindical.

La ctpula sindical, generalmente estd formada por los mis impor-
tantes Secretarios de la Estructura Organica, y algin compaiiero que
realice una accion Politica Singdical, fuera de sus organismos de con-
duccion, No actia democraticamente, sino realiza una acciéon personal,
sin tener en cuenta la participacion del conjunto, (A.F.)

CONFEDERACION

1. Organizacion profesional de los trabajadores, de tercer grado;
encuadra asociaciones afiliadas para representar orginicamente al sec-
tor laboral de un determinado pais.

2. Existen modelos de unicidad confederada, como el argentino,
y otros de muluplicidad como en varios paises europeos y latinoame-
ricanos. La realidad y la experiencia de los trabajadores marca cudl esel
mejor para una situacion determinada. (R.C.F.)

Ver Asociacion, Grado.
Ref.: LXI, 40.



CONFEDERACION GENERAL DEL TRABAJO (C.G.T.)
1.0rganizacion sindical de tercer grado y de capula del Movimien-
to de los Trabajadores argentinos.

2. Su funcionalidad en la realidad argentina es evidente. Los eo-
nes represores, especialmente, lo demuestran: mediante la captacion
de dirigentes o a través de su persecucion, se ha buscado la aquiescen-
cia o el silencio de la Central obrera... Y han sido los trabajadores quie-
nes, por diversas vias, siempre han sabido defenderla.

3. La unidad interna no es monolitica ya que subsisten en su seno
diversas posiciones politicas e ideologicas, cuya descripcibén excede los
alcances de esta nota. Pero queda claro que, desde tiempo atrds, siem-
pre se ha cuidado de preservarla.

Los estatutos de la Confederacion General del Trabajo fueron
aprobados por resolucién 260/74 del Ministerio de Trabajo, publica-
da el 24 de octubre de 1974.

Sus organos de conduccion son el Congreso Nacional, el Comité
Central Confederal, el Consejo Directivo y el Secretariado.

Puede ser llamado, para consulta, el Plenario de Secretarios Gene-
rales, y estructuradas las Delegaciones regionales asi como la Comision
Arbitral.

Los delegados al Congreso Nacional son designados por las aso-
ciaciones confederadas, de acuerdo a sus propios estatutos. La repre-
sentacion de cada una de ellas serd conforme al nimero de cotizantes.
Se reline cada dos afios o cuando lo cite extraordinariamente ¢l Comi-
té Central Confederal o lo solicite un grupo de entidades confederadas
que represente el veinte por ciento de los afiliados a la C.G.T.

El Comite Central Confederal se compone de los secretarios ge-
nerales de cada organizacion confederada y, ademas, de delegados de
acuerdo al nimero de cotizantes. Entre sus funciones se cuenta la de
declarar la huelga general.

Fl Comité Central Confederal se reGne ordinariamente cada seis
meses. Extraordinariamente puede ser convocado por el Consejo Di-
rectivo o cuando lo solicite el veinte por ciento de sus integrantes.

El Consejo Directivo se compone de veinte miembros, ocho de los
cuales componen el Secretariado. Los extranjeros no pueden ocupar
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tales cargos. Los integrantes del Consejo y del Secretariado son elegi-
dos por el Congreso durando cuatro anos en sus funciones. Pueden
ser reelectos.

El Plenario de Secretarios Generales es convocado por el Consejo
Directivo cuantas veces sea necesario y se expedira solamente sobre
los temas propuestos, a titulo de consulta.

La Comision Arbitral se compone de cinco miembros del Comi-
té Central Confederal y su mision es resolver las diferencias que afec-
taren la vida o armonia de las asociaciones sindicales, mediando en los
conflictos y dictando, si fuese necesario, un laudo arbitral apelable
ante el Comité Central Confederal y el Congreso.

Las Delegaciones Regionales son creadas por el Consejo Directi-
vo, el que a su vez dicta el Reglamento de funcionamiento.

En ningin caso la C.G.T. podra ser disuelta “mientras existan
dos organizaciones afiliadas dispuestas a continuar la lucha en forma
regular” (art. 77). (R.C.F)

Ver Asociacion.
Ref.: LXI, 90,

CONFLICTO LABORAL

1. Pugna de los sectores productivos para hacer respetar sus dere-
chos o para lograr mejores posiciones en los elementos del sistema socie-
tal (social, economico, politico). Dato bioldgico de la especie, forma
parte de la estructura de la humanidad en este momento de la Historia,

2. Cuando se entabla entre empleador/es y trabajadores se expre-
sa mediante las denominadas medidas de accion directa. Cabe consig-
nar como dato normativo, que reciben los siguientes nombres: “medi-
das de accion directa” (art. 243, Ley de Contrato de Trabajo, texto
consttucional; regla estatal 21.400/76); “‘conflictos colectivos’ (ley
14.786); “conflicto laboral” (ley 20.840); ‘“‘medidas de fuerza” (de-
creto-ley 17.183/67). '

3. Comprende diversos grados, desde el “estado de alerta y movi-
lizacion™ hasta la huelga, su maxima figura juridica. La experiencia de
los trabajadores los ha nutrido de significado, modos de manifestarse,
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mantenimiento de equipos para garantizar un minimo de servicios ba-
sicos. Los estatutos de las asociaciones sindicales estructuran el organo
que los dicta. '

Cabe sefialar que el conflicto laboral mantiene la relacion y que
la participacion de los trabajadores en €l no tiene otro sentido que el
de mejorar la prestacion del empleador (ya se trate de que cumpla los
deberes a su cargo o que asuma otros).

Importa esta observacion para desvirtuar dos ideas muy difundi-
das: que el trabajador huelguista no devenga salarios y que si continaa
negando tateas, luego de haber sido declarada ilegal la medida, puede
ser despedido con causa. Lo primero no se compadece con el articulo
9° de la ley 14.786 (solamente pierde el derecho salarial cuando sigue
negando tareas luego de haber sido intimado ¢l cese). Lo segundo me-
noscaba el hecho fundamental de que el empleador ha de demostrar la
injuria concreta y no prevalerse de la norma del articulo 9° del decreto-
ley 16.936/66 ratificado por ley 20.638, de dudosa constitucionalidad.

4. Mediante el conflicto de intereses se ejerce una presion nego-
cial buscando vencer la resistencia a negociar mejores condiciones la-
borales. A través del conflicto de derecho se ejerce una presion ejecuti-
va para lograr el cumplimiento de normas legales o sectoriales.

5. La titularidad de las medidas de accion directa es sectorial, for-
mando parte de la autonomia. Es estructuralmente colectiva; de zhi
que el articulo 14 bis de la Constitucion Nacional reconoce el derecho de
huelga (y en €l los restantes grados) no a cada uno de los trabajadores
sino a los gremios como tales, dependiendo de la legislaciéon con-
secuente determinar quién es el representante sectorial para esta even-
tualidad laboral; en tal sentido, el sentido legislativo nacional tiende a
establecer la titularidad en la asocucion sindical. Cabe sefialar que es
razonable para evitar la atomizacion de la autonomia y la dispersion
de esfuerzos.

6. El conflicto dafa al empleador para vencer su resistencia. Tal
dano deriva de la conducta colectiva de los trabajadores que niegan la
prestacion laboral total o parcialmente, con o sin permanencia en los
ambientes de trabajo. La produccion se resiente con perjuicio econo-
mico para €l empleador y, eventualmente, para el pais (de ahi la nece-
sidad de intervencion estatal).
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El dafio causado se justifica por el ejercicio constitucional (y na-
tural) del derecho de huelga omnicomprensivo de los restantes gra-
dos. Como reza el articulo 1071 del Codigo Civil: “El ejercicio regular
de un derecho propiol...] no puede constituir como ilicito ningiin
acto . El ejercicio del derecho de huelga, precisamente, justifica el
dano causado. :

Plantear asi el tema, interesa: el dafio aparece inmediatamente en
¢l horizonte mental, no velado osimulado trasel manto del *‘derecho”.
El empleador, si quiere salir indemne de la confrontacion, tiene un so-
lo camino: negociar colectivamente con los trabajadores.

7. Los mecanismos de solucion se bifurcan en la conciliacién y en
el arbitraje. La primera expresa la negociacion entre los sujetos enfren-
tados. El segundo deriva ia solucion a un tercero, quien puede ser desig-
nado de comiin acuerdo o ser nombrado por la Administracion del
Trabajo.

8. Urge determinar el deber fjuridico de las restantes asociaciones
profesionales, tanto de empleadores como de trabajadores, de interve-
nir oficiosamente para allanar los caminos de una solucién razonable-
mente justa. Las épocas romanticas de la huelga han dejado lugara la
consideracion de su impacto socio/econdémico: de ahi la intervencion
del Estado y el deber de las mencionadas entidades para buscar un ca-
mino adecuado, rapido, seguro, eficaz, justo.

9. La doctrina y la jurisprudencia se han esforzado, negando la
realidad, en desconocer entidad juridica a las medidas de accion direc-
ta de contenido politico, pretendiendo encerrar su contenido en lo es-
trictamente profesional.

Con todo, la realidad escapa a las mejores intenciones, mostrando
palpablemente que el Movimiento de los Trabajadores realiza medidas
de accion directa con claro y decidido sentido politico, que es initil
esconder so pretexto de formalismo y respecto del cual nuevamente
aparece la sabiduria del pretor romano cuando afirmaba *‘de la reali-
dad surge el Derecho’’, lo que ha sido tenido especialmente en cuenta
por la concepcion’sistémica,

Respecto de las huelgas del inolvidable Mayo francés de 1968, Ca-
merlick-Lyon Caen afirmaron: ‘“‘Esas huelgas hacen atn mis incomoda
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la posicion de quienes distinguen tajantemente entre huelgd profesio-
nal y huelga politica. Fue un movimiento que condujo a nuevas elec-
ciones; los moviles de los huelguistas eran tanto de orden piblico co-
mo profesional”.

