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INTRODUCCION

El presente trabajo tiene por objeto indagar la revalorizacion de la formacion
profesional en el sistema de relaciones laborales en Argentina, a partir del anali-
sis de tres mecanismos : la negociacién colectiva, el didlogo social y las instancias
de participacion institucional. Se analizara el grado de desarrollo de cada una de
estas formas de intercambio social y con el estado, y los modos de asuncién del
tema formativo por estos ambitos de concertacion y negociacion.

Para investigar la evolucién y el modo de articulacion del didlogo social en
la formacion profesional en Argentina, es necesario recorrer los avatares de la
concertacién y negociacion social en nuestro sistema de relaciones laborales. Sis-
tema reconocidamente “negocial” desde su impronta fundacional en la década
del cuarenta.

En efecto, la convergencia de las secuelas del proceso de industrializacion
sustitutiva promotor de la formaciéon de una clase obrera industrial y un
empresariado nacional, unidos a fuertes mutaciones politicas que favorecen el
desarrollo de un movimiento sindical vigoroso y un estado interventor en la eco-
nomia y tutelar de las relaciones laborales, son los fundamentos en los que se
desarrolla el tripartismo orientado por el estado durante la gestion del gobierno
peronista (1945-55); “El peronismo se plantedé y logrd canalizar los conflictos laborales
y sociales hacia la negociacién social bajo la tutela del Estado. La Concertacion social
regulada en Argentina nace con el peronismo” (GODIO, 1995, p. 121). El impulso a la
organizacion gremial de trabajadores y empleadores, la promocién de la nego-
ciacion colectiva y la creacion de institutos sociales de participacion, se enume-
ran como las razones que ubican en este periodo el punto de partida de la
concertacion social en el pais.

En materia de formacién profesional, se configura un proceso de vincula-
cién del aprendizaje con el trabajo, impulsado por el estado y con participacion
activa de los sindicatos. La creacion de la Comision Nacional de Aprendizaje y
Orientacién Profesional, las escuelas-fabrica, la Universidad Obrera Nacional y
la multiplicidad de escuelas sindicales creadas en el periodo, son ejemplos signi-
ficativos de esta modalidad fundacional referida, que difiere de otros sistemas
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latinoamericanos que cuentan con una mayor configuracién estado-empresarial,
tal como lo sefialan los estudios comparados de Cinterfor/OIT en la region.

Una etapa que revitaliza el debate y las propuestas sobre instancias de
concertacion social, se desarrolla a lo largo de los sesenta (periodo previo a la
interrupcién democratica de 1966)!, caracterizada por una intensa actividad de
convocatoria al didlogo social, la cual ya no es patrimonio exclusivo del estado,
sino que se instala en la iniciativa social. Tales propuestas y experiencias, que en
algan caso lograran una configuracion institucional — proyectos de creacidon de
un Consejo Econémico y Social; creacién del Consejo Nacional del Salario Vital,
Minimo y Moévil -, reconocen la influencia de un movimiento mas amplio, inter-
nacional, a favor de la creacion de instituciones de negociacién tripartitas: “El
modelo de gobernabilidad que se afianza después de la sequnda guerra mundial en las
democracias occidentales —paradigmatico de lo que debe entenderse como Estado Social
de Derecho— supone esa formula ‘triangular’ de organizacion del sistema, en el cual la
interaccién entre administracidn, sindicatos y organizaciones empresarias cumple una
funcién de seleccién de las demandas..que permite controlar los efectos del ciclo econdmi-
co y planear consensualmente el desarrollo” (PORTANTIERO, 1987). En efecto, en la
inmediata posguerra, emergen en Europa diversas modalidades de concertacién
social, a la vez que la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) promueve a
través de su filosofia y acciones politicas y por medio de los convenios interna-
cionales del trabajo, la formacidon de institutos de concertacién social.

Nuevamente la formacion profesional reconoce lo acontecido en el marco
del dialogo socio-laboral: la creacion del CONET?, organismo publico descentra-
lizado y de constitucion tripartita, que serad el ambito rector — y ejecutor - en ma-
teria de formacion técnica y profesional hasta hace casi una década’.

Se sucede luego un largo periodo de “concertacién entre paréntesis”, en el
cual se atraviesan dos dictaduras, con un fugaz y traumatico proceso de transi-
cién entre ellas como es el tercer periodo peronista (1973-76) en el que se desarro-
Ilan experiencias inconclusas de participacion y dialogo social*.

1 En estudios anteriores (CAPPELLETTI, 1985) hacemos referencia a las distintas propuestas de
concertacion de la etapa.

2 Consejo Nacional de Educacién Técnica, creado en 1959 en jurisdiccion del entonces denomina-
do “Ministerio de Educacién y Justicia”. Su Consejo Directivo estaba integrado por representantes
del estado, de las asociaciones profesionales docentes, de organizaciones de empresarios y sindica-
les.

3 En 1991 se transfieren competencias de FP al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS).
4 Este corto periodo de transicién entre dos dictaduras (1973-76) presenta propuestas relevantes de
acuerdo y concertacion social (CAPPELLETTI, 1985); éstas se vuelven inconclusas por la crisis in-
terna del gobierno y el posterior golpe militar. Es destacable en cambio, la intensa actividad en el
ambito de la negociacién colectiva: durante 1975 se registré la mayor actividad negocial de las
Gltimas décadas, con fuerte predominio de la negociacion por actividad. Volveremos sobre el tema
en el capitulo siguiente.
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Con la transicion democratica en 1983 se retoma la idea del acuerdo y la
concertacion, a nivel del sistema y los actores politicos (Acta de Coincidencias
Politicas, junio de 1984) y también en el marco del sistema de relaciones labora-
les, con propuestas de concertacion econdmico-social (Mesa de concertacion, agos-
to 1984; Conferencia Economica y Social, 1985). Algunos analisis de la etapa
(PORTANTIERO, 1987, GAUDIO y THOMPSON, 1990; GOLDIN, 1996) coinci-
den en el rumbo erratico y frustracion de las convocatorias emanadas del gobier-
no radical: la invitacion al dialogo no provenia de una estrategia genuina de
concertacion, sino para compensar efectos de derrotas parlamentarias o, even-
tualmente, buscar legitimidad de politicas disefiadas previamente de modo uni-
lateral.

El didlogo entre el gobierno y los actores sociales esta centrado en ejes “labo-
rales” clasicos: recuperacion de la negociacion colectiva, normalizacion de las
asociaciones sindicales, obras sociales, salario, que seran puntos recurrentes en la
agenda tripartita. En esta etapa la formacién profesional no figura en el dialogo
socio-laboral y estd anclada en el mundo educativo, y en el esfuerzo de capacita-
cién llevado adelante por sindicatos, empresas e instituciones de la sociedad ci-
vil, de un modo paralelo, sin marco alguno de integracion.

Hacia el final del gobierno del Presidente Alfonsin, se produce la reapertura
del proceso de negociacion colectiva y la reconstitucion del Consejo del Salario®.
Para algunos analistas, estas decisiones revitalizan el didlogo social de un modo
mas institucionalizado en el marco de la negociacién de convenios colectivos, y
en el establecimiento de un mecanismo institucional de participacién sectorial.
En la opinién de un entrevistado con alto protagonismo en la etapa, “este es el
primer hito —o antecedente inmediato— del didlogo social de los noventa”,

En julio de 1989 asume un nuevo gobierno peronista encabezado por el Pre-
sidente Menem. Desde su inicio el gobierno encara una profundizacién del pro-
ceso de ajuste estructural en la economia del pais, con decisiones de politica que
—en palabras de un analista entrevistado— “en ningtin momento perderian ese sesgo
consistente de unilateralidad”. Este proceso de reestructuracion productiva impon-
dra fuertes limites a la negociacion social en los primeros tramos de la adminis-
tracion menemista y serda una variable fuerte en la definicién del tono y alcances
de la concertacidn —negociacién colectiva, dialogo social, participacién sectorial—
que tendra lugar a lo largo de la década. Estos mecanismos de intercambio social
y su articulacion con la tematica de la formacién profesional en la Argentina de
los noventa, son objeto de andlisis del presente trabajo.

5 En febrero de 1988 el gobierno de Alfonsin reconstituye el Consejo Nacional del Salario Minimo,
Vital y Movil (CNSM), cuya creacion en 1964 mencionamos en parrafos anteriores. Ese mismo afio
se sanciona la Ley N 23.545 que restablece la vigencia de la Ley N< 14.250 de CCT con algunas
modificaciones, y se sancionan dos normas complementarias: la Ley N 23546 que regula el proce-
dimiento en la negociacion y la Ley N 23544 que ratifica el Convenio nam. 154 de la OIT sobre el
Fomento de la Negociacién Colectiva.
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Atraviesa todos estos periodos una tradicion muy fuerte de relaciones labo-
rales con actores empresarios y sobre todo sindicales, con plataformas propias,
con estrategias y politicas diferenciadas, con disposicién a negociar, a dialogar, a
participar. Tradicion fortalecida por una normativa de fomento negocial,
profundizada en la legislacion laboral que, desde fines de los ochenta, ha segui-
do una doble tendencia en lo que respecta a la formacidn y capacitacion laboral:
por una parte, promocién de la formacion profesional a tono con las tendencias
prevalecientes en otros paises (BARBAGELATA, 1996) y en segundo término fo-
mento de la inclusién de la capacitacion laboral en la negociacién colectiva®.

Pero en los noventa -en paralelo a este impulso normativo- se produce un
movimiento paradojal: la normativa pierde vigor, al instalarse “con fuerza” el
mercado. Esto repercute en la dindmica de los actores: el movimiento sindical se
desubica, intenta autorreferirse a sus tradiciones de negociacién politica y tutela
normativa, pero queda sometido a una estrategia de supervivencia organizacional.

En cuanto a la formacion, ésta se transforma en una demanda creciente del
sector del trabajo: discutir sobre calificaciones del trabajo es un modo posible de
discutir sobre productividad, ineludible en el nuevo contexto. Pero exige un adies-
tramiento especial de los dirigentes sindicales para adecuarse a los cambios de
entorno y de interlocutores, ahora mas centrados en la figura del empresario an-
tes que la camara, y en la unidad productiva como espacio hegeménico de la
nueva negociacion,

Paralelo a esta trayectoria, la FP como fenémeno del sistema educativo se
desliza por un plano inclinado; sus interlocutores sociales especificos, ven cerrar-
se el escenario histdrico, de la mano de la Reforma del Estado. La clausura de la
experiencia del CONET en 1995, incorporé un elemento de incertidumbre y con-
fusion entre los referentes sociales “histéricos” de la Formacién Técnica y Profe-
sional: se descentralizan los centros de FP y las escuelas técnicas, y surgen nue-
vos actores en los mercados privados de formacion y en ambitos descentraliza-
dos en el nivel local.

Este panorama fue acompafiado por un actor estatal que ha tenido un rol
muy débil, destinando escasos esfuerzos y recursos para objetivos mas estratégi-
cos, como la construccién social de un sistema de formacién profesional. En este
sentido, necesitamos producir una reversion de la tendencia: devolver al Estado
su rol protagénico para potenciar la dinamica que hoy adquiere la formacion en
la negociacién colectiva y fortalecer su articulacion “hacia arriba” en espacios de
acuerdo social - genuinos, confiables, continuos - en torno a las reglas basicas de
un sistema nacional de formacién profesional para el pais. Por otra parte promo-
ver y reforzar el rol de los actores sociales, para favorecer su intervencién como
corresponsables del desarrollo de las competencias de la poblacion.

6 Volveremos sobre el anélisis de la normativa en diferentes apartados del trabajo. En anexos
incluimos una sintesis de textos legislativos seleccionados y nuestros comentarios.
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Precisiones  Metodoldgicas
El andlisis abordara:

< la revalorizacion de la FP en el sistema de relaciones laborales argentino y la
asuncion del tema formativo por los interlocutores sociales; y lo harad a tra-
vés de la evolucion de tres mecanismos: la negociacion colectiva, el dialogo
social y la participacion.

En cada caso, se centrard en las siguientes cuestiones :
< grado de desarrollo en el sistema de relaciones laborales argentino;
©  modalidad de tratamiento del tema formativo;

< analisis de casos mas salientes en cuanto a la dindmica de la formacion pro-
fesional en el intercambio bi o tripartito;

< indagacion sobre la eficacia practica o impacto de los convenios/acuerdos/
institutos analizados.

El trabajo se organiza en tres apartados, del modo siguiente:

1. Negociacion colectiva sobre formacion profesional

Este capitulo contiene una caracterizacién del proceso de la actividad negocial
de los ultimos afios en Argentina, y un analisis de un conjunto de convenciones
colectivas sobre FP, de rama, actividad o empresa, en las cuales se incluye la te-
matica de la capacitacion. Del total de Convenciones Colectivas de Trabajo (CCT)
y acuerdos (anexos a CCT o actualizaciones parciales) homologados en las ron-
das negociales del periodo 1991/99, se analizé una muestra de aquellos que in-
corporan clausulas ligadas a la capacitacion laboral. La seleccién de 37 casos (10%
de los CCT y acuerdos que contienen clausulas de capacitacion en el periodo) se
realiz6 considerando asimismo, las actividades o sectores econémicos que pre-
sentan un ritmo negocial significativo debido al impacto de las privatizaciones,
las inversiones extranjeras, y el surgimiento, reestructuracién o la reactivacion de
algunas actividades. Se ha incluido también un conjunto de CCT relevantes por
las caracteristicas de sus clausulas relacionadas con la capacitacion. Ademas, en
el conjunto seleccionado, algunos CCT estan regulados en el marco de la Ley
24.467 (Estatuto para la PyME), si hien no se particularizd especialmente el ana-
lisis sobre el sector de la pequefia empresa, dado que registré un bajo nivel
negocial.

El andlisis focaliza su mirada en cinco dimensiones relacionadas con la capa-
citacion laboral: i) objetivos de la capacitacion; ii) caracteristicas de la capacita-
cion; iii) mecanismos de participacion; iv) instituciones a cargo de la capacita-
cion; y v) financiamiento. Se complementa, en algunos casos, con las opiniones
de especialistas y dirigentes sobre las caracteristicas del proceso que llevd a pac-
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tar sobre esta materia en los CCT, y sobre los resultados y el impacto de los aspec-
tos que fueron regulados.

11, Diélogo Social sobre formacion profesional

Se analizan aqui una serie de acuerdos sociales que incluyen compromisos
en materia de FP. Los acuerdos analizados son mayoritariamente de naturaleza
tripartita (estado y actores sociales), si bien se incluyen dos casos de acuerdos
bipartitos. El requisito de inclusién fue que en ellos participaran representantes
de empleadores y trabajadores, quedando fuera del analisis acuerdos unilatera-
les entre el gobierno y una de las partes sociales’.

Se relevaron acuerdos en el nivel nacional, sectorial y regional o local. Se
incluyen documentos de diferente rango en cuanto a la formalizacién de los com-
promisos establecidos (acuerdos firmados o simplemente documentos de con-
senso). Para su incorporacion se priorizd que fueran resultado de un consenso
tripartito, evidenciando un estado del “dialogo social” en materia de FP.

El anélisis de casos tuvo en cuenta las siguientes dimensiones: i) naturaleza
del acuerdo y caracter de los compromisos asumidos; ii) objetivos genéricos en
materia de FP; iii) caracteristicas de las representaciones; iv) destinatarios de las
acciones promovidas; y v) tipo de instrumentos creados y recursos movilizados
para su concrecion.

Complementariamente, el analisis incorpora opiniones de especialistas con
protagonismo en la materia, a fin de ampliar aspectos sobre la dindmica de los
acuerdos, las caracteristicas del contexto previo a su firma, las circunstancias y
modalidades por las que se incorporaron a la FP, y sobre los resultados e impacto
de los compromisos asumidos.

I11. Ambitos de participacion en la formacion profesional

Se desarrollan en este apartado algunas de las principales iniciativas de par-
ticipacion institucional de los actores sociales en materia de FP en los Gltimos
afios. Con el fin de describir tendencias que marcan actualmente los esfuerzos
desarrollados en esta direccién, se tomard como referencia aquellos organismos y
mecanismos que los Ministerios de Cultura y Educacion y de Trabajo y Seguri-
dad Social de la Nacion impulsan o apoyan con el objeto de fomentar la partici-
pacion bi o tripartita a nivel nacional, territorial y sectorial.

La descripcion de las iniciativas desarrolladas se orientara por los siguientes
aspectos: i) motivos y antecedentes que impulsaron su constitucion; ii) objetivos

7 Se excluye, por lo tanto, el “Acta de coincidencias” suscripta por la Confederacion General del
Trabajo (CGT) y el gobierno nacional en mayo de 1997.
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y funciones; iii) composicién; iv) modelo de funcionamiento; y v) principales avan-
ces y dificultades.

El analisis incorpora la vision de especialistas y responsables de programas

asociativos en materia de FP de las areas laboral o educativa.

En todos los casos analizados (CCT, documentos de consenso, institutos de

FP), la enumeracién y el analisis no pretenden ser exhaustivos.

Para el presente estudio se consultaron diversas fuentes, ademas de la bi-

bliografia especializada;

o

Legislacion argentina en materia de formacion profesional y negociacion
colectiva con el objetivo de identificar el grado, caracteristicas y posibilida-
des que la normativa habilita para estimular la capacitacion laboral a través
de la negociacion colectiva.

Convenios y Acuerdos (anexos a CCT o actualizaciones parciales) Colecti-
vos firmados en el periodo 1991/99, que contienen clausulas de capacitacion
laboral. Se analizaron 37 casos agrupados del siguiente modo: sector servicios
(empresas privatizadas); sectores vinculados al surgimiento de nuevas actividades,
industria manufacturera: terminales automotrices y autopartistas, otros CCT de
relevancia (aqui se incluye — entre otros — el primer convenio colectivo regional del
Mercosur).

Informacion, base de datos y aportes del equipo técnico de la Coordinacion
de Investigaciones y Anadlisis Laborales de la Secretaria de Trabajo del MTSS.

Dirigentes de organizaciones sindicales y empresarias representativas de
algunos de los sectores seleccionados para el estudio de la dinamica de la
negociacion colectiva sobre capacitacion laboral.

Acuerdos de alcance nacional interprofesionales, pactos sociales, documen-
tos de consenso o acuerdos marco, bi o tripartitos. Acuerdos de nivel secto-
rial —bi o tripartitos— celebrados fuera del marco de la negociacion colectiva,
y acuerdos regionales.

Documentacion relativa a la constituciéon o promocion de ambitos de partici-
pacién en la FP en las drbitas de los Ministerios de Cultura y Educacion de la
Nacién (MCyE) y de Trabajo y Seguridad Social de la Nacién (MTSS). Se
tuvo en cuenta la participacion en el nivel nacional, sectorial y regional o
local.

Responsables y cuadros técnicos de programas publicos de formacion profe-
sional que incorporan la participacién de los actores del mundo del trabajo
(Secretaria de Empleo y Capacitacion Laboral del MTSS; Instituto Nacional
de Educacién Tecnoldgica (INET) del MCyE).

Especialistas de distintas disciplinas y ambitos de actividad profesional, que
fueron consultados en diversos tramos del trabajo, y aportaron su vision

-11 -



general sobre la tematica, opiniones que - de modo explicito o no -, fueron
incorporadas al trabajo y enriquecieron mucho nuestras reflexiones sobre el
tema.
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NEGOCIACION COLECTIVA
SOBRE FORMACION PROFESIONAL

1. Caracteristicas de la Negociacion Colectiva en el Pais

Desde 1953 hasta 1988, la practica negocial fue discontinua, alternandose
momentos de normalidad, con periodos de clausura de la negociacién colectiva.

Durante 1975 se registrd la mayor actividad negocial de las Gltimas décadas,
con fuerte predominio de la negociacion por actividad. A partir de 1976 la nego-
ciacion colectiva se estanca debido a la interrupcion de las instituciones demo-
craticas y del estado de derecho.

Recién en 1988 se sanciona la Ley N 23545 que restablece la vigencia de la
Ley N 14.250 de Convenciones Colectivas de Trabajo, con algunas modificacio-
nes, y se sancionan ademas dos normas complementarias: la Ley N° 23546 que
regula el procedimiento en la negociacion, y la Ley N< 23544 que ratifica el Con-
venio N< 154 de la OIT sobre el Fomento de la Negociacion Colectiva.

A partir de 1991, como consecuencia de los cambios estructurales ins-
trumentados en el pais, la instalacién de nuevas empresas, la privatizacion de los
servicios publicos, y los nuevos conceptos en gestion empresaria y organizacion
del trabajo, se produce un giro en la dindmica negocial, con fuerte predominio de
la negociacion por empresa. Durante este periodo, se sancionan reglamentacio-
nes a la normativa citada, que imponen la obligacién a las partes de negociar
clausulas salariales bajo criterios de productividad, y promueven ademas la nego-
ciacion articulada de mddulos aplicables Gnicamente a la unidad productiva,
respecto del convenio que regula la actividad. EI panorama a la fecha es el si-
guiente?;

8 Se ha omitido en este estudio el abordaje sobre la cantidad de trabajadores convencionados,
dado que las fuentes de informacién consultadas al respecto no presentan datos actualizados ni
homogéneos.
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NIvEL Convenios Colectivos de Trabajo Vigentes®
Afio | % Periodo| % Periodo % ToTaL |%
75 88/90 91/enero 99
AcTIVIDAD Y RAMA 304 69 118 80 136 36 558 | 57
EMPRESA 136 31 30 20 252 64 418 | 43
ToTaL 440 | 100 148 | 100 388 100 976 |100

Fuente: Coordinacion de Investigaciones y Anélisis Laborales —Secretaria de Trabajo- MTSS

El nivel de negociacion colectiva, primordial en nuestro pais hasta fines de
los afios "80, fue el de actividad o rama, a través de convenios suscriptos entre el
Sindicato o la Federacién y la Camara empresaria respectiva a nivel nacional. A
partir de los ‘90 se producen una serie de modificaciones en la representacion
empresaria con fuerte impacto en el sistema y en el funcionamiento de la nego-
ciacion colectiva.

Las camaras comienzan a debilitarse, a perder su representatividad, su ca-
pacidad de liderazgo sobre las empresas del sector y su poder de fobby. Varios
cambios en el contexto influyen sobre su rol tradicional: i) se traslada la regula-
cion de los precios de los bienes y servicios, en manos del Estado, a las fuerzas
del mercado; ii) los salarios entran en un proceso de estabilidad; iii) las econo-
mias regionales empiezan a reclamar un lugar dentro de la negociacion. Esta si-
tuacion profundiza los conflictos al interior de las cAmaras por la diferenciacion
entre empresas; firmas exportadoras vs. otras orientadas al mercado interno; gran-
des vs. PyMEs; mayor presencia de inversiones transnacionales que imprimen
una particular gestién de recursos humanos (TOMADA, 1999).

Esta dinamica contribuye a que se vaya marcando la tendencia actual de la
negociacién al nivel de la empresa, articulada con el convenio de actividad. La
contraparte sigue siendo la Federacién o el Sindicato a nivel nacional.

Por otra parte, se observa en los Gltimos afios una cierta resistencia a nego-
ciar por parte de ambos actores sociales en un contexto de progresivo retiro de la
intervencion del Estado. Por el lado de las empresas, ya se menciond la dificultad
sobre la conformacion de su representacion, sumada a su preferencia por acuer-
dos al interior de la firma, por las negociaciones informales o por la
implementacion de hecho en las unidades productivas de modificaciones en las
relaciones de trabajo. Esta situacion se potencia en una posicion relativa ventajo-
sa para el sector empresario, producto de las transformaciones estructurales de
la economia y de una tendencia a sélo querer negociar “a la baja”.

9 Se incluye la totalidad de los CCT vigentes, es decir, todos aquellos que no han sido denunciados
formalmente con independencia de su real aplicacidn, como podria ser el caso de los correspon-
dientes a empresas que han cerrado, o las ex empresas estatales de servicios publicos actualmente
privatizados, entre otros posibles. Esta aclaracién impacta particularmente sobre la cifra de los
CCT de empresa de 1975. Los datos del afio 1999, corresponden al periodo enero—junio.
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Por su lado, los sindicatos, en una posicion de mayor debilidad en cuanto a
su grado de influencia politica y social, y al conocimiento profundo de las
implicancias del cambio tecnolégico y organizacional (aspectos obviamente
liderados por el sector empresario), adoptan una postura defensiva orientada a
no ceder “conquistas” y a lograr la supervivencia de la organizacién gremial. A
esta situacion se agregan los conflictos inter e intra sindicales con respecto a la
representacion de la actividad, a raiz del uso de nuevos materiales para la pro-
duccién de determinados bienes; de la prestacion de nuevos servicios; etc. Las
cuestiones de representacion también se verifican con relacion a los cambios en
las categorias funcionales, debido a las modificaciones en la organizacién del
trabajo (polivalencia; polifuncionalidad; superposicion del rol tradicional del
supervisor con el del operario que desarrolla funciones de “lider”).

Como puede observarse en el cuadro anterior, aln estan vigentes CCT fir-
mados en 1975 y también se ha producido una importante descentralizacion de
la negociacién a nivel de las empresas. En este sentido, a partir de 1991 se com-
prueba una importante reduccién de la negociacién colectiva en los niveles inter-
medios, creciendo los acuerdos a nivel de empresas (GOLDIN, 1999).

La lenta renovacion de los CCT mas antiguos se relaciona con el panorama
de la dinamica negocial descripto mas arriba y con el principio de ultractividad
reglamentado por la legislacion vigente!®. Pese a esta situacidn, se ha renovado
aproximadamente el 34% de los CCT negociados en 1975 . Algunos de los con-
venios de actividad vigentes desde hace 25 afios son importantes por la cantidad
de trabajadores que cubren y por los sectores de actividad involucrados: mercan-
tiles, metalGrgicos, bancarios, transporte automotor.