Releyendo las sabias apreciaciones de Rodolfo von Thering sobre
la Lucha por el Derecho se comprende mejor que los trabajadores, lu-
chando pacificamente por sus derechos sociales, econdémicos, cultura-
les y politicos pueden ¢ncauzar la realidad y transformarla con vision
de grandeza y bien comin. Toda la ideclogia del Mahatma Gandhiy la
praxis de Martin Luther King encuentran sustento en la realidad, y en
sus ensefianzas pueden abrevar los trabajadores para consolidar sus ex-
periencias al respecto.

10. El impacto internacional del conflicto laboral ha sido poco
estudiado. Merece profunda atencién por las multiples vinculaciones
entre el derecho (laboral, politico, internacional privado, internacional
publico) y la macro/economia. Entre los aspectos de la problemitica
econdmica contemporanea, junto a los vinculados al funcionamiento
de unas desequilibradas ¢ inconexas estructuras internas, aparecen los
correspondientes al marco de la economia mundial, al sistema histori-
co de intercambio y 2 las actuales relaciones internacionales basadas,
para nuestros paises, en el tipo de capitalismo periférico/dependiente.
Esto genera el crecimiento desigual de los paises, separados en centra-
les y periféricos (metropoli, colonias). De ahi que el costo de las me-
didas de accion directa efectuadas en los paises centrales puede ser tras-
ladado, a través de la balanza comercial, a los periféricos; para evitar
esta manijobra, las asociaciones sindicales de los paises centrales han de
estar atentos a tal posibilidad y enfrentarla decididamente.

Por otra parte, se debe aceptar la licitud intrinseca de las medi-
das de accidon directa contra una empresa transnacional por problemas
laborales surgidos en la sede central o en las filiales. Si se comprende
que realmente la empresa es una sola, se aceptard de inmediato la
viabilidad de esta propuesta.

Finzlmente, se ha de reconocer la facultad a los trabajadores na-
cionales de llevar adelante medidas de fuerza contra empresarios na-
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cionales afiliados a centrales internacionales por violacion de deberes
por parte de tales nucleamientos en cualquier parte del mundo. (R.C.F.)

Ver Conflicto, Conﬂic;a laboral, Conflicto social, (tromo Relacion individual de
trabajo), Asociacion.
Ref.: 111, 375.

CONSEJO DE EMPRESA

1. Estructura participativa para que los trabajadores organizados
puedan controlar los programas y planes de crecimiento o expansion,
asi como la utlizacion de las funciones empresariales en esfera del em-
pleador (poder de decision, poder de disciplina).

2. Su exigibilidad es viable, en virtud de] articulo 68 del Régimen
de Contrato de Trabajo, que especialmente contempla esa estructura.

3. Corresponde a los convenios colectivos acotar mecanismos de
representacion y funciones especificas que avancen hacia una verdade-
ra cogestion,  (R.C.F.)

Ver Cogestion.
Ref.: 111, 57, 252, 280,

CONSEJO DIRECTIVO

1. Organo pluripersonal encargado de la direccion y administra-
cion de las asociaciones sindicales de trabajadores de diversos grados.
Sus funciones y atribuciones estin enmarcadas en la ley y reglamen-
tos dictados por el Estado y, conforme a la mayor o menor autono-
mia que se les conceda, en los estatutos que las asociaciones adoptan
para si.

También el nimero de sus miembros, requisitos exigidos para su
integracién, formas de eleccion y plazo del mandato, dependen de las
circunstancias legales arriba indicadas.

2. En los dos @ltimos ordenamientos que rigieron las asociacio-
nes profesionales de trabajadores (Ley N° 20.615, regla estatal 79} el
niimero de integrantes ascendia a cinco generalmente; se requicre para
acceder a ser tales —amén de lo que establecen los respectivos estatu-
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tos— la mayoria de edad, carecer de antecedentes penales incompati-
bles con el ejercicio de la funcién, y ser argentinos, nativos o naturali-
zados, en elevada proporcion en relacion al nimero que lo componen,
Ademas, deben haber desempefiado durante un tiempo determinado la
actividad que se trate, de modo que se excluyen los funcionarios sin-
dicales profesionales, al menos teoricamente,

3. En lo que concierne a la eleccion en los llamados sindicatos de
base debe efectuarse mediante el voto directo, secreto y obligatorio de
los afiliados, en forma tal que se asegure la representacion de la mayori-
taria voluntad de los mismos.

4. Respecto de los Consejos Directivos de las Asociaciones de se-
gundo grado, (llamadas federaciones), se componen por ¢l secretario
general de la misma y los secretarios generales de los sindicatos de ba-
se. Del seno de dicho consejo se elige el secretariado, quien tendra a
su cargo ejecutar las decisiones adoptadas por aquél.

El término del mandato tambijén varia segiin el régimen legal vi-
gente y, en caso de respetarse las autonomias de las asociaciones, de
acuerdo a lo que dispongan sus estatutos,

Dado el caracter de trabajadores en actividad, los integrantes de
estos organismos directrices gozan de estabilidad en sus empleos du-
rante la vigencia de sus mandatos y hasta un periodo posterior, dispues-
to para evitar represalias luego de vencidos aquéllos. También, y por
los mismos motivos, los trabajadores que son candidatos se benefi-
cian con igual proteccion desde el momento ¢n que el empleador ha
sido notificado fehacientemente de la lista oficializada que lo incluye.

La naturaleza de la estabilidad varia segin la orientacion que le
imprima la legislacion vigente.

Los miembros del organismo directriz son responsables conforme
lo determinen los estatutos o ¢l derecho comin, y deben rendir cuen-
ta de su gestion ante los afiliados (y en los casos de asociaciones de
segundo o tercer grado, ante las demas asociaciones}, en las asambleas
o congresos anuales y ordinarios.

Por tltimo deben llevar, obligatoriamente, registraciones de or-
den contable y administrativo, sujetas a verificacion de parte de la au-
toridad de aplicacion que, también, tiene a su cargo el contralor de su
gestion, (E.H.].8.)
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CONSEJO MIXTO DE CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE DE
TRABAJO

1. Para operar las distintas variables expresadas en las Condicio-
nes y Medio Ambiente de Trabajo conviene estructurar un érgano in-
terno de la empresa, de caricter bipartito, que delimite las facultades
funcionales del empleador. Este es el Consejo Mixto, cuya creacion
puede ser obra del Convenio Colectivo o del acuerdo de empresa.

2. La norma sectorial ha de sancionar la competencia y los me-
canismos de representacion de los trabajadores.

Respecto de la primera, €] Consejo puede, desde la simple consul-
ta previa a la decision del empleador, avanzar a una auténtica partici-
pacion igualitaria en las resoluciones. La normativa no nacional impor-
ta como derecho comparado, pero su aplicacion no puede ser automatica.

Respecto de la segunda, la experiencia nacional de los delegados
y de las comisiones internas ha sido valiosa. Por ello, conviene que es-
tos organos sindicales representen a los trabajadores en ¢l Consejo o,
en su caso, que tal representacion sea gestionada por militantes de las
mismmas asociaciones, (R.C.F.-5.M.N)

Ver Condicion {tomo Relacion individual de trabajo), Contenido del Convenio
Colectivo.
Ref.: XV, 20,

CONSEJO TRIPARTITO DE CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE
DE TRABA]JO

1. Estructura participativa de cQpula para delinear las grandes li-
neas estratégicas en materia de Condiciones y Medio Ambiente de Tra-
bajo (calificacion profesional; determinacién de la carga fisica, mental
y psiquica del trabajo; ambiente fisico; higiene, seguridad y salud ocu-
pacional; adecuacion ergondmica; repercusiones tecnologicas; inciden-
cia mutua de trabajo y vida; relaciones profesionales en las empresas;
participacion de los trabajadores; tiempo de trabajo; mecanismos de
estabilidad en el empleo; nuevas formas de organizacion del trabajo
(ampliacién, rotacién, enriquecimiento de tareas; equipos semiautono-
mos; sistema de remuneraciones).



2. Delineada dicha estrategia, correspondera al Estado sancionar
los niveles minimos exigidos por la dignidad humana y la justicia so-
cial, y a los sectores sociales, mediante la negociacién colectiva, es-
tructurar los niveles medios y superiores correspondientes.

3. Como mecanismo de contralor previo, el Consejo ha de dicta-
minar respecto de las cliusulas de convenciones que traten el tema,
evitando la ruptura de la Iinea estratégica trazada y el deterioro de los
niveles protectorios necesarios. Del mismo modo, ha de contar con fa-
cultades para emitir dictamen fundado respecto de las leyes sanciona-
das, coi lo cual evitar las disvaliosas.

4. La representacion sectorial debe estar en las asociaciones pro-
fesionales de cupula. (R.C.F.-S.M.N.)

CONSTITUCION

1. Estatuto organizativo de los Estados que regula la organizacion
y funcionamiento de los poderes politicos y los derechos conferidos a
los habitantes. También Ley Fundamental, dado que se trata de un
conjunto normativo pero ubicado por encima de las leyes, que tiene
por virtualidad actuar como acto fundacional del Estado.

Esta segunda conceptualizacion se adapta mas a los Estados con
Constituciones escritas y codificadas que han surgido de un acto de
creacion ubicado en el tiempoy no dela evolucion de sus instituciones,
como por ¢jemplo las monarquias constitucionales.

2. Ambas partes se denominan corrientemente parte orgdnica (la
referida a la organizacion del poder) y parte dogmatica (las declaracio-
nes de derechos que se confieren a los habitantes) usualmente referida,
en las primeras constituciones, a la propiedad como modo de distribuir
el goce de los bienes y a la libertad fisica o ambulatoria, como modo
de asegurar ese goce.

3. Frente a la evolucion de la realidad social que lleva del Estado
Gendarme al Estado Providencia ese esquema demostrd paulatinamen-
te su insuficiencia, que llega a ser palmaria en el periodo de posguerra.
Frente a la participacion de nuevas masas en el quehacer politico, sur-
ge una nueva semblanza de derechos que han ido caractenzando a las
nuevas constituciones y reformas constitucionales de este siglo.
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Tales derechos apuntan no ya al individuo aisladamente conside-
rado sino a su significacién como componente de los distintos grupos
sociales que han ido conformandose y caracterizindose a consecuencia
del orden econémico fundado por tales constituciones, y abarcan, en-
tre los mas representativos, el trabajo, la educacion, la salud y la segu-
ridad social. (A.A)

4_El articulo 14 bis de la Constitucion Nacional, cuyo contenido
minimo no podra ser derogado en ninguna reforma constitucional que
se proyecte en el futuro cubre, entre los derechos sociales, los cuatro
elementos de la autonomia scctorial: organizacion profesional, nego-
ciacién colectiva, participacion en la toma de decisiones, conduccion
del conflicto social.

Ante esa garantia deben analizarse las normas que aplica el deci-
sor, ‘desestimando aquellas que no se compadecen con los Derechos
Humanos reconocidos internacionalmente o que no guardan coheren-
cia con la norma constitucional. De este modo se abre paso el anali-
sis no solo desde el punto de vista formal sino también valorativo.

La inconstitucionalidad de una norma puede ser declarada de
oficio por el decisor jurisprudencial, porque su primera funcion es,
precisamente, cumplir y hacer cumplir la Constitucion. Asi lo ha re-
suelto la C.N.A.T. Sala VI, por mayoria, en la causa: “‘Lopez de Dal
Santo y otros ¢/Entel’” (sentencia del 12/02/86).

Se garantiza asi la primacia de la norma de convivencia societal
sobre los intereses de las partes, ya que sin bien comin eficientemente
custodiado es imposible una vida humana decente. (J.5.0.-R.C.F.)

Ver Constitucion, Constitucionalidad, Inconstitucionalidad (tomo Relacion indi-
vidual de trabajo), Constitucionalismo social,

CONSTITUCIONALISMO

1. Siendo la Constitucién un sistema de normas juridicas que ri-
gen el funcionamiento del Estado y la sociedad protegiendo la libertad
individual y social del hombre, no tiene validez por la vigencia parcial
de cada una de sus prescripciones, sino por la armonica y positiva rea-
lizacién del conjunto de sus prescripciones.
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2. El constitucionalismo social, a traves del cual se expresa el mo-
derno Estado Social de Derecho, ajusta las diferencias relativas en una
sociedad en cambio, dindmica, que se dirige hacia formas accesibles de
mayor justicia real, en las relaciones individuales y colectivas,

En este sentido, viene a concretar el funcionamiento 4gil de un con-
wrol de cambio necesario, en un sistema de relaciones humanas, que
pretende fortalecerse en un proceso dinamico. En él se enmarca funda-
mentalmente todo el derecho social y en especial el derecho del traba-
jo. Este, como derecho de excepcion, es por excelencia, el ejemplo de
un control creado por la sociedad, ante desviaciones posibles del propio
orden constitucional programado, Es el autocontrol necesario.

Marca la necesidad de la coexistencia de los derechos individuales
con los socidles y econémicos. (R.].C)

Ref.: LV, 10, LVI, 30. LVII, 40.

CONSULTA

1. Tanto los trabajadores como los empleadores, organizados pro-
fesionalmente, tienen derecho a ser consultados por el ente guberna-
mental antes de adoptar decisiones politicas relacionadas directa o in-
directamente con la produccion, Este derecho responde al segundo
peldafio de la participacion sectorial en la toma de decistones, siendo
el primero la informacién.

2. Del mismo modo, los trabajadores de una determinada empre-
sa tienen derecho a ser consultados por ¢l empleador antes de una de-
cision importante relacionada con la incorporacion de nuevas tecnolo-
gias o que incida sobre el nivel de empleo. (R.C.F.)

Ver Consefo de empresa, Consejo Econdmico Social,
Ref.: XIV, 50,

CONTENIDO DEL CONVENIO COLECTIVO

1. El convenio funciona como variable auténoma del ordena-
miento juridico social. Refiere a los programas surgidos del proyecto
constitucional: meiorar las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo,
elevar el nivel de empleo, erradicar el clandestino. Su contenido
negocial desarrolla los tres.
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2. Respecto de las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, ¢l
negocio juridico colectivo establece niveles protectorios encima de los
estatalmente fijados en las leyes correspondientes o, en su caso, los
confirma, adaptandolos a la actividad de que se trate.

Temas como calificacion profesional; carga fisica, mental y psi-
quica del trabajo; ambiente fisico; higiene, seguridad y salud ocupacio-
nal; adecuacion ergondmica; repercusiones tecnologicas; incidencia del
trabajo en las condiciones de vida; organizacion de las relaciones pro-
fesionales en las empresas; participacion de los trabajadores en la toma
de las decisiones a través del Consejo de empresa; estructuracion del
tiempo de trabajo (horario, vacaciones, licencias); mecanismos de esta-
bilidad en el empleo; nuevas formas de organizacion del trabajo (am-
pliacion, rotacién, enriquecimiento de tareas; equipos semiautonomos),
sistema de remuneraciones, son de importancia indudable, respecto de
los cuales las fuerzas sectoriales deben sancionar una normativa dgil y
adecuada,

La experiencia nacional no ha sido suficientemente rica, debido
—entre otras causas— al enervamiento de la negociacion colectiva.

Debe quedar claro: los niveles minimos (cuya sancion responde a
la dignidad en si del trabajo y cuya exigencia procede de la justicia
social) deben ser establecidos clara y concretamente por la norma del
Estado. Sobre dichos niveles ha de avanzar la negociacion y elevarlos
por exigencia de la justicia conmutativa.

Especial atencidn, en los momentos de consolidacion institucio-
nal, merecen, entre otros, los siguientes aspectos: derecho a la infor-
macion, derecho a la resistencia, derecho a la participacion (en la toma
de decisiones, en las utilidades y en el capital), incorporacion de nue-
vas tecnologias.

3. Ei derecho a la informacion surge en la esfera de los trabajado-
res por la misma estructura del trabajo organizado: actividad creadora
y productiva del hombre en si. Demasiados afos de represion social e
ideologica han favorecido la logica de acumulacion de capital y conso-
lidado una especie de absolutismo patronal, considerdndose a los tra-
bajadores como seres inertes sin posibilidad de interesarse por la mar-
cha de la empresa como tal.

La consolidacién democratica, por el contrario, ha de garantizar a
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los trabajadores, individual o pluri/individualmente, a través del cuer-
po de delegados o de las comisiones internas, el acceso a los progra-
mas empresariales, para que puedan, incluso, Hlevar adelante sus pro-
pios proyectos vitales.

4. La resistencia a programas inconsultos debe ser garantizada,
sobre todo en lo relacionado a la higiene y seguridad laboral, y a la
mutacion de industrias de paz en industrias de guerra. La objecién de
conciencia, en ese sentido, puede comenzar su concrecién normativa
a través de los convenios colectivos.

5. La participacion de los trabajadores en los tres aspectos (deci-
siones, utilidades, capital) encuentra en los convenios colectivos un
ambiente propicio para ensayarse y posteriormente consolidarse.

Dentro de esta participacion, la concrecion de Consejos Mixtos
de Condiciones y Medio Ambicnte de Trabajo, ¢s valiosa por sus efec-
tos multiplicadores.

6. La incorporacion de nuevas tecnologias es demasiado impor-
tante {cultural y socio/politicamente) para dejarla en la sola esfera del
empleador.

La Organizacion Internacional del Trabajo ha sido elocuente: la
incorporacion de nuevas tecnologias no debe repercutir negativamen-
te en ¢l nivel de empleo y ha de brindarse a los trabajadores posibilida-
des reales de re/calificacion profesional (Recomendacién sobre Politi-
ca del Empleo, afio 1984, arts. 23 y 25).

En este terreno también debe estar presente la comunidad na-
cional 2 traves del Consejo Econdémico Social y del Consejo Triparti-
to sobre Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo: las nuevas tecno-
logias han de insertarse en el modelo de desarrollo con rostro humano,
si se quiere consolidar democriticamente las instituciones y social-
mente ¢l pais.

7. Respecto del nivel de empleo, el convenio funciona como va-
riable de solidaridad, Los Trabajadores en é] comprendidos pueden re-
signar pretensiones contra la obligacion negocial de los empleadores no
solo de asegurar regimenes de estabilidad sino también de elevar el ni-
vel de ocupacion. A su vez, estructurar Fondos de Solidaridad, bajo
administracion sindical o mixta, destinados especificamente a brindar
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capital a las empresas autogestionadas de trabajadores contra su deber
de elevar el nivel de empleo.

8. Respecto del empleo clandestino, €l convenio puede estable-
cer mecanismos de consulta y de participacion con la Administracién
del Trabajo para afrontar responsable y eficientemente este cancer
social. (R.C,F.)