Como consecuencia del proceso, coexisten en la actualidad tres grandes gru-
pos de convenios (TOMADA, 1999):

1. Los CCT -predominantemente de actividad- de 1975 aln no renovados.

2. Convenios colectivos tanto de actividad como de empresa que comenzaron
a negociarse a partir de 1988, los cuales tienen alguna dinamica de actualiza-
cién y también algunas dificultades de renovacién debido a los problemas
de representatividad de la Camaras y de los Sindicatos ya descriptos.

10 Sobre este punto existe en nuestro pais un fuerte debate. Este principio sustenta que un CCT
s6lo puede ser sustituido por uno nuevo, es decir, que hasta tanto no se renueve permanece vigente
el CCT anterior. Por un lado, hay quienes coinciden en que esto significa un verdadero freno a la
negociacion; los sectores empleador y trabajador ampardndose en la ultractividad se niegan mu-
chas veces a negociar. La otra posicion sefiala que la supresion de este principio implicaria un
desequilibrio en la negociacién, dado que al momento de vencer el CCT y frente a la dilacién o
negativa de negociar por parte del sector empresario, entraria en vigencia la Ley de Contrato de
Trabajo, quedando sin efecto obligaciones y regulaciones pactadas en las convenciones en benefi-
cio de los trabajadores.

11 En 1975 habia 456 CCT vigentes por rama de actividad (GOLDIN, 1999) y en la actualidad
(junio 99) quedan 304.
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3. Los CCT -predominantemente de empresa- negociados a partir de 1991, pro-
ducto del nuevo contexto de la economia argentina (privatizacion de empre-
sas; inversiones extranjeras; etc).

Cabe destacar, que no se podria hablar de un cuarto grupo ligado a los con-
venios para el sector de pequefias empresas (regulados por la Ley N© 24.467 san-
cionada en 1995), debido a que ellos no han alcanzado suficiente desarrollo.

Con respecto a la vigencia de los convenios colectivos, hoy — a diferencia de
fines de los "80- tienen una mayor duracién (dos 0 mas afios), debido a la estabi-
lidad econdmica del pais y a la necesidad de las empresas en regular sus relacio-
nes laborales de manera méas estable. Al mismo tiempo, estos convenios dan lu-
gar a la aparicidn de mecanismos de negociacion permanente, a través de la crea-
cidn de o6rganos de coparticipacién o Comisiones Paritarias con funciones mas
amplias a las pautadas por la legislacion'?, que dinamizan los procesos. Se da
respuesta de esta manera, a la necesidad de mantener actualizado el convenio,
ya sea por los cambios tecnoldgicos o en el proceso de trabajo, o para resolver
conflictos sin necesidad de recurrir al MTSS.

En este mismo sentido de lograr algin tipo de adecuacién de los CCT, y
frente a las dificultades antes sefialadas con respecto a acelerar la renovacion de
todas las convenciones vigentes, se ha producido un importante proceso de acti-
vidad negocial a través de la firma de acuerdos anexos a los CCT o actualizacio-
nes parciales de éstos. En el periodo 1991 - junio/99, se registraron 388 CCT (ac-
tualmente vigentes) y simultaneamente se efectivizaron —durante el mismo pe-
riodo- 1.214 anexos o renovaciones parciales, a los cuales genéricamente se los
denomina en este estudio “acuerdos”. La actividad negocial en estos ultimos afios
asciende, por lo tanto, a 1.602 casos®

& —o— Actividad
g ——Rama
;—g_ —&— Empresa

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos aportados por la Coordinacién de Investigacio-
nes y Andlisis Laborales — Secretaria de Trabajo — MTSS.

12 En el andlisis que se realiza mas adelante —en este mismo capitulo- se amplia esta tematica,
vinculéandola especificamente con los drganos que tienen incumbencia en materia de capacitacion.
13 Fuente: Coordinacion de Investigaciones y Analisis Laborales. Secretaria de Trabajo - MTSS.
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Para finalizar este panorama sobre la practica de la negociacién colectiva en
nuestro pais en los Gltimos afios, corresponde hacer algunos comentarios sobre
los contenidos regulados convencionalmente. Los nuevos temas giran en torno a:
organizacion del trabajo; jornada; productividad; esquemas de remuneracion
variable; capacitacion; derecho a la informacién; mecanismos alternativos para
la resolucion de conflictos; subcontratacion; reduccion de categorias y nuevas
calificaciones y competencias. En el periodo 1991 - junio/99, considerando los
1.602 CCT vy acuerdos negociados, se identifican los siguientes contenidos:

CCT v AcUERDOS |PORCENTAJE SOBRE

CLAUSULAS MAS FRECUENTES QUE CONTIENEN | EL TOTAL DE CCT
ESTAS CLAUSULAS Y ACUERDOS

AFECTACION DEL TIEMPO DE TRABAJO 571 35.6%

HABILITACION DE FORMAS CONTRACTUALES PROMOVIDAs | 484 30.2%

MOVILIDAD O POLIVALENCIA FUNCIONAL

Y TRABAJO EN EQUIPO 478 29.8%
CAPACITACION 369 23.0%
MECANISMOS DE AUTOCOMPOSICION DE CONFLICTOS 363 22.6%
DISTRIBUCION ANUAL DE VACACIONES 355 22.1%

REASIGNACION DE FUNCIONES Y CRITERIOS SELECTIVOS

EN PROMOCION Y VACANTES 324 20.2%
REGLAMENTACION DE ACTIVIDADES SINDICALES 239 14.9%
Uso DE ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL 197 12.3%
CoMISION DE HIGIENE Y SEGURIDAD EN LA EMPRESA 137 8.5%

Fuente: Coordinacién de Investigaciones y Andlisis Laborales — Secretaria de Trabajo - MTSS

Como puede observarse, la negociacién sobre aspectos vinculados a la capa-
citacion ocupa el cuarto lugar entre las clausulas mas frecuentemente acordadas.
La inclusion de esta tematica ha ido creciendo en el periodo, y se registra con
mayor frecuencia en los CCT de los sectores electricidad, gas y agua; industria
manufacturera; transporte; y servicios 4,

La normativa que regula la relacién “negociacion colectiva - capacitacion”
es s6lo de fomento, abriendo por tanto numerosas posibilidades para que los
actores sociales definan colectivamente todos los aspectos atinentes a la forma-
cion profesional.

14 En el anélisis de las clausulas relacionadas con la capacitacion que se realiza mas adelante, se
seleccionan convenios correspondientes a estos sectores.
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2. Convenios Colectivos que regulan aspectos de Formacién Profesional

Los CCT y acuerdos articulados que se analizan en el préximo apartado se
pueden agrupar de la siguiente manera:

SECTOR SERvICIOS: EMPRESAs PRIVATIZADAS. Las empresas privatizadas han fir-
mado con celeridad una diversidad de convenios colectivos posteriores a la
privatizacion.

SECTORES VINCULADOS AL SURGIMIENTO DE NUEVAS ACTIVIDADES. Las reformas al
régimen jubilatorio y al de accidentes de trabajo, asi como la expansién de los
seguros de vida y la introduccién de los seguros de capitalizacién y retiro, han
otorgado al sector sequros una fuerte dindmica en materia de negociacion colec-
tiva. Otras de las actividades que se han expandido son las de comidas rapidas
(fast-food), elaboracion y despacho (delivery) de alimentos.

INDUSTRIA MANUFACTURERA! TERMINALES AUTOMOTRICES Y AUTOPARTISTAS. El sec-
tor automotriz ha sido el referente histérico en materia de empleo industrial,
organizacion del trabajo y de concentraciéon dinamica de trabajadores por uni-
dad productiva. En los Gltimos afios la instalacion de firmas de capital interna-
cional ha profundizado un nuevo modelo de convenios colectivos en el pais
(NOVICK, 1996).

OTros CCT pE ReLEVANCIA. Si bien en los grupos anteriores se incluyen algu-
nos convenios de actividad, en su mayoria se refieren a acuerdos de empresa.
Aqui se agregan cinco CCT de actividad, debido a las caracteristicas de sus res-
pectivas clausulas de capacitacion y al impacto que ellas tienen sobre el conjunto
de los trabajadores del sector. Se incluye asimismo dos CCT adicionales de em-
presa, y el primer convenio colectivo regional del MERCOSUR, por las particula-
ridades de sus respectivos articulos vinculados a la formacion.

3. Descripcion y Analisis de las Clausulas Convencionales
Relacionadas con la Capacitacién Laboral

Sector servicios: Empresas privatizadas

En los convenios y acuerdos del sector de empresas publicas privatizadas
que fueron analizados, la capacitacién aparece ligada a objetivos multiples aun-
que éstos no se plasmen en la totalidad de los convenios. EI CCT de Metrogas
-por ejemplo- la refiere como vinculada a mejorar las habilidades de los trabaja-
dores y a mantener la calidad del servicio.

En los de electricidad, telecomunicaciones, Aguas Argentinas, YPF (petro-
leo), Ferrosur Roca, se mencionan cuatro enunciados: mejorar habilidades para
desarrollo personal, mejorar habilidades para mantener la calidad del servicio,
movilidad y polivalencia funcional, y promocion de puestos. En este sentido, un
representante empresarial del sector Telecomunicaciones, destacd que la inclu-
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sion de la capacitacion en la negociacion colectiva, se debid a que la misma cons-
tituyd “un objetivo estratégico de la empresa, estrechamente vinculado a la productivi-
dad y a la calidad de servicio, frente al proceso de reestructuracion del sector.” Sefialan-
do ademés, que durante el proceso de negociacién, el tema de la capacitacion
“fue un punto de encuentro” dato que cabe destacar.

Analizando el acuerdo de Telecomunicaciones (CCT 201/92), la movilidad fun-
cional refiere directamente a la capacitacion, ya que se la define como la “aptitud
que tiene todo trabajador para realizar tareas que sean propias de su ambito laboral y
profesional, a partir de acceder a la capacitacion y entrenamiento.” Para ello, las empre-
sas signatarias del CCT se comprometieron “a proveer la capacitacion y entrena-
miento mediante programas formales y/o practicas que correspondan al rol polivalente
definido”. Las informaciones suministradas por una empresa del sector, indican
que durante los primeros ocho meses de 1999, se desarrollaron un total de 306.924
horas/participantes de capacitacion.

Cuando se regula sobre los sistemas de promocion, se encuentra en el CCT
225/93 del sector de Electricidad que el cambio de categoria de un empleado a un
rango superior, si bien sera decidido por las empresas, estara basado -entre otras
condiciones- en la capacitacion del trabajador.®* Otro CCT que avanza en este
sentido es el de la empresa Ferrosur Roca, que establece un mecanismo de eva-
luacién periddica del personal, donde los resultados de la constatacion de los
conocimientos, aptitudes y habilidades adquiridos o desarrollados por el traba-
jador, seran considerados para la promocion y cobertura de puestos. Asimismo,
el mecanismo de evaluacion incluye el compromiso empresario de posibilitar el
acceso a las actividades de capacitacion dirigidas al mejoramiento del desempe-
fio de los trabajadores incluidos en el CCT.

Las negociaciones no han regulado especialmente sobre los tiempos destina-
dos a la capacitacion. Por lo general los convenios enuncian para la parte
empleadora un compromiso de capacitar, frecuentemente relacionado con las
necesidades del proceso productivo o de la prestacion del servicio. Los enuncia-
dos declarativos de este compromiso se encuentran replicados en la mayor parte
de los convenios analizados, que en general parecen manifestarse sobre el rol que
le cabe a la empresa y a los trabajadores dependientes con relacién a las activida-
des que se implementen.

Sin embargo, se debe destacar la jerarquia que algunos convenios otorgan a
la capacitacion, como por ejemplo el CCT de Ferrosur Roca, que la considera como
un “derecho y un deber de los trabajadores”. En igual sentido, se expresa el CCT de la
empresa Aguas Argentinas. Este Ultimo parece avanzar en regulaciones méas espe-
cificas, enunciando un doble juego que define la capacitacion como un derecho
del trabajador pero -a la vez- como una obligacién frente a la iniciativa empresa-

15 Segln el CCT 225/93: “sdlo en caso de igualdad de cualidades entre postulantes se privilegiara al de
mayor antigtiedad en la empresa...”.
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ria, y concomitantemente alentando la iniciativa individual en la promocidn de
su desarrollo profesional interno.

Esta tendencia a imprimir un caracter obligatorio a la capacitacién se obser-
va también en el CCT de la empresa Central Puerto (electricidad), el cual determi-
na que la empresa programara la capacitacion y los trabajadores “..quedaran obli-
gados a concurrir, dentro o fuera de sus horarios habituales y satisfacer los requerimien-
tos que se establezcan, sin que estas actividades generen derecho a compensacion de nin-
guna naturaleza..”. Por otra parte, el CCT de YPF establece “.. la obligatoriedad de
los destinatarios de la capacitacion, de aplicar y difundir los conocimientos adquiridos...”

En general, los mecanismos de participacion de los trabajadores y sus repre-
sentantes en las decisiones sobre los planes formativos de las empresas, no estan
presentes en los convenios analizados, salvo bajo formas altamente declarativas
respecto a la colaboracién conjunta en la promocién de la capacitacion.

Una excepcion a esto la constituye la Comisién de Capacitacion Laboral, creada
por el CCT de la empresa Ferrosur Roca. Dicha comision bipartita tiene amplias
funciones vinculadas con la tematica!®, que abarcan desde la elaboracion de re-
comendaciones sobre las modalidades de capacitacién, hasta la participacion
presencial en las pruebas que la empresa instrumente en términos de evaluacién
del desempefio y promocién de los trabajadores.

En el andlisis de esta dimension, se debe mencionar ademas, el espacio de
articulacion entre las iniciativas de capacitacion del sindicato y las necesidades
de la empresa, referidas a la cobertura de vacantes en la empresa Aguas Argenti-
nas. En el CCT se establece que la empresa tendra especialmente en cuenta a los
candidatos egresados de la Escuela Técnico Profesional y del Centro de Forma-
cion Profesional del sindicato, siempre y cuando satisfagan los restantes requisi-
tos del puesto a cubrir.

En relacién con los recursos movilizados para promocionar la capacitacion,
se releva uniforme el financiamiento de las actividades a cargo de la empresa,
surgiendo como dato significativo en la mayor parte de los casos analizados, la
fijacion de clausulas de cumplimiento referidas al aporte empresario con destino
a Fondos Sindicales para la Capacitacién o sostén de Centros de Formacién Pro-
fesional.

En este sentido la participacion adquiere otro valor, ya no de caracter decla-
rativo, sino de avance en la construccion de un espacio compartido de los
emprendimientos. El sostén econdmico empresarial destinado al desarrollo de
iniciativas sindicales en la materia, potenciaria el alcance de la formacién profe-

16 En la regulacion que el CCT establece sobre esta comisidn, se aclara que las funciones de la
misma, son independientes de las facultades y obligaciones que tienen el personal y la empresa en
materia de capacitacion.
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sional al interior del sector ¥ y podria redundar en un mejor aprovechamiento de
los recursos disponibles. Este tipo de contribucion empresaria se ha mantenido
en los nuevos convenios, en consonancia con las caracteristicas de las relaciones
del trabajo en las empresas estatales, vigente hasta su privatizacion.

Estos aportes aparecen bajo distintas formas en la mayoria de los convenios
analizados dentro de este grupo, manifestandose desde aportes financieros (su-
mas fijas mensuales o porcentajes sobre las retribuciones) en la mayoria de los
CCT, hasta la disposicion de locales e instrumentos para la capacitacion que de-
sarrolle el sindicato, como por ejemplo la pactada en el CCT de la empresa Aguas
Argentinas. En este Ultimo se destaca, ademas, el reconocimiento de la empresa —
declarado expresamente en el CCT-, a la “importante actividad de capacitacion” que
desarrolla el sindicato. Los dos acuerdos del sector electricidad declaran el com-
promiso empresario de colaborar con los institutos de educacidén técnica y forma-
cion profesional del sindicato.

Excepciones de contribucion empresaria a las actividades de capacitacion
organizadas por los sindicatos son los CCT de la empresa Central Puerto (electri-
cidad), y el CCT de YPF (petrdleo). No obstante este Gltimo, establece convencio-
nalmente el compromiso empresarial de disponer de un presupuesto que permi-
ta la capacitacion “del 10% como minimo de los trabajadores por cada dependencia por
afio”. El acuerdo contempla la aplicacion descentralizada de estos recursos, y
ademas se complementa con el compromiso empresario del desarrollo de pro-
gramas de capacitacion para cada dependencia. Este CCT dispone asimismo una
politica de becas hacia el personal, previendo la capacitacion de los trabajadores
en empresas, institutos y/o universidades, de la Argentina o del exterior. Dentro
del acuerdo colectivo se establece asimismo, la incorporacion de becarios de uni-
versidades y colegios técnicos, para realizar practicas en la empresa.

Sectores vinculados al surgimiento de nuevas actividades

El abordaje de este sector se efectuara en dos fases: en primer lugar se anali-
zaran las clausulas vinculadas con el area de seguros, y luego las referidas a ser-
vicios de comida rapida, elaboracién y despacho de alimentos.

Tomando como punto de partida al Acuerdo Marco de la Actividad Asegu-
radora de 1992, que sienta las bases para la renovacion total del CCT del sector
del afio 1975, se observa una fuerte presencia de la tematica abordada. En este
sentido, la clausula 52 del Acuerdo, denominada Comité de Capacitacion Laboral,
establece que la capacitacion es un deber y un derecho, vinculandolo a la promo-
cion y desarrollo profesional de los trabajadores en el ambito de trabajo.

17 En los casos en que los Centros de FP sindicales se encuentren abiertos a la comunidad, el efecto
se expande socialmente mejorando la empleabilidad de trabajadores desocupados y de los jévenes
en busca del primer empleo.
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La misma clausula incorpora un mecanismo bipartito —con representacion
paritaria y caracter permanente-, tendiente a lograr la participacion activa de las
partes en la definicion de politicas de capacitacion en el ambito sectorial orienta-
das a la calificacion y recalificacion del personal. No obstante, la regulacion pun-
tualiza que “.. Las propuestas del Comité no afectan la atribucién empresaria a estable-
cer programas de desarrollo de su personal, ni las del sindicato para fijar sus programas
de formacidn profesional y sindical..”

En el CCT de actividad de 1995 que efectivamente reemplaza al convenio
de 1975, y se articula con el Acuerdo Marco, no se avanza mas alla de lo pactado
en dicho Acuerdo. Se identifican pocas clausulas que de manera indirecta po-
drian relacionarse con la capacitacién. Estas se refieren a la polivalencia funcio-
nal, y al derecho a la informacion de las distintas comisiones y comités estableci-
dos en el CCT.

La informacién obtenida a través de la entrevista a una dirigente del sector,
proporciona elementos que caracterizaran con mayor claridad la descripcion pre-
cedente. En este sentido, se releva que la incorporacion de la capacitacion en la
negociacién colectiva tuvo distintas finalidades, segin los periodos negociales.
Por parte del sindicato, la inclusién se fundamentd en el “crecimiento y desarrollo
del individuo” (1975); en los '90, ademas de este factor, se la incluye por razones de
empleabilidad y de “permanencia en los empleos”. Por parte del sector empresario,
la presencia de la capacitacién en los convenios, obedece a razones de “costos y de
productividad”. Asimismo, surge de la entrevista que durante el proceso negocial
“la capacitacion fue bien aceptada”, con reconocimiento de una parte del sector
empresario a las actividades de capacitacion que desarrolla el sindicato a través
de sus instituciones: los Centros de educacién de nivel secundario y de nivel
terciario, y del Centro de Formacidn Profesional para la Reconversién Laboral y Nuevas
Tecnologias (CEF)®, como ambitos de las acciones formativas. “Otras empresas
descreen de la capacitacion a cargo del sindicato, y prefieren contratar consultoras...”.

En cuanto al funcionamiento del Comité de Capacitacién Laboral, se indica
su débil impacto, ya que desde su creacién sélo se concretaron “no mads de ocho
reuniones”. “A nivel macro, el gran entusiasmo inicial de los representantes empresarios
en tratar temas de capacitacién en el Comité, se diluyd (..) al principio nos reuniamos
cada quince dias (..) posiblemente al tratar el tema de la capacitacién a nivel del sector se

18 El Sindicato del Seguro desarrolla una considerable actividad de capacitacién, algunas de ellas
en articulacion o con el apoyo de organismos publicos. Asi por ejemplo el CEF, fue creado mediante
un acuerdo de cooperacién firmado entre el sindicato y el MTSS en 1993; los Centros de Educacion
Secundaria (para adultos), y de Educacién Terciaria, cuentan con el respaldo del Gobierno de la
Ciudad de Buenos Aires; cuenta ademas con un convenio celebrado en 1997, con la Superintendencia
de Seguros de la Nacién, con la finalidad de capacitar a los trabajadores de empresas del sector
para obtener la habilitacién de inscripcién en el Registro de Productores Asesores de Seguros. An-
teriormente la capacitacion para esta habilitacion estaba a cargo de la Superintendencia de Segu-
ros.
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plerda bastante de las propuestas, debido a las particularidades y realidades de cada em-
presa (..) El sindicato logré mejores resultados en capacitacién en los acuerdos de empre-
sa (..) Actualmente estamos negociando un acuerdo que incorporaria a la capacitacién en
la jornada de trabajo (..)”

En relacién con otras negociaciones desarrolladas en el sector, en el CCT de
Aseguradoras de Vida los objetivos de la capacitacién estan en estrecha vincula-
cién con las nuevas formas de organizacion del trabajo, las nuevas técnicas de
gestion y la calidad de servicio que, principalmente, son incorporados por com-
pafifas de capital extranjero. La capacitacion atiende tanto a la formacion integral
del trabajador y a su desarrollo profesional, como también a las necesidades de la
empresa. Asi se destaca que “..Ja polifuncionalidad del trabajador debera ser directa-
mente proporcional a la capacitacion adquirida”. El caracter obligatorio de la capaci-
tacion para el trabajador se manifiesta en varias clausulas del CCT analizado,
por ejemplo: “..cada empleado estara obligado a cumplir con el entrenamiento profesio-
nal que le programe su empleador en relacion al apropiado desempefio de sus funciones..”

En materia de participacion, se acuerda una instancia de decision conjunta
en la planificacién de los programas formativos en el &mbito de las empresas,
integrando al CEF como ejecutor de las actividades. En el mismo acuerdo se re-
gula sobre las acciones comunes para la capacitacion, estableciendo que: “../as
empresas y la Camara del Sector junto a la Representacion Sindical, asumen el compro-
miso de programar acciones comunes para la capacitacion y formacion profesional, con el
fin de fomentar los objetivos enunciados..”

En cambio, y a pesar de lo normado por el Acuerdo Marco, en el caso exami-
nado de las Aseguradoras de Riesgos del Trabajo (ART), no se hace referencia
explicita a la capacitacion laboral que sélo podria derivarse indirectamente, ya
que se acuerda que, para la utilizacion de las modalidades promovidas (entre las
cuales estan las ligadas a la formacion) y para el contrato de aprendizaje, la em-
presa debera justificar la necesidad funcional para su implementacion®.

Sin embargo al examinar el acuerdo con la Administradora de Fondos de
Jubilaciones y Pensiones (AFJP), Prorenta, se observa otro tratamiento convencio-
nal sobre el tema. En este caso, era preciso regular sobre la incorporacién y capa-
citacion de los potenciales trabajadores conforme a la normativa sobre el nuevo
régimen de jubilaciones y pensiones?. En este sentido, el acuerdo contempla la

19 Si bien sélo se ha incluido en este estudio el convenio con Omega ART, éste es el Unico que hace
una mencion al tema de la capacitacién. Los acuerdos con otras ART, no contienen ninguna clausu-
la referida a la temética.

20 Las normas reglamentarias (Instruccién N 3/94 y complementarias de la Superintendencia de
AFJP) de la Ley N© 24.241 (Ley del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones) establecen que
los trabajadores ocupados como Promotores, deberéan acreditar formacion previa en Previsién So-
cial, para lo cual la Superintendencia de AFJP evaluard y certificard la formacion brindada por las
empresas.

.23.



incorporacién de promotores a través de un sistema de becas por un plazo de tres
meses sobre la base de un programa de capacitacion y entrenamiento.

Por otra parte, este convenio reconoce el derecho a la capacitacién a través
de la regulacién del tiempo de formacion en actividades organizadas por el Sindi-
cato, aunque relativiza su cumplimiento efectivo a la disponibilidad de la empre-
sa.

Dentro de los acuerdos referidos a servicios de comida rapida, elaboracién y
despacho de alimentos, se distinguen dos grandes caracteristicas: el tratamiento
convencional de la habilitacion de formas contractuales promovidas, y la inclu-
sion de la negociacién dentro del régimen laboral especial para la pequefia em-
presa.

En cuanto a la primera de ellas, se debe aclarar que si bien la mayor parte de
los 37 convenios y acuerdos seleccionados para este estudio, cumplen con el re-
quisito legal de habilitar las contrataciones promovidas a través del CCT# se
destacan en particular los referidos a este sector??, dado que gran parte de las
empresas del mismo han utilizado asiduamente las modalidades promovidas
para jovenes. Del mismo modo se destaca la inclusidn y regulacién del Contrato
de Aprendizaje (Ley N 24.465). Si bien las modalidades promovidas estan ac-
tualmente derogadas, cabe mencionar que el tratamiento convencional de las mis-
mas no aportdé ninguna regulacion especifica sobre capacitacion, mas alla de las
referidas a los cupos de contratacién. Asi por ejemplo, el CCT con las empresas
Me Donald’s, Burger King, Pizza Hut, etc., no contiene ninguna clausula regulatoria
sobre la tematica tratada, dado que “estas empresas extranjeras tienen su propio Sis-
tema de capacitacion que forma parte de su sistema de trabajo”, segin indica en la
entrevista un representante del sector.