Ver Economia, Objecion de conciencia (tomo Relacion individual de trabajo),
Autonomsia, Consejo Economico Social, Consejo Mixto de Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo, Consefo Tripartito de Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo.

Ref.: XIV, 100, XV, 20.

CONTRACOERCION

Es la coercidon compensatoria, en cuanto principio organizativo
de actividades conjuntas en el ambito del bienestar social, y se basa en.
que a la coercion nociva se opone una coercion (que no lo s, o es me-
nos gravosa) compensatoria; siendo el sindicato agente del bienestar
general su aptitud de contracoercion organizada se inserta en el progra-
ma del bienestar social y en la norma basica o legal (verbi gratia: accio-
nes directas). (E.G)

Ref.: CXXXV], 335,

CONTRALOCR

1. Facultad de las organizaciones profesionales para vigilar ¢l ade-
cuado cumplimiento de los deberes legalmente establecidos y las obli-
gaciones convencionalmente pactadas.

2. No deriva de una delegacion estatal del poder de policia sino
surge de la autonomia sectorial, imprimiendo fuerza juridica a las me-
didas de auto/tutela y auto/regulacion.

3.La O.L.T. se¢ ha preocupado de la problematica, como lo de-
muestran convenios y recomendaciones:

- afto 1947. Convenio 81 y Recomendacion 81, referentes a la
inspeccion del trabajo en la industria y el comercio.

— afio 1971. Convenio 135 y Recomendacion 143, respecto de
la proteccion y facilidades que deben otorgarse a los representantes de
los trabajadores en la empresa.
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— afio 1978. Convenio 150 y Recomendacion 158 sobre la Ad-
ministracion del Trabajo (cometido, funciones y organizacién).(R.C.F)

Ver Control,

CONTRIBUCION

Suma de dinero entregada por el empleador a la asociacibn sindi-
cal para el cumplimiento de fines sociales especialmente sefialados en
los convenios colectivos.

Es proporcional a la nomina de personal y a los salarios deven-
gados. (T.].C)

Ver Asociacion,
Ref.: 11, 186.

CONTROL

1. Utilizacion del-poder de policia por parte de la Administracién
del Trabajo.

2. Respecto de la autonomia sectorial y de sus cuatro elementos
(organizacion profesional, negociacion colectiva, participacién en la
toma de decisiones, conduccién del conflicto social), dicha Adminis-
tracion ha de utilizar sabiamente este poder, cuidando de no avasallar
los leg{timos derechos de trabajadores y de empleadores.

Para ello, el Congreso Nacional y las legislaturas provinciales, ca-
da cual en su esfera de competencia territorial, han de sancionar nor-
mas especificas de procedimiento con adecuados recursos ante ¢l Po-
der Judicial.

- La historia del derecho laboral argentino al respecto, ensefia que
solamente mediante una legislacion minuciosa y un razonable acceso
al Poder Judicial se podra contener el sentimiento autoritario de la
mencionada Administracion, (R.C.F))

3. Sin perjuicio del control (fiscalizacion) ejercido por el 6rgano
plblico, cabe hablar de la inspeccion a cargo de la asociacion profesio-
nal de trabajadores, no solo con relacion al cumplimiento de la legis-
lacién laboral sino también de las fuerzas del mercado, para favorecer
la produccion, la productividad y el comercio exterior.  (E.G.)

Ver Contralor.

Ref.: 111, 655. XXIII, 30.
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CONVENCIONES COLECTIVAS DE TRABAJO PARA LA
ADMINISTRACION PUBLICA PROVINCIAL

Existen actos y hechos que sefialan el advenimiento de nuevas di-
mensiones en las relaciones laborales, las convenciones colectivas pa-
ra el sector piblico son un buen ejemplo de ello.

No voy a tratar aqui, sobre convenciones colectivas en general,
tema sobre el que existen, no sélo antecedentes legales sino experien-
cias concretas de su implementacién en el sector privado durante al-
gunas etapas en Argentina. ‘

Lamentablemente, el desarrollo laboral no es parejo, ni uniforme,
para todas las actividades del mundo laboral, es asi como en el mun-
do libre existen paises que todavia discuten el derecho de sindicacion
de los trabajadores del sector publico, en consecuencia la posibilidad
de celebrar convenios sobre las condiciones de trabajo es para estos
trabajadores poco menos que una utopia.

En Argentina, concretamos desde la Provincia de Santa Fe, un he-
cho trascendental, ya no sélo para nuestro pais, sino para la mayoria
de los paises del mundo. Me refiero a la aprobacion de la Ley de Con-
venciones Colectivas de Trabajo para la Administracion Piblica Pro-
vincial, sancionada el 2 de julio de 1987 y promulgada el 7 del mis-
mo mes y afio, ley 10.052.

Dicha ley, tiene como antecedente directo el decreto 2830 del 24
de setiembre de 1986, que en su articulo 1° establecfa: “Ratificase
el Acta Acuerdo suscripta por Secretaria General de la Gobernacién
y la Unién del Personal Civil de la Nacién en fecha 4 de setiembre de
1986, y cuyo texto forma parte del presente Decreto”, y constituye
en su articulo 2° la Comision Paritaria Central, integrada por cuatro
representantes por el sector oficial y por cuatro por el sector sindical,
dicha Comisién fue nervio motor de este relevante acontecimiento.

En ¢l mensaje que acompaiio el Proyecto de Ley, el Gobierno de
la Provincia, menciona expresamente, que “...pretende ser respetuoso
en consonancia con las particularidades del caso, del convenio sobre
relaciones de trabajo para Administracion Publica adoptado en 1978
por la Conferencia General de la Organizacion Internacional del Tra-
bajo (O.I.T., Convenio N° 151) y que fuera ratificado por Ley dela
Nacion 23.328".
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Dicha ley, que se inspira en sus partes mds importante en la ley
14.250 ley madre de Convenciones Colectivas en la Argentina, ticne
particularidades dignas de mencionar, mais alla de la oportunidad y
originalidad de sancion ya que fue sancionada antes de que fueran
reimplantadas las convenciones colectivas para todo el sector laboral
del pafs.

Y sobre este punto quisiera hacer una breve referencia, ya que la
Ley de la Nacién 23.545 de Convenciones Colectivas, no soluciona
totalmente la cuestibn para el sector piblico, ya que en su articulo
1°, segundo pdrrafo, establece: “Las prescripciones de la misma igual-
mente regirdn respecto de convenciones que celebren las asociaciones
representativas de los trabajadores que se desempeiien en la adminis-
tracion publica nacional, con quienes actlien ejerciendo la representa-
cidn de los érganos o reparticiones de que se trate”’. Pero en el mismo
articulo senala, en su Gltimo punto: “Esta obligacién no alcanzari a
los comprendidos en el segundo de los citados parrafos que, con an-
terioridad a esa fecha, no hubieren acordado convencién alguna, has-
ta tanto se sancione a su respecto un régimen especifico”.

Vemos asi, que por unlado dicha ley menciona solamente la Ad -
ministracion Piblica nacional, omitiendo toda referencia a las Admi-
nistraciones Provinciales y Municipales; y por otro lado aun para el
sector nacional establece un derecho condicionado a una nueva ley
que reglamente un régimen propio, es decir que es una simple enun-
ciacion.

Analizando ya directamente nuestra ley de Convenciones 10.052,
mencionaré los aspectos mas relevantes de la misma.,

En su articulo 1° establece la convencién colectiva y su 4mbito de
aplicacion, disponiendo: “A partir de la vigencia de la presente ley,
las condiciones de trabajo y el régimen salarial del personal de la Ad-
ministracion Puablica Provincial actualmente comprendido en la ley
8525 seran establecidos mediante convenciones colectivas de trabajo”.

Con respecto a la representacion de las partes, el articulo 2° es-
tablece, para el sector sindical, el criterio consagrado por la legisla-
cién de fondo en materia laboral, en cuanto determina la representa-
cion de la entidad sindical con personerfa gremial que acredite el ma-

105



yor niiniero de afiliados en el territorio provincial, criterio estableci-
do por las leyes 14.455, 20.615 y 23.551.

En el articulo 5° se refiere a la Conciliacién entre las partes, te-
ma arduo de resolver ya que en este caso el Estado estd presente co-
mo Patrén, no pudiendo plantearse lo que es norma en convenios co-
lectivos del sector privado, donde el Estado no es parte directa, sino
la Autoridad de Aplicacion, a través del Ministerio de Trabajo, pu-
diendo actuar en la Conciliacion y arbitraje entre las partes. En nues-
tro caso se dispone la creacion de una Comisidon compuesta por tres
miembros, uno perteneciente a la Suprema Corte de Justicia de la Pro-
vincia, un Diputado y un Senador, que serdn nominados por sus res-
pectivos cuerpos, para entender y promover la conciliacion entre las
partes.

" Consecuentemente, los articulos 19, 20, 21 y 22 determinan el
procedimiento aplicable a la Conciliacién, determinando que ninguna
de las partes, puede recurrir a medidas de acci6n directa sin la comuni-
cacién e intervencidon de la Comision Conciliadora, ésta tomari conoci-
miento del diferendo e iniciard gestiones destinadas a solucionarlo,
dentro de los diez dias hébiles, prorrogables por una sola vez. Se se-
fiala asi el camino que cada parte debe recorrer obligatoriamente an-
tes de tomar cualquier medida de accion directa, fomentando la paz
y armonia entre las partes.

Un tema de capital importancia para nosotros, los trabajadores,
se consagra en el articulo 11, que dispone, que una vez homologa-
do el convenio sera de cumplimiento obligatorio para las partes, di-
cho convenio no podri ser modificado unilateralmente en perjuicio
de los trabajadores. Determinando asi una apreciable garantia legal a
nuestros derechos.