La segunda caracteristica, referida al marco normativo de la negociacién para
el &mbito de la pequefia empresa, remite al cumplimiento uniforme de la obliga-
cion establecida por la Ley N< 24.467, respecto de la incorporacion de un capitulo
especial dedicado a la capacitacion. Su tratamiento, en cambio, no resulta homo-
géneo, dado que se distinguen clausulas mas declarativas, hasta otros casos don-
de los compromisos que se asumen son mayores. Del analisis se desprende que,
mayoritariamente, los objetivos de la capacitacion se encuentran vinculados con
la mejora de los niveles de productividad, con la polivalencia funcional, con la
calidad de los servicios, y con criterios flexibles de produccion y comercializacion.
En menor escala se vinculan con el desarrollo personal, “la promocién social y como
politica activa a favor del empleo™. Asimismo sélo se observa en uno de los casos

21 Articulo 30 de la Ley Nacional de Empleo N 24.013.

22 En los grupos de CCT analizados correspondientes a los otros sectores, no es uniforme la inclu-
sion de la habilitacién de modalidades promovidas y la regulacion del Contrato de Aprendizaje; en
cambio es constante en todos los acuerdos seleccionados correspondientes a servicios de comida
répida, elaboracion y despacho de alimentos.

23 CCT N<© 24/88 (modificacién de diciembre/1997) y CCT con la empresa Indemax.
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examinados, la relacion directa de la capacitacion con el régimen de promocion,
mediante una regulacion especifica sobre los reemplazos de categorias?*. Segin
el informante del sector entrevistado: “..en general el tema de la capacitacién en la
negociacién colectiva es impulsado por el sindicato (..) las empresas piden trabajadores
cada vez mds capacitados, no sélo en su profesion, sino en temas como organizacién del
trabajo y costos (..) piden también que -los trabajadores- sean flexibles y adaptables a
los cambios...” Asimismo destaca la “falta de definiciones” al momento de concretar
acuerdos sobre esta materia, ya que la mayoria de las empresas “se quedan en el
discurso”.

Dentro de las generalidades de las clausulas tratadas, se observa algunos
compromisos referidos a categorizar a la capacitacion como un derecho y un de-
ber de los trabajadores, al cual se vincula el deber del empleador. En este sentido
el CCT con Heladerias Freddo avanza regulando la obligacion de las partes sobre el
particular. Del mismo modo resulta original el compromiso establecido en dos de
los CCT analizados® estableciendo el derecho a la informacion con la finalidad
de “ayudar a superar dificultades fruto de reestructuraciones econémicas y tecnoldgi-
cas”, y ademas la organizacion de “sistemas destinados a la formacion integral del
ciudadano productor”. Los mismos acuerdos caracterizan a la modalidad de las
acciones de capacitacion basadas en “estilo de formacidn flexible”, ya sean de “ca-
racter inicial, continua y permanente”. Asimismo, las partes se obligan a informar —
con fines de difusidn- respecto de las actividades de capacitacion que cada una
de ellas organice?.

En el terreno de compromisos mas concretos se observa -en el CCT con la
empresa Petit Four- la regulacion de la modalidad de capacitacion a traveés de
becas y licencias para esos fines. En este mismo acuerdo se destaca el reconoci-
miento empresario hacia las actividades de capacitacidn organizadas por el sin-
dicato, complementandose con un aporte mensual de la empresa para el
financiamiento de dichas actividades. En la misma linea, el CCT N*° 30/89 (modi-
ficacion de diciembre/95) y el Acuerdo de 199727 establecen el Fondo Convencio-
nal para la Formacién Profesional, destinado a desarrollar acciones de capacitacion
para los trabajadores y para los empleadores del sector a partir de una contribu-
cion mensual de las empresas. Esta contribucion se divide en partes iguales entre
el sindicato y la asociacion empresaria, para que cada una de ellas desarrolle sus
respectivas actividades de capacitacion.

24 Articulo 14 — CCT N<© 30/89 (modificacion de diciembre/1994).

25 CCT N< 24/88 (modificacién de diciembre/1997) y CCT con la empresa Indemax.

26 Estos convenios establecen ademé&s el compromiso de informar semestralmente al MTSS sobre
el plan de actividades que organicen.

27 CCT N<© 30/89 (modif. Dic./95) firmado entre la Federacion Argentina de Obreros Pasteleros, Con-
fiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros y la Asociacion de Hoteles Restaurantes, Confiterias y Cafés de Bs.
As.. Acuerdo de set./97 celebrado entre la Federacidn Argentina de Obreros Pasteleros, Confiteros, Pizzeros,
Heladeros y Alfajoreros 'y el Centro Industrial de Panaderos.
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En otro orden cabe mencionar que el tratamiento de la capacitacion, en tres
acuerdos relevados, la vincula con incrementos salariales: el CCT N< 30/89 (mo-
dificacion abril/1992) establece una mejora salarial a partir de los resultados ob-
tenidos en el mejoramiento de la productividad, sobre la base de los cursos de
capacitacion que dicta el Sindicato; el CCT con la empresa Petit Four, establece un
adicional salarial por titulo, sujeto a reconocimiento de la empresa en cuanto a la
utilidad y aplicacién en su actividad; y el CCT N 272/96 (modificacion de se-
tiembre/1999), establece un incremento salarial —proporcional por categoria fun-
cional- para los trabajadores que participen o hayan aprobado los cursos organi-
zados por el sindicato o por instituciones reconocidas por las asociaciones em-
presarias. En este ultimo caso el incentivo salarial es proporcional al tiempo de
capacitacion dedicado por el trabajador.

Industria manufacturera: terminales automotrices y autopartistas®

Del analisis de los convenios del sector surge que la capacitacién se incorpo-
ra como componente de regulacion general de las condiciones de gestién de los
recursos humanos, formando parte de un proceso de consolidacion al interior de
las empresas, de nuevos modelos de organizacién del trabajo.

En el andlisis de los objetivos pueden reconocerse, como un denominador
comin de los CCT, clausulas vinculadas con la incorporacion de los conceptos de
células de trabajo y/o equipos multifuncionales, que aluden a criterios de
polivalencia y movilidad funcional. En este sentido, se destaca ademas, la incor-
poracion de sistemas de calidad y/o de mejora continua, en procesos producti-
vos estandarizados, siendo el mas caracteristico el Sistema de Produccién Toyota
(SPT). Estos nuevos modelos de organizacion del trabajo se integran ademas en
los CCT analizados, con clausulas regulatorias de la administracion del tiempo
efectivo de trabajo®, y con la presencia de una muy reducida clasificacion de
categorias funcionales de trabajadores®, incluyendo, en algunos casos, al lider de
la célula o equipo de trabajo.

“..Estas empresas incluyeron a la capacitacion (en la negociacion) como una he-
rramienta, porque buscan mejorar la calidad y la productividad, para poder competir..”
“..No hubo ningtn problema en negociar la capacitacion, con ninguna de las empresas,
al contrario, por ejemplo General Motors, hasta presentd los montos de inversién para

28 Cabe destacar que este es uno de los sectores, que ha sido vastamente analizado desde diferen-
tes perspectivas vinculadas a las relaciones de trabajo. Este estudio simplemente examinara los
contenidos convencionales relacionados con la capacitacion de algunos CCT.

29 En la mayoria de los CCT analizados se incluyen cupos horarios de jornadas anuales de trabajo,
aplicando métodos de calculo de la jornada maxima sobre la hase de promedios. Dichas horas son
administradas a través de sistemas de débitos y créditos.

30 De los casos examinados se observa que la clasificacién funcional comprende desde sélo dos
categorias en el CCT de Toyota, hasta un maximo de cinco categorias en el CCT de Yazaki.
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capacitacion...”. En tal sentido, el CCT con dicha empresa indica que: “.. El perso-
nal y el SMATA aceptan que la capacitacion es una necesidad ineludible a los fines de
lograr progreso en las condiciones laborales y personales de los empleados..”

Como se expreso, el propdsito de la capacitacién incluida en los CCT anali-
zados, esta vinculado con la organizacién del trabajo, ademas del desarrollo del
personal (sistema de promociones), de aqui que la misma adquiera el caracter de
voluntaria u obligatoria segin sea la situacién. Como ejemplo del primer caso, el
CCT de Chrysler indica que “..Los cursos y entrenamiento que realicen los empleados
con el interés de ser promovidos a un nivel superior, tendran el caracter de voluntarios. EI
tiempo dedicado a la capacitacion voluntaria no sera abonado por Chrysler..”®,

Asimismo, cuando las actividades de capacitacion programadas por las em-
presas se realicen fuera del horario habitual, y con concurrencia obligatoria, exis-
te en la mayoria de los CCT el compromiso empresario al pago de las horas ex-
tras respectivas, o bien la aplicacién del método de crédito horario

En cuanto al tiempo destinado a la capacitacion, se debe agregar una particu-
laridad informada por un dirigente del sector: la empresa Toyota, recientemente tuvo
que suspender temporalmente gran parte de la dotacion, debido a la crisis co-
yuntural que atraviesa el sector, utilizando dicho periodo con fines de capacitacion
y manteniendo el 100% del salario de los trabajadores afectados por esta medida.

Otro aspecto vinculado con el tratamiento de la capacitacion: en todos los
CCT examinados se incluyen actividades formativas fuera del ambito laboral.

Asimismo, en el caso de las firmas Toyota y Provencorp, el convenio establece
que algunas de las actividades correspondientes al puesto del Ilider de la célula,
se encuentran ligadas a la capacitacion de los miembros del equipo de trabajo:
“.deberd ser apto para capacitar a los operarios..en todas y cada una de las funciones y
tareas de la célula...” (Toyota/SMATA).

El convenio de la firma Johonson Controls Automotive Systems S.A., incorpora
la modalidad de entrenamiento en el trabajo, como una de las formas de incre-
mentar las calificaciones del personal, distinguiendo asimismo que “.ademds del
entrenamiento en el trabajo, la capacitacion se logrard a través del dictado de cursos y
manteniendo al personal actualizado en forma continua de manera de optimizar su rendi-
miento...”. En el mismo sentido regula el convenio de Toyota.

31 Informacién suministrada por un entrevistado del sector.

32 El CCT de la empresa Chrysler es el Gnico que establece una clara distincion entre la capacita-
cion obligatoria y voluntaria, regulando -asimismo- la contraprestacion econémica en cada caso.
En este sentido la norma expresa que las acciones de capacitacién que se implementaran, seran
clasificadas en: obligatorias para la adquisicion de conocimientos, habilidades e informacion nece-
saria para el mantenimiento y mejora de la operacién de fabricacién, donde el tiempo dedicado a la
misma, ya sea dentro o fuera de los horarios de trabajo, serd abonado por Chrysler; y voluntarias
para que los trabajadores mejoren sus conocimientos, habilidades e informacidn, ya sea que estén o
no relacionados directamente con el trabajo o la funcion que cumplen, donde el tiempo dedicado
no serd abonado por la empresa.
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En el terreno concreto de la participacion de los actores resulta interesante
analizar los mecanismos instituidos.

Todos los convenios incluyen una Comisién de Evaluacion, Seguimiento e
Interpretacion del CCT, de composicién paritaria, con funciones y atribuciones
relacionadas a la capacitacion. No obstante, los de General Motors 'y Provencorp
acotan el alcance de la participacion a la facultad de: “..evaluar los resultados de los
programas de productividad, calidad, eficiencia, capacitacién, prevencién de accidentes
de trabajo..” En el caso de Chrysler, la participacion se amplia a “.. intervenir en la
elaboraciéon del plan de capacitacién..” La informacion recogida a través de la entre-
vista celebrada con un representante del sector, indica que el funcionamiento de
estas comisiones en relacién al tema tratado, se desarrolla con total normalidad
de acuerdo a los compromisos establecidos convencionalmente, como asi tam-
bién que casi la totalidad de los trabajadores comprendidos han participado acti-
vamente en las acciones de capacitacién programadas.

Para finalizar, cabe resaltar que dos de los convenios analizados plasman en
la norma compromisos concretos respecto al desarrollo de programas de capaci-
tacion por periodos prolongados. Es el caso de las empresas Provencorp, para el
periodo 1997/2002 y General Motors para el periodo 1998/2003% En estas pro-
gramaciones basicas se enumeran necesidades detectadas, objetivos del proceso
y planes de accion, desde una perspectiva de capacitacion continua en la cual se
incluye la intervencion de proveedores y distribuidores, como factor multiplicador
para el proceso de educaciéon permanente.

Otros CCT Relevantes

En este grupo se analizan algunos CCT y Acuerdos adicionales —especial-
mente de actividad o rama- por sus caracteristicas y particularidades en el trata-
miento de la tematica en estudio.

Al examinar el convenio de actividad de la industria del vidrio, se observa
gue los objetivos de la capacitacidn se vinculan con criterios de polivalencia fun-
cional, productividad, incorporaciéon de nuevas tecnologias y, acentuadamente,
con criterios de calidad. Sobre este dltimo aspecto el CCT resulta original ya que,
ademas de supeditar los logros en materia de calidad al “proceso continuo y perma-
nente” de las actividades de capacitacion de los trabajadores, hace extensivo este
enunciado a “los proveedores y los distribuidores”, los cuales “generaran un impor-
tante factor multiplicador del mencionado proceso de educacién continua”. Asimismo
este CCT, al vincular la capacitacion con fines de generar una “estructura laboral
polivalente”, intensifica su propdsito, regulando sobre el particular en el ambito
de la pequefia empresa. Los objetivos de la capacitacion en este CCT, se relacio-
nan ademas, con el régimen de promocién y cobertura de vacantes, con la obliga-

33 Se trata en estos casos de los mismos planes y programas de capacitacion
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cidn de aprobar pruebas por parte del postulante. En esta misma linea el CCT de
la Industria del Gas (CCT N<© 293/97) define que el postulante “sera seleccionado por
la empresa y durante los primeros tres meses iniciard un periodo de adiestramiento (si las
caracteristicas del puesto lo requiere se le brindard la capacitacion necesaria)”.

Coincidiendo con otros CCT ya analizados, el de la industria del vidrio, de-
fine el caracter obligatorio de la capacitacion para los trabajadores, quienes ade-
mas deberdn “prestar la mayor colaboracion a los fines propuestos”. Del mismo modo,
este CCT, regula sobre la obligacion de los empleadores del pago de las horas
dedicadas a la capacitacion, ya sea dentro o fuera del horario habitual de trabajo.
No obstante, el acuerdo prevé la posibilidad de instrumentar acciones de capaci-
tacion adicionales especificas, que pueden “efectuarse fuera del horario de trabajo, a
cargo del empleador y sin el pago de salarios”.

Asimismo, dentro del analisis de las clausulas regulatorias del tiempo para
la capacitacion, se destaca lo establecido en el Acuerdo con la Banca Nazionale del
Lavoro, que regula en general sobre la afectacion del tiempo efectivo de trabajo a
través de distintas formas de su administracion: aumento operativo de la jorna-
da; jornada promedio mensual y anual; y turnos por equipos, apoyados en prin-
cipios de movilidad y polivalencia funcional. En esta linea el acuerdo dispone
que el tiempo adicional habilitado convencionalmente “serd utilizado prioritaria-
mente para la induccién y capacitacién”, indicando ademas que la formacién se vin-
culara con las exigencias propias de la ocupacion, con la finalidad de “proveer al
trabajador de las habilidades necesarias tanto para consolidar su empleo como para facili-
tar su desarrollo en el mismo”.

En materia de incentivos para la capacitacién del trabajador, dos de los con-
venios analizados presentan regulaciones sobre el particular. En primer término
el CCT de la Industria del Gas establece una bonificacion a los trabajadores -efec-
tivos- que hayan obtenido el titulo de Técnico, a través de “planes de estudio no
menores de 5 (cinco) afios”. En segundo lugar, se destaca el CCT de la actividad de
trabajadores de edificios de renta y propiedad horizontal, que instituye el titulo
de Trabajador Integral de Edificios, con un consecuente adicional salarial para quie-
nes lo hayan alcanzado. EI mismo acuerdo reconoce a la escuela de capacitacion
sindical como institucién autorizada para extender dicho titulo, previendo ade-
méas la participacion de otras instituciones de capacitacion, previo registro en la
Comisién Paritaria de Interpretacion.

Dentro del terreno de la participacion y del reconocimiento de la capacita-
cion a cargo del sindicato, mencionaremos el Convenio de Complementacion Educa-
tiva, celebrado entre ASIMRA y la empresa ALUAR, que prevé la implementacion
de acciones formativas dirigidas a los trabajadores de la empresa, a través del
instituto de capacitacion del sindicato. El convenio establece un sistema
participativo mediante el cual los programas, las modalidades de realizacién de
las actividades formativas y los gastos que demanden, son acordados entre las
partes. La ejecucion de las acciones esta a cargo del instituto sindical, en tanto
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gue la supervision y evaluacion de las actividades de capacitacion, corresponde
a la empresa. Del mismo modo, el acuerdo constituye la Comisién Mixta de Enlace
Educativo, “a los efectos de la aplicacion prdctica” del Conwvenio.

En materia de financiamiento, cuatro de los CCT seleccionados incluyen re-
gulaciones con caracteristicas singulares. En primer lugar, el CCT de la industria
del vidrio establece una contribucién empresaria destinada a planes de capacita-
cién, quedando su administracion en manos del sindicato. En la misma linea, el
CCT de la industria del Gas dispone una contribucién empresaria, pero destina-
da no s6lo a solventar acciones de formacion de los afiliados, sino también a la
“educacion gremial de los delegados del personal”. Asimismo, el acuerdo de la activi-
dad panadera de la Provincia de Salta, instituye el Fondo Convencional Ordinario,
destinado al perfeccionamiento técnico profesional de los trabajadores y de los
empleadores, afiliados o no a las respectivas organizaciones conveniantes. Este
fondo se integra con contribuciones de los empleadores, y con aportes de los
trabajadores comprendidos en el ambito de aplicacion del convenio, siendo su
administracion compartida en partes iguales. Sequidamente, cabe describir con
mas detalles el acuerdo del sector construccién, ya que articula las dimensiones
de participacion y financiamiento, con mayor grado de desarrollo.

En este sentido, cabe resefiar brevemente los antecedentes del mencionado
acuerdo, a partir de la informacién suministrada por los representantes del sec-
tor entrevistados. La Ley N 22.250 de 1980% que regula el régimen laboral de los
trabajadores de la construccion, establecia la obligacién de los empleadores y
trabajadores de la actividad, de inscribirse en el Registro Nacional de la Industria de
la Construcciéon (RNIC), un ente autarquico en jurisdiccion del MTSS, con compe-
tencia en todo el pais. Dicho registro, como 6rgano estatal de regulacién y control
de la actividad, se financiaba mediante contribuciones de los empleadores, aran-
celes, multas por infracciones y otros recursos.

Durante la década del ‘90 se produjeron algunas transformaciones que con-
fluyen para delinear el actual marco de actividades en materia de capacitacion
dentro del sector. En 1992 la UOCRA comienza a desarrollar acciones en el cam-
po de la formacién y de la investigacion a través de la Fundacién de Educacion y
Capacitacion para los Trabajadores de la Construccién (FECTC), una entidad cuyo
objetivo principal es hacer frente a las mayores necesidades de capacitacion de
los trabajadores, y las empresas del sector® En 1995, la entidad sindical junto con
las principales asociaciones empresarias de la actividad, suscribe el primer acuerdo

34 Debe aclararse que la regulacion citada sobre el Registro Nacional de la Industria de la Cons-
truccidn, establecida por la Ley N 22.250, tiene otros antecedentes normativos sobre el particular,
como ser el Decreto-Ley N< 23.354/56 y la Ley N° 18.062 de 1970.

35 La FECTC desarrolla una amplia actividad en materia de capacitacion, a través de acuerdos
especificos con empresas de la actividad, y con organismos nacionales y provinciales, participando
ademds de diversos programas publicos de empleo y capacitacion dentro del marco de las politicas
activas contra el desempleo instrumentadas desde el Estado.
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paritario en materia de capacitacion, estableciendo una reasignacion de las con-
tribuciones empresarias al RNIC; parte de dichos recursos se destinan a la crea-
cion del Fondo de Investigacion, Capacitacion y Seguridad para la Industria de la Cons-
truccion (FICS). Sus objetivos se centraban en desarrollar actividades en materia
de prevencion de riesgos y seguridad en el trabajo, como asi también en la capa-
citacion y perfeccionamiento profesional de los trabajadores constructores y gru-
pos de conduccién y jefaturas.

Por otra parte, en 1996, la Ley N 24.629 -Segunda Reforma del Estado- estable-
ci6 la privatizacion de distintos servicios que se encontraban a cargo de la Admi-
nistracion Puablica Nacional. Mediante el Decreto N 660/96 se dispuso la
privatizacion de los servicios que prestaba el RNIC. A partir de estas normas los
representantes sindicales y empresarios celebraron -durante 1996-, un acuerdo
mediante el cual se constituyd el Instituto de Estadisticas y Registro de la Industria de
la Construcciéon (IERIC), una entidad pablica no estatal sometida al control del
MTSS, gestionada directamente por los actores involucrados. El acuerdo mencio-
nado fue refrendado mediante el Decreto N< 1309/96, transfiriéndose al IERIC
todas las funciones atribuidas al RNIC. La nueva entidad es financiada con re-
cursos derivados de la reasignaciéon de fondos provenientes del acuerdo paritario
de 1995

En 1998, caduc6 la vigencia del primer acuerdo paritario de 1995 y las par-
tes entendieron que era necesario, no sélo ratificarlo sino ampliarlo y perfeccio-
narlo, debido a los resultados altamente satisfactorios derivados de la aplicacion
de los recursos del FICS. En ese afio se celebrd el acuerdo analizado en particular
en este apartado que mantiene “la vigencia de los objetivos trazados y el cardcter
federal del fondo”, intensifica la participacion atribuyendo su administracion a la
UOCRA, ¢ incorpora areas como la PyMEs, no incluidas en el acuerdo inicial.
Asimismo, el acuerdo le otorga a la FECTC la gestién y ejecucion de las acciones
financiadas por el FICS, coordinando ademds, con el Consejo Asesor® del FICS,
“las estrategias y planes integrales y especificos”. En la dinamica de ejecucion, tam-
bién se manifiesta un importante grado de participacion, ya que las necesidades
especificas de capacitacion demandadas por las empresas, son constatadas por
las delegaciones regionales del sindicato y de la asociacién empresaria®. El acuerdo
contempla también la cobertura de gastos de mantenimiento de los centros de
formacion profesional (UOCRA y Camara Argentina de la Construccion) cuando
en ellos se organizan actividades financiadas con recursos del FICS.

De acuerdo a la informacidn recogida en las entrevistas con dirigentes y es-
pecialistas del sector, los recursos del FICS se destinan a cubrir una amplia gama

36 El Consejo Asesor del FICS, creado por el acuerdo, estd integrado paritariamente por cuatro
representantes de cada sector, y prevé ademds la incorporacion de dos representantes de cada sec-
tor como integrantes del organismo de contralor.

37 Las acciones realizadas dan respuesta a necesidades especificas de algunas empresas, como asi
también a la formacién de desocupados incorporados a programas de reinsercién laboral.
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de actividades de capacitacion directa de trabajadores y del personal de conduc-
cibn —a través de la red de centros de formacion del pais-; a la elaboracion de
manuales de seguridad para la actividad; y a la investigacion -a través de la cele-
braciéon de convenios con universidades-. Debe sefialarse asimismo, la valora-
cién y el mutuo reconocimiento expresado por las partes durante las entrevistas,
como factor clave de los avances de este emprendimiento compartido.

Para finalizar con el andlisis de los CCT seleccionados, cabe realizar una
mirada al primer acuerdo “mercosurefio” (ERMIDA URIARTE, 1999) firmado en
marzo de 1999 en el proceso de integracion regional, entre las empresas Volkswagen
de Argentina y de Brasil con los sindicatos metalUrgicos de Brasil y de mecanicos
de la Argentina, y los representantes de los empleados de los establecimientos
fabriles (comisiones internas de fabrica), que dedica un capitulo al “sistema de
capacitacion profesional”. Este acuerdo declara “establecer los principios bdsicos de
relacionamiento entre el capital y el trabajo en el ambito de la Region MERCOSUR”. En
él se establece que los programas seran compatibilizados entre las diversas uni-
dades de la empresa respetando las particularidades y necesidades de cada uno
de los procesos de produccién, y que las actividades formativas que se lleven
adelante en alguna de las unidades de la firma, seran automaticamente reconoci-
das por las otras. Se incluye un tercer principio relacionado con la participacion:
.. las empresas elaborardn programas de capacitacion profesional llevando en considera-
cion la cooperacion, las contribuciones y sugerencias presentadas por los Sindicatos y/o
las Comisiones Internas de Fabrica”.

4. Algunas Conclusiones

Del analisis se desprende la dificultad de arribar a conclusiones definitivas
respecto del tratamiento colectivo de la FP, dada su heterogeneidad. Teniendo en
cuenta estas consideraciones, se incluye a continuacién reflexiones sobre algunas
lineas de tendencia que habra que continuar verificando en el futuro;

< De manera enunciativa o con un mayor nivel de explicitacion, se acuerda —
en una gran parte de los casos- el reconocimiento de la capacitacion como un
derecho de los trabajadores. Las regulaciones sobre el tipo de obligatoriedad
que al respecto tienen, tanto los empleados, como la empresa, y en algunos
casos el sindicato, son mas variadas.