Estas son las caracteristicas propias fundamentales de esta ley,
que como mencioné anteriormente se basa en las pautas determina-
das por la ley 14.250.

Quisiera mencionar, que esta ley pionera por los motivos ya ex-
puestos, es una realidad no sblo por la sensibilidad social de los gober-
nantes, sino fundamentalmente por el grado de conciencia y partici-
pacion de los empleados pablicos de la provincia, quienes son los ver-
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daderos artifices y protagonistas de esta reivindicacion fundamental a
sus derechos.

Y para mi, como dirigente de los servidores pablicos, es un gra-
tisimo honor y una satisfaccién, por qué no decirlo personal, haber
contribuido en la concrecién de este acontecimiento en mi provincia
natal, ya que es una prédica y una lucha constante, que conjuntamente
con los restantes companeros de la Internacional de Servidores Piblicos
(1.S.P.) brindamos en el mundo entero. (A.E. M),

CONVENIO COLECTIVO

1. Negocio juridico colectivo para establecer las condiciones y me-
dio ambiente de trabajo en una determinada actividad, elevar el nivel de
empleo y erradicar el empleo clandestino,

2. Expresion de la autonomia sectorial, ha sido reconocido inter-
nacionalmente como Derecho Humano (Declaracion Universal de Dere-
chos Humanos, art. 8; Pacto de San José de Costa Rica, art. 43).

De acuerdo a dichoreconocimiento, 12 Organizacion Internacional
del Trabajo ha sancionado, entre otros, los siguientes convenios: 98
(deberin adoptarse las medidas nacionales necesarias para fomentar el
pleno desarrollo y uso de procedimientos de negociacion colectiva para
reglamentar las condiciones de trabajo); 151 (tiende a que los trabaja-
dores estatales ejerzan el derecho de sindicacion y de negociacion co-
lectiva); 154 (tiende a fomentar la negociacion colectiva no solo respec-
to de las condiciones y medio ambiente de trabajo sino también de la
relacion interprofesional).

3. Esta garantizado constitucionalmente como fuente auténoma
de normas (art. 14 bis C.N.) siempre que consolide o avance sobre los
niveles minimos protectorios sancionados por la legislacion del Estado.

Una vez homologado, el convenio no puede ser dejado sin efecto
por una norma estatal posterior. Esta es la doctrina mds certera en el
tema, recogida por la minoria de la Corte Suprema (causa “Nordens-
thel c¢/Subterraneos de Buenos Aires) y por la mihoria de la Sala VI
C.N.A.T. (causa ‘‘Zander ¢/Entel”).

4. Sustancialmente, la negociacion colectiva (y dentro suyo el
convenio) afronta la crisis del capitalismo periférico buscando solucio-
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nes reales, dentro de cada actividad, a los tres programas del Proyecto
social constitucional: mejorar las condiciones y medio ambiente de tra-
bajo, erradicar el empleo clandestino, elevar el nivel de empleo.

~ Circunscribir el convenio colectivo alas condiciones y medio am-
biente de trabajo —y dentro suyo, l sistema remuneratorio— carece de
sentido estructural siendo, ademas, claramente anti/solidario. Por el
contrario, ubicarlo como una variable autonoma del ordenamiento juri-
dico social significa que mediante suyo operan los tres programas del
Proyecto constitucional y no solamente el referido a las condiciones.
Dicha ubicacién, no cabe duda, resalta la responsabilidad sindical res-
pecto de la suerte de todos lo que integran el sector y no solamente de
quienes tienen empleo.

5. Este negocio juridico colectivo supone la diversidad de logicas
del empleador y de los trabajadores, pero tiendc a convergerlas en pro-
gramas comunes: de ah{ que corresponda a la conciencia, al compromt-
so y al poder de los trabajadores sindicalmente organizados lograr es-
pacios, cada vez mds abiertos, de convivencia pluralista, no solo paralos
directamente comprendidos en la negociacion sino también para toda
la clase trabajadora. De no ser asi, la negociacion alcanzard objetivos
precisos y claros pero no habrd avanzado en la transformacion del sis-
tema, meta final de la clase trabajadora.

6. Interesa esta posibilidad transformadora porque ciertos intere-
ses pretenden encuadrar el convenio en el estrecho marco de las condi-
ciones y medio ambiente de trabajo mientras crece el desempleo y cun-
de la clandestinidad, con lo cual se consolidaria la segmentacion de la
clase trabajadora, precisamente mediante el uso de la autonomia sec-
torial. Contrasentido ideoldgico, ético y politico: los mismos trabaja-
dores sindicalmente organizados favorecerian la logica de acumulacion
de capital. (R.C.F.)

Ver Convenio, Convenio transnacional (tomo Relacion individual de trabajo), Con-
tenido del convenio colectivo, Historia de la negociacion colectiva,
Ref.: I11, 10, XV, 12,
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CONVENIO DE EMPRESA

1. Negocio juridico colectivo celebrado entre una empresa de-
terminada y una asociacion sindical de trabajadores.

2. Mientras ¢l acuerdo de empresa es un negocio pluri/individual,
este convenio es tipicamente colectivo, como una figura especifica.

3. Suele realizarse con empresas grandes, cuya actividad dificil-
mente puede encuadrarse sectorialmente. (R.C.F.)

Ver Acuerdo de empresa, Convenio,
Ref.: 111, 30.

CRISIS DEL DERECHO DEL TRABAJO

1. Se designa como crisis un episodio en el curso del cual la dind-
mica propia del sistema juridico entra en contradiccion, tedrica y prac-
ticamente, con la realidad socio-econdmica que debe regular.

En el caso especifico del Derecho del Trabajo, la crisis implica una
ruptura tedrica y de hecho de su evolucion que conlleva un cuestiona-
miento de su concepcidn vigente, de su sentido y de su finalidad, esto
es, del alcance y significacion del caracter protector, que de manera
uninime se le habia asignado hasta hoy.

A partir de este hecho, entra igualmente en crisis el sentido y pa-
pel de sus centros o esferas fundamentales de interés que conforman la
base y la razon de ser del derecho laboral: la empresa, el trabajador y
sus formas de representacion y expresion: las asociaciones profesiona-
les, los delegados, el jefe de personal, etcétera. Pero como conse-
cuencia de ello también el vinculo capaz de generar derechos y obli-
gaciones especificos de esta rama juridica entra en crisis y pone en tela
de juicio el caracter y efectos del contrato de trabajo y replantea la
importancia de la relacion de trabajo como vinculo capaz de generar
por si, sin necesidad de apelar a la presuncion de la existencia del
contrato, efectos juridicos.

Ambos temas estan ligados a la evolucion de las relaciones de pro-
duccion y por ende a las concepciones e interpretaciones que se efec-
tiuen, tanto del desarrollo econdomico como de su reestructuracion, en
cada momento histérico concreto y en cada sociedad.
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2. Niveles de andlisis de la crisis y sus efectos: Segln el anilisis sea
efectuado en funcion de las causas economicas que la determinan, de
las manifestaciones o consecuencias concretas de la crisis, o si se lo ana-
liza a partir de las modificaciones sufridas en tanto que derecho protec-
tor, se pueden distinguir tres diferentes niveles de enfoque o de expli-
cacion de la crisis:

a) A nivel de las causas economicas que la originan: (implica el
cuestionamiento de la naturaleza y acepcion del derecho del trabajo).
Se trata de discernir si el derecho del trabajo es un mero producto o
“envoltorio” de las relaciones economicas o si, por el contrario, consti-
tuye un conjunto de reglas capaces de ser concebidas de manera in-
dependiente y de desarrollarse zuténomamente. Segun las respuestas
que se brinden a esta problematica serd diferente la reaccion frente al
problema de la reestructuracion econémica y la tactica a adoptar en el
plano del derecho. Para unos sc trata de nuevas situaciones y nuevos
desafios para el derecho, de dominios nuevos que se abren para la inter-
vencion del jurista. Para otros se trata de una nueva estrategia patronal,
que al decir de Yves Dezalay “‘hacen cada vez mas insostenible la con-
tradiccion de una practica social que se justifica en una vocacién de
pretender limitar la violencia de los enfrentamientos sociales”. Otras
concepciones ven alli la logica confirmacion de sus tesis sobre lo ilu-
sorio del derecho del trabajo y confirman que éste seria nada mas que
una trampa para los trabajadores.

Una cuarta concepcion, considera al derecho como inscripto en
la estructura misma de la sociedad. Segin ella, el derecho del trabajo
aun cuando su vocacion tiende al mantenimiento de un orden desigual
requiere, sin embargo, que €sas normas procuren ciertas protecciones
tangibles a los trabajadores y que aseguren, de manera general: la pro-
ductividad y un suficiente consenso respecto de la racionalidad de una
economia basada sobre ¢l beneficio. Pero estas normas acuerdan a los
trabajadores derechos que pueden oponerse al poder patronal, y por
otra parte conilevan su “discutibilidad” que es uno de los atributos de
la juridicidad de la norma. Y si bien estos derechos y garantias no ase-
guran la igualdad concreta de los protagonistas permiten reconocer, sa-
dsfacer o fortificar una parte de sus respectivos intereses autorizando
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as1 una cierta confrontacion entre ellos (para ciertos autores, esta con-
frontacion reposaria sobre logicas antagonicas), Jean Paul Murcier Ja-
villier, determinando una ‘“‘legalizacion” de relaciones intrinsecamente
conflictuales.

“Este conflicto, sostienen los principales defensores de esta posi-
cion {A. Lyon Caen y A. Jeammaud) constituye un equilibrio que estd
en la base de la esencia y de la existencia del derecho del trabajo en los
paises de Europa Occidental y de América. De alli proviene el senti-
miento que una evolucion mds alld de ciertos limites, podria, modifi-
cando los términos de este equilibrio, significar un cambio histérico
de esta vocacion del derecho del trabajo y de la cultura de la cual es el
producto y la expresion”.

De alli que frente a la crisis econdmica actual ciertos sectores de
la doctrina moderna puntualizan que se requiere una modificacion de
los logros de los trabajadores y una atenuacion de las condiciones de
empleo, lo que permitira reconstruir el equilibrio, roto o amenazado
por el defasaje producido entre el orden existente y la nueva situacion
productiva,

b) A nivel de las manifestaciones o consecuencias concretas de la
crisis (cuestiona la adaptacion del Derecho del Trabajo en su manifes-
tacion actual a la nueva realidad socio-econémica).

En este nivel lo que se discute es si el derecho debe adaprarse a
las nuevas condiciones economicas (Informe “Cousté” sobre el trabajo
temporario en Francia) o si por el contrario, ¢l problema consiste en
que la reestructuracion econdmica se ha efectuado sin ninguna limita-
cion juridica (Gerard Lyon Caen), requiriéndose en consecuencia una
mayor firmeza y extension, en lo que se refiere a la aplicacion de las
normas vigentes del derecho del trabajo, cuando no, un cuestionamien-
to de la eficacia de los principios y reglas protectoras vigentes para
ejercer ese papel en la situacion actual. Otras concepciones interme-
dias, partiendo de un conflicto de logicas antagénicas en el seno de la
empresa, intentan una revision de los papeles de los patrones y de los
trabajadores, justificando asi la necesidad de modificar el derecho del
trabajo teniendo en cuenta la existencia de esta dinamica, propia de la
empresa. Segun esta concepcion “‘La empresa es un centro de coopera-
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cion en el seno de la cual se enfrentan, en vista de una produccion, de
una eficacia economica y social, intereses divergentes, véase concurren-
tes. Una empresa, pues, confrontada a dos dinamismos distintos, y a
veces antagonicos’ (posicion de la CFDT de Francia).

c) A nivel de las modificaciones sufridas por el derecho del traba-
jo como derecho protector: (cuestiona la eficacia de esta rama del de-
recho como protectora). El derecho del trabajo ha sido considerado
siempre como protector o tutelar de la debilidad del trabajador frente
al empresario o empleador. Sin embargo, no debe olvidarse que en su
esencia y como todo derecho su funcion es meramente reguladora en
funcion del elemento ideologico o valorativo que predomina en cada
momento de la historia y en cada sociedad.

Asi frente a la actual crisis, tres posiciones fundamentales tratan
de explicar el verdadero sentido y alcance del caricter tutelar del dere-
cho laboral. Unz tendencia cuestiona el sentido de su tutela en su ex-
presion actual; segiin ella, éste habria dejado de servir asi a su finali-
dad. En este sentido se distinguen aquellos que anteponen el desarrollo
productivo como sola y tinica garantia de un progresc economicoy so-
cial, por ende, el derecho del trabajo debe someterse a sus necesidades
que determina la concurrencia econdmica internacional (Informe
“Cousté” sobre el trabajo temporario) otros en cambio, considerando
la empresa y la productividad un objetivo comin, consideran, “que es
primordial el resultado financiero que permita a la empresa de vivir”
debiendo el sindicalismo y el derecho velar, de mis en mds, sobre el
ejercicio de los derechos adquiridos por los asalariados en la empresa,
es decir la calidad de las relaciones sociales, independientemente de la
calificacion juridica del régimen de propiedad. En este sentido esta po-
sicibn reconoce toda transformacion como portadora de nuevas situa-
ciones y nuevos conflictos, en donde el derecho del trabajo, que es
producto de las logicas antagbnicas que expresan las partes, debe ten-
der a una produccion y a una eficacia economica y social (CFDT de
Francia). Otras concepciones consideran la eficacia protectora de este
derecho como relativa y limitada y denuncian lo que se ha dado en
llamar “el papel encubierto del contrato de trabajo” al que califican de
“taparrabos del poder unilateral del patréon™ (citado por A. Lyon Caen).
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Esta concepcibn, pone en tela de juicio el vinculo laboral, haciendo
resaltar tanto la importancia de la relacion de trabajo como elemento
generador de derechos y obligaciones, como su caricter o funcién ins-
titucionalizadora de un orden desigual con efectos economicos y socia-
les, precisos y determinados.

Para los juristas marxistas, particularmente Gerard Lyon Caen,
ese derecho no representa nada més que una serie de conquistas, a ve-
ces perdidas, a veces recuperadas, que contribuyen a mejorar la condi-
cion de la clase obrera sin que jamds logren transformarla absoluta-
mente. {O.R.M.)

Ver Des/regulacion laboral, Flexibilidad laboral (tomo Relacion individual de tra-
bajo), Derecho colective de trabajo, Derecho del trabajo.

Ref.: CCVIL CCVIIl. CCIX. CCX. CCXI. CCXII. CCXIIL CCXIV. CCXV. CCXVI.
CCXVIIL.

CRISIS LATINOAMERICANA

1. La situacion critica latinoamericana se expresa, entre otros da-
tos en los siguientes (perfodo 1980 - 1985):

— ¢l Producto Bruto Interno crece a solo el 04,40% acumulativo
anual, insuficiente ante el crecimiento demografico. Se produce una
contraccion del 09,00% en el Producto por habitante y el 14,00% en el
Ingreso Nacional Bruto per cdpita.

— existe un deterioro en el ritmo de crecimiento y una contrac-
cion en la capacidad de acumulacion, reduciéndose el coeficiente de
inversion en 08,00% sin recuperarse jamas.

— respecto del Mundo del Trabajo se manifiestan tres elementos:
pérdida del dinamismo de creacién de empleo; disminucién de la cali-
dad de los empleos creados; reduccion de los ingresos reales.

2. Ladisminucion del ritmo de crecimiento del empleo se expresa
en los siguientes datos:

— El empleo no agricola crece a un 03,00% acumulativo anual,
significando una contraccién del 20,00% de la tendencia historica.
Dado el crecimiento demogrifico, aumenta la desocupacion del
06,90% al 11,00%,
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— el ajuste del nwvel de empleo ocurre simultineamente con la
cafda y el estancamiento de los niveles de inversion. Esto significa que
el incremento de la productividad se ha efectuado racionalizando la
fuerza de trabajo durante la recesion.

3. La calidad del empleo creado ha disminuido, tendiéndose a una
sub utilizuacion de la fuerza de trabajo mediante el crecimiento del sector
informal, la estatizacion y la terciarizacion de la estructura ocupacional.

— el sector informal urbano crece en un 06,00% acumulativo,
significando una expansion del 39,00%, concentrando en 1985 un
30,70% de la poblaciéon econdémicamente activa,

— el empleo piblico se expande a una tasa del 04,60% anual du-
plicando la del sector formal, lo que llega al triple en €l periodo 1980-
1983, demostrando asi{ su naturaleza anticiclica. A esto cabe afadir
que la creacion de empleos formales en el sector privado ha sido sobre
todo en las pequefias empresas, ya que las de mayor tamafo lo dis-
minuyeron.

Ante la ca{da del producto, las empresas grandes han reaccionado
disminuyendo el nivel de empleo en mayor proporcion que la contrac-
ciébn economica, obteniendo incluso aumentos de productividad me-
diante dicha reduccion. No es desacertado concluir que el personal exce-
dente derivé a las pequefias empresas, al sector informal o al drea estatal.

— la terciarizacion de la ocupacion, unida al crecimiento del sec-
tor informal y al nivel de emplec en las pequenas empresas, demuestra
que durante la crisis se expanden los servicios de baja productividad.
La ocupacion industrial se contrae en 02,20% acumulativo anual, lo
que significa que el nivel absoluto de empleo en la industria manufac-
turera en 1985 es 10,50% menor que en 1980. Por otra parte el em-
pleo industrial se contrae en mayor medida que el producto durante la
recesion y no alcanza a incrementarse significativamente durante la ex-
pansion,

4, La disminuciéon de los ingresos ha sido manifiesta, como se
aprecia en el cuadro que se acompafia, preparado por el PREALC (Pro-
grama Regional del Empleo para América Latina y el Caribe).
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1980-85 1980-83  1983-85

Salarios industria manufacturera -12.2 -5.5 -6.0
Salarios minimos urbanos -16.3 -93 -7.7
Salarios en la construccién -17.8 -6.7 -11.9
Salarios en el sector publico -17.1 -13.8 -38
Salarios agricolas -15.2 -10.2 -5.6
Elasticidad empleo-salarios en la

industria manufacturera * 1.26 0.07

Variaciones entre afios extremos de los promedios simples de 12 pafses para sa-
larios industriales, 18 para los salarios minimos, 14 para los salarios en la cons-
truccion, 9 para los salarios pliblicos y 16 para los salarios agricolas.

Relacién entre las variaciones anuales de los promedios ponderados en ambas
variables.

En materia remuneratoria s¢ han manifestado varios datos:

— la acelerada tasa de inflacién deprime los salarios reales pese a
cldusulas de actualizacion mis o menos automadticas.

— existe una deliberada politica de ajuste en base a la depresion
salarial.

— ¢l aumento del desempleo y de la ocupacibén en sectores de ba-
ja productividad asi como el crecimiento del sector informal debilitan
la capacidad negociadora de los sectores laborales mis organizados.