En este marco, la capacitacion adquiere un caracter integral, dado que se la
relaciona con el logro de multiples objetivos, desde el mejorar habilidades
para el desarrollo personal, hasta otros aspectos directamente vinculados a
la produccién de los bienes, la prestacion de los servicios y la organizacion
del trabajo. En este sentido, es importante destacar que, al igual que otros
contenidos convencionales, la capacitacion toma también “el color de épo-
ca”. En el periodo analizado (1991-1999) se la articula especialmente con la
productividad, la reestructuracion de los sectores, y la calidad. Los CCT han
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recogido también las preocupaciones del conjunto de la sociedad en los Glti-
mos afios, relacionadas con el incremento del desempleo (especialmente ju-
venil), habilitando en los acuerdos celebrados -conforme lo establecia la le-
gislacion vigente- las diferentes modalidades contractuales ligadas a la for-
macion-trabajo, sin verificarse una tendencia hacia su regulacién en particu-
lar®,

Reflexionando sobre la necesaria profundizacién de la articulacion entre la
formacion y el mundo productivo, se destacan el CCT de actividad de la
industria del vidrio (1999) que incorpora el concepto de capacitacion conti-
nua, y el de la actividad del Gas (1997) que define para los ingresantes un
periodo de adiestramiento inicial.

< Aparece con cierta “tibieza” el acuerdo sobre mecanismos de participacion.
Su alcance va desde la simple informacién a la representacion sindical, hasta
su involucramiento en la planificacién, ejecucion y seguimiento de las acti-
vidades. Se destaca el reconocimiento a la formacion profesional desarrolla-
da por parte del sindicato, incluso destinando recursos para solventar sus
actividades. Algunas opiniones recogidas al respecto indican que no se ha
logrado adn un buen nivel de articulacion entre las acciones implementadas
por la empresa con las que lleva adelante la representacion de los trabajado-
res. Una excepcion destacable en materia de alta cooperacion sindical — em-
presaria, la constituye el acuerdo paritario de 1998 del CCT N< 76/75 del
sector de la construccidn.

< La temética vinculada a la centralizacion o descentralizacién de los conve-
nios, ha estado en el centro del debate de las politicas laborales en los afios
bajo analisis. En materia de capacitacion, adquiere una relevancia diferente
el impacto que produce un convenio de empresa de uno de rama o activi-
dad.

En el primer caso, los sujetos sociales estan regulando un aspecto de la ges-
tion de recursos humanos a través de las relaciones laborales que involucran
un encadenamiento de competencias, categorias, polifuncionalidad, desa-
rrollo de carrera, y salarios. La posibilidad de participacion sindical, influ-
yendo en la cotidianeidad de los trabajadores, genera un impacto importan-
te. Esta participacion sera mayor o menor dependiendo de la relacion de
fuerzas, las politicas de la empresa (incluso su cultura organizacional), y la
conviccién y preparacion de la representacion sindical sobre la necesidad de
intervenir en un aspecto de la vida laboral, cada dia mas relevante para la
defensa de los puestos de trabajo y el incremento de la empleabilidad.

La regulacién de la formacion profesional en convenios de rama o actividad,
en cambio, implica la posibilidad de acordar politicas o lineas de accién para

38 En 1998 estas modalidades son derogadas por la Ley N 25013 y el contrato de aprendizaje
adquiere caracter laboral.
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un colectivo mas amplio: el comprendido en todo un sector. En este nivel de
negociacion se pretende fijar principios basicos, derechos y obligaciones, tiem-
po para la formacion, reconocimientos de titulos y tipos de formacion, érga-
nos de participacion, y otras institucionalidades que conduzcan a construir
un ambito de fijacion, desarrollo y seguimiento de politicas para dicho sec-
tor de actividad. Su impacto sobre el “dia a dia” de la relacion de trabajo es
obviamente diferente, pero no por ello menor.

Por ultimo, resulta significativo que en el primer acuerdo de empresa que se
negocia en el proceso de integracion del MERCOSUR, se incluya un capitulo
dedicado a la formacidon profesional, con clausulas que no son meramente
declarativas. Este convenio estaria dando cuenta de la importancia que la
capacitacion estad adquiriendo en el sistema de relaciones laborales.
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I
DIALOGO SOCIAL SOBRE FORMACION PROFESIONAL

1. Dilogo social y Formacién Profesional en la Argentina de los noventa

Tal como se indica en la introduccién, el sistema de relaciones laborales ar-
gentino tiene una fuerte impronta negocial, caracterizada por una intensa
interaccion entre los actores sociales entre si y entre éstos con el estado. Los ana-
lisis difieren en cuanto al signo y calidad de este intercambio y coinciden en cuanto
a su persistencia, salvo en etapas de interrupcién democratica.

En la Argentina de los noventa, esta tendencia se encuentra ante una fuerte
restriccion que le impone el proceso de reforma estructural en la economia del
pais, lo que implica escasos “grados de libertad” para la negociacién social, tanto
en el dmbito privado del mercado de trabajo, como en el espacio publico de vin-
culacion entre los actores sociales y el estado.

Iniciada la gestion de gobierno del Presidente Menem, una primera expe-
riencia de didlogo social se ubica en el proceso de negociacion entre el estado y
los actores sociales en torno al debate sobre el proyecto que dard lugar a la san-
cién de la Ley Nacional de Empleo en 1991. Los analistas entrevistados difieren
en cuanto a la calidad de dicho intercambio. Una interpretacion lo asimila al
mecanismo de legislaciéon consensuada italiano : “No es una norma que el Ejecutivo
pone sobre la mesa, sino que su sancién fue un proceso con fuerte intervencion del sector
empresario, la CGT, con muchas jornadas de discusion encabezadas por el propio minis-
tro.. también es largo el tramite y el debate parlamentario..”. Otros analistas admiten
el fuerte intercambio previo a la sancion de la ley, aunque el mismo “no tenia lugar
entre actores representativos, sino fuera de las mesas de concertacion, de un modo muy
informal”.

Para los fines del presente trabajo éste es un hito central, ya que la nueva
norma instala en la agenda nacional la cuestién del empleo y de la formacion
profesional. Esto tendrd consecuencias sobre la propia estructura de la adminis-
tracion laboral, estableciendo en jurisdiccion del Ministerio de Trabajo estructu-
ras especificas para el desarrollo de politicas en ambas tematicas. Un primer in-
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tento de institucionalizar el didlogo social en torno a una amplia agenda de items
sociolaborales que incluyen la cuestion del empleo y la formacion profesional,
reside en la intencién de revivir un remozado esquema del ahora denominado
“Consejo Nacional del Empleo, la Productividad y el Salario Minimo, Vital y
Mdvil”, creado por la Ley de Empleo y frustrado en su concrecién posterior.

El paso siguiente lo constituye el proceso de preparacién, firma y seguimien-
to del “Acuerdo Marco para el Empleo, la Productividad y la Equidad Social”
firmado en julio de 1994 en un contexto de “explosion” de la tasa del desem-
pleo.®® Aqui es donde se encuentran las mayores coincidencias entre los especia-
listas, en calificarlo como “el intento mds serio de concertacion social”, “la expresién
maxima del acuerdo y didlogo social en la etapa” aunque también - como se explica
en el apartado dedicado a su andlisis - se enfatizan las frustraciones por la distan-

cia entre lo ambicioso de sus contenidos y la estrechez de sus resultados.

El Acuerdo Marco tuvo efectos “en cascada” en la instalacion de &mbitos de
acuerdo e intercambio en areas tematicas y regiones. Incluye consideraciones sobre
acuerdos regionales (ARENA), o instancias especificas de tratamiento de la for-
macion profesional. Estos instrumentos tienen importancia en cuanto a la insta-
lacion de un “lenguaje del tripartismo”, y a la incorporacion de la formacion
laboral en la agenda del Ministerio de Trabajo, pero adolecen de un sintoma co-
mun: no logran concretar los mecanismos de participacién institucional previs-
tos para garantizar el seguimiento de los compromisos asumidos por las partes.

Esta convocatoria fuerte del MTSS al dialogo social tripartito, no tiene conti-
nuidad en los afios sucesivos a la firma del Acuerdo Marco, afirmacién sobre la
que existe coincidencia entre los analistas consultados. En el campo especifico de
la formacion profesional se sucede una etapa de mayor unilateralidad en las de-
cisiones de politica publica en la materia, con hegemonia de iniciativas coyun-
turales del estado nacional —MTSS— vinculadas a la atencién del desempleo.

Se desarrollan simultdneamente otras iniciativas y acciones de capacitacion
laboral que contaron con la participacion conjunta de empresarios y trabajado-
res, aunque de prioridad menor en la asignacion de recursos publicos.

Hacia 1997 se vuelven a impulsar instancias tripartitas en la drbita del MTSS
dedicadas al tratamiento de teméaticas laborales en el marco de la integracién
regional del MERCOSUR. Junto con otras lineas y programas que habran de im-
pulsar la participacion activa de los actores sociales, se revitaliza una nueva di-
namica del didlogo social, esta vez institucionalizado en mecanismos especificos
de participacion. Su abordaje serd encarado en el capitulo siguiente.

39 En la medicion de mayo/94 de la Encuesta Permanente de Hogares (EPH) que realiza el Institu-
to Nacional de Estadisticas y Censos (INDEC), la tasa de desempleo abierto pasa a los dos digitos
con tendencia ascendente: 10,7% (mayo/94); 12,2% (octubre/94).
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Por otra parte, desde la administracion educativa se abren instancias de con-
sulta y participacion social, a través de distintos &mbitos de nivel nacional y sec-
torial. Seran igualmente objeto de tratamiento en el prdximo capitulo.

La revisién de esta década da cuenta de discontinuidades, alternancia entre
reformas unilaterales y convocatoria al didlogo social o entre instancias tripartitas
y “didlogo de a dos” (GOLDIN, 1996). Estas vicisitudes se transfieren al terreno de
la formacién profesional, espacio que en la etapa fue objeto de convocatorias
erraticas, que carecian de un marco politico integrador y con instancias de convo-
catoria social superpuestas desde las esferas laboral y educativa: persiste el re-
clamo de los actores sociales por la creacidn de una “ventanilla dnica” figura que
expresa la demanda por una coherencia en la politica y la representacion unifica-
da del actor estatal.

2. Acuerdos Sociales que Incluyen Compromisos
sobre Formacion Profesional

Acuerdos de Nivel Nacional

En este nivel, se incluye una serie de acuerdos o documentos de consenso
celebrados entre el gobierno y las partes sociales en el nivel nacional de las repre-
sentaciones, y que cuentan con compromisos especificos en materia de Forma-
cion Profesional.

Acuerdo Marco para el Empleo, la Productividad y la Equidad Social. Julio, 1994

Este Acuerdo (AM) fue firmado en un contexto de creciente agudizacion del
desempleo y -de acuerdo a las palabras de un especialista con protagonismo en
la etapa- de “sucesivos fracasos en la intencion reformadora del gobierno en el drea
laboral... era muy dificil implementar las reformas, habia compromisos contraidos con el
FMI que incluian condiciones de reforma al sistema de administracién de fondos
jJubilatorios, o al sistema de riesgos de trabajo..”. El gobierno nacional y particular-
mente la administracion laboral a cargo del Ministro Caro Figueroa, decidid en-
carar la convocatoria a una instancia de dialogo social que sustentara un proyec-
to global de reforma laboral, con énfasis en la definicion de politicas que atendie-
ran de un modo integral la probleméatica del desempleo.

El Acuerdo fue firmado el 25 de julio de 1994. En representacion del gobier-
no nacional, fue suscripto por el Presidente de la Nacién y los Ministros de Traba-
jo y Economia. EI Ministerio de Trabajo y Seguridad Social fue el ambito estatal
de convocatoria y seguimiento de los compromisos asumidos.

La integracion sectorial de los firmantes del Acuerdo repitié el esquema tra-
dicional de la representacion corporativa argentina: pluralidad del actor empre-
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sario y unicidad del actor sindical. Por el empresariado, los firmantes fueron los
directivos de las grandes entidades nucleadas en el “grupo de los ocho”, estando
inicialmente ausente la representacion de la pequefia y mediana empresa (PyMES).
Este sector hizo sentir su reclamo por haber quedado fuera de la convocatoria, y
fue posteriormente invitado a participar, integrandose a los ambitos consultivos
especificos derivados del acuerdo (Comision de Seguimiento de la Ley N° 24.467).

El sector trabajador participé a través de la Confederacion General del Trabajo
(CGT) y fueron firmantes, ademas del Secretario General de la entidad, seis miem-
bros de su Comisién Directiva, pertenecientes a grandes sindicatos de los secto-
res transporte y servicios (ferroviarios, sanidad, bancarios, comercio, estatales,
obras sanitarias) integrantes de un nucleo sindical aliado al gobierno nacional.