La disminucion salarial no aumenta el empleo ya que durante la
recesion disminuyeron ambos y durante la expansion el aumento sala-
rial fue acompafiado por una leve recuperacion del empleo.

— existe una gran dispersion salarial. La manufactura disminuyd
menos sus ingresos que el empleo agricola, el estatal y los minimos.

- si bien no existen datos sobre los ingresos del sector informal,
es dable estimar que la contraccién de los mismos ha de ubicarse entre
la experimentada por los salarios minimos y el aumento del sector.

— la contraccion salarial supera la experimentada por el producto
per cdpita'y en la mayoria de los sectores por el ingreso nacional bruto
por persona, demostrando asi que el costo del ajuste recayé principal-
mente sobre los trabajadores.
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5. Esta deuda social con los trabajadores deberd recomponerse a
la brevedad mediante programas que tiendan a dinamizar la creacion
de empleos, recomponer laestructura ocupacional y mejorar los ingresos.

— el crecimiento econOmico es necesario para dinamizar el em-
pleo. Para ello, mediante politicas decididas, se buscara el ahorro na-
cional, sobre todo a través de la negociacion de la deuda externay la
drastica disminucién del consumo privilegiado.

— la estructura ocupacional debe modificarse trasladando el em-
pleo a sectores de mayor productividad economica y social. El empleo
publico puede ser utilizado en este sentido, asi como activar la Econo-
mia Social del Trabajo.

Especialmente deben incentivarse los’ servicios de salud, educa-
cién y vivienda, orientados a los grupos marginados durante la crisis.

— los ingresos han de recuperarse a sus niveles historicos. A partir
de tal piso, han de avanzar de acuerdo ala justicia conmutativa y social.

Es probable que, mediante convenios colectivos, dicha recupera-
cion se exprese en participacion real (y no meramente simbolica) en el
capital de las empresas.

6. Estas y parecidas medidas exigen claridad en el Estado y con-
senso social. -

La claridad generara indicaciones reales a los agentes sociales, des-
pejando una constante en la crisis: la desorientacion de los operadores
economicos, sobre todo las pequenas y medianas empresas.

El consenso social supone una concertacion seria y decidida, no
un mero pacto cfimero o logrado mediante favoritismos politicos. Al
contrario, saldar la deuda social y transformar el sistema en sus cuatro
elementos (social/cultural/economico/politico) supone agentes deci-
didos y comprometidos a ello.

Una advertencia es necesaria: los trabajadores marginados o insu-
ficientemente organizados, han de contar con canales serios de partici-
pacion en la toma de las grandes decisiones del consenso; de lo contra-
rio, la “defensa de la democracia” puede servir —ideologicamente— pa-
ra consolidar la marginalidad y la dualidad en la sociedad.

7. Interesa transcribir parte del Manifiesto del 1° de Mayo de 1987
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formulado por la CLAT (Central Latinoamericana de Trabajadores),
que dice:

“La crisis se acentua.

Constatamos el agravamiento de la crisis que pone de manifiesto
el agotamiento de un tipo de sociedad que se ha basado en un modelo
donde predomina el dinero, el capital, el individualismo, la corrupcion
y la mentira, en contra del trabajo humano. La crisis toca a la sociedad
en su conjunto, pero son los trabajadores y especialmente {os més po-
bres, quienes pagan ¢l mayor precio, profundizindose el deterioro de
las condiciones de vida y de trabajo de las grandes mayorias popula-
res, aumentando en forma geométrica la miseria y la marginalidad.

La crisis en un desafio.

Ha llegado el momento de asumir nuevos comportamientos, acep-
tando el desafio como un reto, una oportunidad para la vida, para la
esperanza, para una utopia realizable, que sirva de base para construir
la nueva sociedad de los trabajadores.

Se ha constatado y denunciado que los procesos de democratiza-
cidbn que se vienen realizando en América Latina, se dan en las peores
condiciones sociales, politicas, culturales y econdmicas. Procesos frigi-
les que enfrentan el justo reclamo de los pueblos que aspiran a partici-
par yreclaman respuestas inmediatas a sus multiples y terribles carencias.

La gran tarea ahora es la de renovar la democracia, consolidando,
ampliando y profundizando estos incipientes y frigiles procesos de de-
mocratizacion. Pero asumiendo también la construccion de un nuevo
modelo de desarrollo, en dimensiones socioculturales, sociopoliticas
y sociocecondmicas que se inspiren en un nuevo sistema de valores, y
que tenga como base de sustentacion la libertad, la justicia, la solidari-
dad, la participacién, €l pluralismo y una definida opcién por los po-
bres; privilegiando el ser sobre el tener; y reiterando que el trabajo hu-
mano constituye aqui y ahora en América Latina la clave central de
toda forma de desarrollo. ,

Estos procesos de democratizacion, ubicados en la construccion
de ese nuevo modelo de desarrollo, deben ser asumidos y animados co-
mo un factor nuevo y determinante para la Unidad de América Latina,
Deben apurar el paso de la solidaridad y la integracion de la region, co-
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Mo un imperativo para avanzar con propuestas concretas y viables, en-
marcadas en una firme voluntad polftica en favor de la unidad, la inte-
gracion y la solidaridad latincamericana.

Los obstdculos.

Es evidente que son multiples los obsticulos a vencer. La perma-
nencia de dictaduras en la region; el peso terrible de la deuda externa,
que hoy se encara como un problema bancario, cuando realmente es
un problema politico; la urgente renovacion del Movimiento de los Tra-
bajadores, para que pueda ser capaz de integrar en su seno a todas las
expresiones de la clase trabajadora; el colonialismo y el neocolonialis-
mo que todavia pesan sobre la regién; la militarizacion que conspira
contra la paz y arrebata importantes recursos necesarios para el desa-
rrollo; ia influencia y 1a presencia de los imperialismos son algunos de
los problemas a encarar y de los obstdculos a vencer.

Llamamiento

En este primero de Mayo renovamos nuestra fe y nuestra espe-
ranza en la capacidad de los trabajadores para asumir los desafios que se
nos plantean y los cuales demandan coraje, voluntad politica y com-
promiso militante; para renovar nuestras organizaciones y ponerlas en
las mejores condiciones; para ser factor determinante en la profundiza-
cion de la democracia, la justicia social y la integracién de nuestros
pueblos.

Con ese espiritu nos encaminamos a la realizacion de nuestro IX
Congreso Latinoamericano, el cual deber2 ser un momento histérico
para que la clase trabajadora latinoamericana haga un alto en el cami-
no y, con mejores y renovadoras fuerzas, continiie sus luchas y respon-
da a las apremiantes exigencias de nuestros pueblos.

A estas necesarias y apasionantes luchas convocamos a todos los
trabajadores, para que en forma unitaria y solidaria, recorramos juntos
el camino de la liberacion de los trabajadores y los pueblos de Améri-
ca Latina”.

8. A este esfuerzo de los trabajadores se ha de anadir el de los em-
presarios con sentido nacional quienes, advirtiendo la realidad de la
crisis y la injusticia estructural del capitalismo periférico, unan esfuer-
zos para una praxis transformadora de la realidad. Los nuevos mowvi-
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mientos de solidaridad cntre y con los trabajadores, sugeridos por La-
borem exercens, se presentan como la mejor posibilidad (si no la Gni-

ca) para que América Latina sea, realmente, el Continente de la Espe-
ranza. (Juan Pzblo II, en Puebla de los' Angeles) (R. C. F.)

Ver Concertacion, Deuda social.
Ref.: X1V, 80, CCXLVII, 10,

CUADRO SINDICAL

Trabajador con conciencia de clase, comprometido con la lucha,
los intereses y los objetivos historicos de la clase trabajadora; participa
en la elaboracion y adopta la doctrina (principios y valores), la ideolo-
gia, politica y estrategia de su organizacion; participa activa y discipli-
nariamente en las decisiones y ejecucion de los planes de trabajo, pro-
gramas y ticticas a través del trabajo en equipo, integrado en la accidn-
organizacion de clase y de masas, con el fin de potenciarla para, a tra-
vés de ella, alcanzar los objetivos ticticos, estratégicos e historicos del
Movimiento de Trabajadores; con capacidad de analisis crftico, de in-
terpretacion de la realidad y de la historia, de confrontacién, de orien-
tacidbn y conduccion, reconocido por los trabajadores en el medio y ni-
vel en que le corresponde actuar. En esta definicidn, para cuya elabo-
racion seguimos los trabajos e investigaciones efectuados en la Univer-
sidad de los Trabajadores de América Latina (UTAL), dependiente de
la Central Latinoamericana de Trabajadores (CLAT), podemos encon-
trar los siguientes elementos:

* Ser trabajador.

* Con conciencia de clase.

* Comprometido con la lucha, los intereses y los objetivos bis-
toricos de la clase trabajadora. El cuadro se define porque cualquiera
que sea la vocacion de su vida la ubica en la lucha y al servicio de la
clase trabajadora. El cuadro es el trabajador cuya actitud, actuacién y
compromiso se expresan en la militancia permanente, en la accidn y
organizacion de los trabajadores a partir de su base y en toda la estruc-
tura del Movimiento de Trabajadores.
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* Participa en la elaboracion de la Doctrina, la Ideologia, Po-
ticia y Estrategia de su organizacion, y las adopta. Una vez aprobada
por los organismos correspondientes, los cuadros adoptan disciplinaria-
mente la doctrina, ideologfa politica y estrategia, y son los motores de
la misma al interior de las bases.

* Participa activa y disciplinadamente en las decisiones y eje-
cucion de los planes de trabajo, programas y ticticas. A través de su
insercidn en la organizacion de masas, segin el nivel en que actia, el
cuadro participa activamente en las decisiones democriticas que se to-
man para determinar los planes de trabajo, programas y operativos tic-
ticos y en la ejecucion disciplinada de los mismos.

* A través del trabajo en equipo. Todo el proceso de reflexién
accion, el cuadro lo hace a través del trabajo en equipo. Equipo de cua-
dros y equipo de trabajadores, integrados en la acciébn y organizacién
de masas. La esencia y dindmica del Movimiento de Trabajadores se
da a través de la accién-organizacion de masas. En consecuencia, no
es posible ser un cuadro del Movimiento de Trabajadores sin estar in-
tegrado en la accion y orgamzacxon de masas. El “‘ser cuadro” ex1ge en-
cuadrarse e integrarse en equipos organizados de accion-reflexion (ac-
cibn-organizacion de cuadros), y éstos integrarse disciplinariamente en
la accidn-organizacion de masas. Para ser cuadro hay que estar integra-
do, actuar disciplinariamente, de lo contrario se es un francotirador.

* Conel finde potenciaria. E] objetivo de la accibn-organizacién
de cuadros al interior de la accién-organizaciébn de masas es potenciar
cuantitativa y cualitativamente la accidén de clase, de masas y de con-
frontacion, a través de la cual se logra y expresa el poder organizado
de la clase trabajadora.

* Para lograr los objetwvos tacticos (operacionales y programd-
ticos), estratégicos {fundamentales) e bistoricos. Toda la accién-orga-
nizacion de cuadros y de masas son medios instrumentales para lograr
los objetivos de la clase trabajadora.

* Con capacidad de anilisis critico, de interpretacién de la
realidad en que actia y de la historia, de confrontacién, de orientacién,
de animacion, de conduccion. El cuadro es un orientador, animador
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y un conductor en el nivel en que actia, y ello ie exige tener estas ca-
pacidades, que son potencialidades que debe desarrollar.

* Reconocido por los trabajadores en el medio y nivel que le
corresponde actuar. Si aceptamos que el cuadro es un orientador, ani-
mador y conductor, cualquiera que sea ¢l nivel en que actiia, tiene que
ser reconocido como tal por los trabajadores. No se trata de que sea
electo como dirigente o ‘“‘para cuadro”. El cuadro no esun cargo que
se recibe por eleccion o designacion, ni un titulo que se recibe por ha-
ber cursado determinadas carreras. Ser cuadro es una vocacién, una
condicidén natural, una potencialidad de orientador, de animadory con-
ductor que se desarrolla, una conducta y una forma de actuar al inte-
rior del Movimiento de Trabajadores. Todos los dirigentes deberian ser
cuadros (en la realidad a veces no sucede ast), pero todos los cuadros
no necesariamente tienen que ser dirigentes. Lo que si es indispensable
es que €l cuadro sea reconocido por sus compafieros como animador,
conductor y orientador. Cuando esto no pasa, aunque tenga todas las
otras potencialidades de un cuadro, no lo es. (P.D.R.)

Ver Asociacion, Base sindical, Delegado de Personal.
Ref.: LXI, 30.

CUERPO DE DELEGADOS

Los delegados gremiales no ejercitan sus funciones representativas
solo individualmente, sino que también lo hacen conjuntamente con
sus pares a través de la participacion en organismos colegiados que se
denominan, segin la practica y el régimen normativo interno de cada
organizacién y el dmbito de su actuacién, consefo, cuerpo, junta e in-
clusive congreso o plenario de delegados. En algunos gremios, se trata
de instancias o mecanismos de hecho, consagrados por los usos y cos-
tumbres sindicales; en otros, de organismos que integran la estructura
jefarquica formal de la asociacion profesional, expresamente contem-
plados en sus estatutos. Su actuacion puede darse en distintos niveles:
a) en el plano del establecimiento o lugar de trabajo, con relacion a los
problemas que afectan al personal del mismo; b} en el plano local de
una seccional o asociaciéon de primer grado, respecto de los problemas
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que afectan a trabajadores de varias o todas las empresas o estableci-
mientos de la jurisdiccion; c) en el plano nacional, para intervenir en
aspectos relacionados con la vida interna de la organizacion (materia
disciplinaria, reformas estatutarias, etc.). Desempefan funciones con-
sultivas, sumamente valiosas para mantener una fluida comunicacion
entre la dirigencia sindical y las bases, como también resolutivas, que
—segiin el régimen estatutario respectivo— pueden llegar a ser obliga-
torias incluso para los drganos directivos de la asociacion. Del seno del
cuerpo de delegados de cada establecimiento de cierta magnitud sur-
gen las denominadas comisiones internas, o comisiones de reclamos,
con funciones representativas y ejecutivas, regladas por las convencio-
nes colectivas de trabajo y los estatutos sindicales.  (E.A.B.-N.T.C))

Ver Delegado.
Ref.: CLXX.

CUERPOS ORGANICOS

1. En los sindicatos autonomos, o en las filiales de cada regién,
Ia representacidn mixima es la Comision Directiva, constituida de
acuerdo a cada organizacién con un niimero no siempre igualitario.
Puede ser de 12, 15 o 20 miembros, constituyéndose con un secreta-
riado de seis miembros, casi generalmente, vocales titulares y suplen-
tes, y delegados a los congresos de la Federacion Nacional a la que estin
adheridos. Es organizacién de primer grado. Su maxima autoridad re-
cae en el Secretario General, siendo conjuntamente con el Secretario
Adjunto, el representante legal de la entidad.

2. El Secretariado, que incluye al tesorero, secretario administra-
tivo, de accidn social, secretario gremial y/o de organizacibon y secreta-
rio de actas, tiene facultades para ejecutar todo lo que se apruebe por
la Comisién Directiva y puede resolver los casos no previstos, infor-
mando luego en la proxima reunién de la Comision Directiva.

3. Los Revisores de Cuentas, son los que fiscalizan la labor del
Tesorero, informando anualmente en las Asambleas Ordinarias de la
correccion o no del uso de los fondos.

4, La autoridad mdxima de la entidad reside en las Asambleas de
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sus afiliados. Se dividen en Ordinarias (una vez por ano) y en Extraor-
dinarias, cuando lo solicite un nimero importante de afiliados, porcen-
taje fijado en todos los estatutos, cuando lo considere necesario la Co-
misién Directiva, o cuando lo estime indispensable la Comision Revi-
sora de Cuentas. Los quorum de las Asambleas, seran de la mitad mds
uno de los afiliados a la hora de convocatoria, y una hora después con
la cantidad que se encuentre presente.

Las resoluciones de las Asambleas seran decisivas y sus actos so-
beranos, siempre que no contraigan los Estatutos, Leyes o Decretos vi-
gentes, pues en este caso carecerdn de valor. Todas las resoluciones o
acuerdos serin tomades por simple mayoria de votos; solamente se
efectuari voto secreto cuando la Asamblea lo determine.

5. Los Delegados y Comisiones internas de los establecimientos
forman parte de la organizacion, pero no tienen decisibn propia, sino
que deben plantear sus inquictudes al Secretariado de la organizacién,
para luego aprobar democraticamente en la Comisién Directiva todo
el accionar del conjunto.

6. La autoridad mixima de las Federaciones o Sindicatos Unidos
a nivel Nacional, son los Congresos. Se dividen en Ordinarios y Extraor-
dinarios, de donde surgen las comisiones directivas, que también estdn
constituidas por un ndmero no siempre igual. Los delegados de cada
seccional son los candidatos a miembros de las Comisiones Di-
rectivas. (A.F)

Ver Asociacion, Estatuto.

CUESTION SOCIAL

1. La situacion de las diversas sociedades en el momento actual
presenta caracteres inéditos porque, al lado de amplias mayorias des-
provistas de casi todos los elementos que componen una vida digna, se
encuentran cada vez mis pequefias minorias que tienen acceso a todos
los medios sociales, culturales, econdémicos y politicos. Ademds, porque
la humanidad esta en condiciones intelectuales para concebir un nuevo
Modelo de Desarrollo, alternativo, que privilegie el hombre y lo con-
vierta en centro referencial del sistema y porque, también, posee los
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medios materiales para ello. No se trata, entonces, de destino ciego: se
trata, simplemente, de injusticia estructurada o como sefialara la Con-
ferenciaEpiscopal de Medellin (1968) de “‘violencia institucionalizada™.

2. Sobre esta situacion debe operar la autonomia sectorial, bus-
cando cumplimentar los tres programas surgidos del Proyecto social
constitucional: mejorar las condiciones de trabajo, erradicar el empleo
clandestino, clevar el nivel de empleo.

Encerrar la autonomia y sus expresiones (organizacion, negocia-
cioén, participacion, conduccion del conflicto) en lo meramente pro-
fesional relegando la discusion y la incidencia sobre el Proyecto socie-
tal 2 la politica, no sdlo contradice la realidad sino también favorece la
logica de acumulacion de capital (ya que sin la presencia de los trabaja-
dores, le seri ficil acceder a la programacion economica por via estatal).

3. Los wabajadores son quienes deben organizar espacios de soli-
daridad entre ellos y con ellos para que la sociedad advierta la posibi-
lidad del cambio y se decida a realizarlo para el bien de todos, para el
bienestar general.

La cuestion social y sus soluciones se convierte, asi, en el nucleo
esencial de la autonomia. (R.C.F)

Ver Autonomia, Civilizacion Solidaria, Desarrollo, Idea fuerza.
Ref.: XII, 10. XIV, 40, XVI, 100. XIX, 90. XXd, 10. XXII, 30
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