El objetivo principal del Acuerdo se resume en el tercer parrafo contenido en
su preambulo, que expresa: “..por lo tanto, al igual que sucede en otros paises del
mundo, la defensa del empleo, la creacién de nuevos puestos de trabajo, y la atencién de
las necesidades de formacion profesional, deben alcanzar la jerarquia de objetivo nacional
capaz de convocar al esfuerzo y entusiasmo de todos los argentinos...”

Los aspectos tematicos estan divididos en 14 puntos sustantivos que abar-
can la problematica laboral y 3 aspectos procedimentales. Estos son : 1. Empleo;
2. Acuerdos regionales para el empleo; 3. Derecho de informacion; 4. Solucién de
conflictos individuales; 5 Higiene y seguridad en el trabajo; 6. Participacion de
los trabajadores; 7. Formacién profesional; 8. Asignaciones familiares; 9. Protec-
cion de riesgos del trabajo; 10. Negociacion colectiva; 11. Administracién de ins-
peccién del trabajo; 12. Reforma de la ley de quiebras; 13. Reforma integral de las
relaciones laborales; 14. EI marco internacional de las relaciones laborales; 15.
Comisién de redacciéon y seguimiento; clausula final; 17. Calendario.

En cuanto al caracter de los compromisos expresados en el Acuerdo Marco,
se pueden distinguir tres tipos de productos derivados del mismo :

a) declarativos, expresan diagnosticos, objetivos y propuestas genéricas para
cada uno de los apartados tematicos.

b) normativos, incluyen propuestas especificas que derivaron en proyectos
de reforma normativa, con diferente resultado en cuanto al grado de consenso y
la eficacia en su implementacion: propuesta de promocién del empleo (base de la
futura Ley 24.565), derecho a la informacion (proyecto del Ejecutivo sin trata-
miento posterior); sistema de solucion de conflictos individuales (base de refor-
ma del Servicio administrativo de mediacidn y conciliacion); higiene y seguridad
en el trabajo y proteccién de riesgos del trabajo (reforma posterior del sistema
vigente); negociacidn colectiva; administraciéon e inspeccion del trabajo, ley de
quiebras; reforma integral de las relaciones laborales que contemple la singulari-
dad de las pequefias empresas (Ley N 24.567).
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La “legislacion negociada” como producto del AM es destacada en un estu-
dio comparado sobre la concertacién social en América Latina, en el que se carac-
teriza al Acuerdo Marco argentino como una de las pocas experiencias con efec-
tos concretos en la realidad nacional (ERMIDA URIARTE, 1998).

¢) participativos, a través de la promocion de dos tipos de instrumentos. Por
una parte, nuevos acuerdos sociales especificos en algunas de las areas temati-
cas (Acuerdo Regional para el Empleo, con ambito territorial en el Norte Argen-
tino); otros “espacios de didlogo entre los interlocutores sociales representativos en cada
una de las regiones del pais”; Acuerdo Nacional de Formacion Profesional. Por otra
parte, se promueve la creacién de organismos tripartitos que institucionalicen el
didlogo sobre los principales aspectos de la politica sociolaboral (Consejo del Sis-
tema Nacional de Previsién, Consejo Nacional de Formacién Profesional, Conse-
jo Asesor del Fondo Nacional de Empleo, Comisién Nacional para la Mediacién
y la Negociaciéon Colectiva).

TRATAMIENTO DE LA FP EN EL ACUERDO MARCO

La Formacién Profesional tuvo un lugar relevante en el Acuerdo. Esta apa-
rece entre sus objetivos generales y se incluydé un apartado especifico (ca-
pitulo 7) para su tratamiento. Su contenido es altamente programatico, li-
mitado al enunciado de grandes objetivos, sin la remision a compromisos
concretos que involucren asignacion de recursos a iniciativas comunes.

A los destinatarios se los define como “ocupados que requieren formacion
continua”, “desocupados”, y “demandantes del primer empleo”,

Los objetivos definidos en materia de FP contienen metas genéricas para
programas publicos (cobertura de 1.000.000 de trabajadores en el Plan
Quinquenal; 200.000 beneficiarios de Proyecto Joven; apoyo especial a los
programas “consensuados por los actores sociales”) y estimulo a la
institucionalidad del didlogo social. En esta direccion, se incorpord la pro-
puesta de formular un Acuerdo Nacional sobre Formacién Profesional y la
pretensidn de constituir un 6rgano tripartito que discutiera la tematica,
con representacion del estado, el empresariado y los trabajadores (el Con-
sejo Nacional de Formacion Profesional).

Si bien estos mecanismos participativos no llegaron a implementarse, ex-
presaron un consenso en la necesidad de institucionalizar la FP que tiene
relevancia dada la amplitud de la participacién de actores firmantes, y las
sucesivas iniciativas que, en esta direccion, se impulsaron desde las orbi-
tas laboral o educativa. Puede afirmarse entonces que el Acuerdo Marco es
un valioso antecedente para cualquier intento de didlogo social en la mate-
ria.
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Existe consenso entre especialistas con protagonismo en la etapa de elabora-
cidn y seguimiento del Acuerdo Marco, en considerarlo como un instrumento
relevante en cuanto a la agenda y la amplitud de actores intervinientes (el déficit
en cuanto a la representatividad del sector PyMES fue subsanado posteriormen-
te con la inclusion de las entidades del sector a comités tripartitos de seguimien-
to), si bien también lo caracterizaron como “un acuerdo entre débiles”, con referen-
cia a la situacién vulnerable del Ministro de Trabajo y a una CGT que priorizaba
la “supervivencia organizativa, lo que implicaba una decisién de no producir rupturas,
de confrontar dentro de ciertos limites, ya que se trataba de una etapa de retroceso sindical
ante los fuertes cambios estructurales...”

Respecto del impacto o eficacia practica de los compromisos, se destacan
como los efectos de mayor éxito, los alcanzados en las areas de promocién del
empleo 'y Ley para PyMES. En ambas se constituyeron instancias tripartitas de efec-
tiva participacion en la produccién normativa derivada del Acuerdo. Otro sub-
producto de eficacia practica es la elaboracién del nuevo régimen de riesgos del
trabajo, aunque la evaluacion es mas débil en cuanto al consenso efectivamente
logrado en esta materia.

En cuanto a las consecuencias del Acuerdo sobre el estimulo a instancias de
didlogo social y de participacion, el impacto no es univoco. Puede afirmarse que
el Acuerdo Marco promueve la diseminacion del dialogo social en distintas areas
del sistema de relaciones laborales (comisiones de seguimiento especificas, comi-
sién tripartita de FP), y su descentralizacion en el nivel regional (Acuerdo Regio-
nal del Norte Argentino), pero por otra parte no logra consolidar instancias de
participacién en ninguna de las esferas previstas (institutos que no alcanzan cons-
titucion efectiva). Esto dltimo constituye una de las principales debilidades al
analizar el impacto del Acuerdo Marco, y que resume una caracteristica de la
concertacion social en la Argentina, como es la ausencia o inestabilidad de ambi-
tos que institucionalicen el didlogo tripartito.

Consejo Nacional de Capacitacion y Formacién Laboral. Marzo, 1995

El 27 de marzo de 1995 por Decreto presidencial (N 440/95) se crea el Con-
sejo Nacional de Capacitaciéon y Formacién Laboral, organismo que no alcanzé
una instancia de constitucion efectiva“®.

En los meses previos a la promulgacion del Decreto de su creacion, se desa-
rrollaron debates al interior de la Comision de Seguimiento del Acuerdo Marco
en materia de FP, en el ambito del MTSS. La comisién no tuvo continuidad mas

40 El Consejo no llegd a operativizarse mas alla de su constitucién formal. Por esta razén, no
hemos incluido su andlisis en el Capitulo 111, donde se relevan instancias efectivas de participacion
social. Sin embargo, la elaboracion del texto de constitucion del Consejo, tuvo una dindmica activa
de intercambio estado-actores sociales en torno a la institucionalidad de la FP.
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alla de este producto preliminar, pero los contenidos del Decreto dan cuenta de
consensos logrados entre representantes de los Ministerios de Trabajo y Educa-
cion, y de representantes de la CGT y del sector empresario, respecto de un prin-
cipio de institucionalidad en materia de FP.

La Presidencia del Consejo estaba asignada al Presidente de la Nacion, y en
cuanto a la representacion de las partes, el Decreto no particulariza condiciones
para su integracion mas alla de la representacion numérica de miembros por sec-
tor.

En cuanto a la representacion estatal, se establecia la delegacion del Poder
Ejecutivo Nacional en los Ministros de Trabajo y Seguridad Social, Cultura y Edu-
cacion y de Economia, Obras y Servicios Publicos. La representacion de los traba-
jadores otorgaba a la CGT una participacion de tres miembros, e idéntico nimero
para la representacion de los empleadores, los que serian designados por las ocho
entidades firmantes del Acuerdo Marco para el Empleo, la Productividad y la
Equidad Social.

La dindmica de funcionamiento propuesta se basaba en principios de informa-
lidad, agenda abierta, buena voluntad de partes y compromiso reciproco. Y de
modo genérico se establecia la integracion de una Comisién de apoyo y eventua-
les comisiones técnicas tripartitas.

El organismo propuesto en esta etapa, de acuerdo a las funciones que le fue-
ran asignadas, era de caracter consultivo, de concertacién y seguimiento de poli-
ticas en materia de formacion para el trabajo. No preveia funciones de caracter
gjecutivo, ni consecuente gestion de fondos destinados a la formacion. Tenia el
caracter de un Consejo en el nivel marco, y la intencion de las partes era avanzar
hacia niveles de mayor especificidad de funciones y descentralizacion territorial,
en futuras instancias articuladas con este organismo central.

Quedé pendiente la elaboracién de una nueva normativa para operacionalizar
el Consejo creado, como asi también se interrumpieron las convocatorias a la
Comisién de Seguimiento del AM en materia de formacién profesional, con la
consecuente frustracién de actores sociales y equipos técnicos. Cuestiones vincu-
ladas a la emergencia ocupacional fueron el eje de las acciones del MTSS en eta-
pas posteriores, por lo que una vez méas quedd trunco un importante instrumento
de concertacion emanado del &mbito laboral.

Propuesta de Acuerdo Marco sobre Formacién Profesional.
Documento de Consenso del CoNE-T. Noviembre, 1997

A continuacion, se presenta un acuerdo originado en un 6érgano consultivo
que funciona en la érbita educativa en el nivel nacional, como es el Consejo Na-
cional Educacién Trabajo (CoNE-T). Como todos los documentos emanados de

.41.



dicho instituto*, tiene alcance de documento de consenso preliminar. Se preveia
someterlo a un proceso consultivo y a la aprobacion por parte del Consejo Fede-
ral de Educacion, instancias que no llegaron a cumplirse hasta la fecha, debido,
en parte, a cambios institucionales producidos en el area educativa.

El documento refleja el consenso alcanzado, en primer lugar, por los equipos
técnicos integrantes de la Subcomision de FP de la Comisién Técnica del Consejo
Nacional Educacién Trabajo (CoNE-T), compuesta por . Ministerio de Cultura y
Educacién, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Confederacién General del
Trabajo, Gremios Docentes, Camaras Empresariales y Camaras de Institutos de
Enseflanza Privada“2

A pesar de su caracter preliminar, y de que muchos de sus contenidos fueron
reformulados en documentos de consenso posterior®, al emanar de un drgano
tripartito y multisectorial, la propuesta de Acuerdo Marco sobre FP es un impor-
tante antecedente en materia de didlogo social en la formacion profesional.

El documento define a la formacién profesional en el marco de la “Forma-
cion Técnico-Profesional” (FTP), y especifica sus funciones en los actuales con-
textos de globalizacién y competitividad: garantizar la formacion del trabajador
como ciudadano, la promocién social y la elevacion del nivel de calificacion de
los trabajadores y el reconocimiento nacional, regional e internacional de las com-
petencias adquiridas en el sistema educativo y en el sistema productivo.

En cuanto al encuadramiento de la FP en su articulacion con el sistema educa-
tivo y el mundo del trabajo, se expresa un doble reconocimiento: por una parte, la
FP como un Régimen Especial, previsto en el Art. 11 de la Ley Federal de Educa-
cién, cuyo acceso esté abierto a todos independientemente del grado de conoci-
miento adquirido por via académica. Por otra parte, la FTP integra un sistema
que articula educacion y trabajo en cuanto la Ley Nacional de Empleo (N© 24.013)
sefiala la necesidad de que el MTSS incluya, junto a las acciones y servicios de
empleo definidos por ella, acciones de capacitacion sujetas a acuerdos entre acto-
res del sistema productivo, del trabajo, del sistema educativo y del estado. En las
areas de gobierno relacionadas con la educacion y el trabajo, el subsistema de
FTP creara instancias interinstitucionales de orientacion y asistencia técnica para
la definicion de las competencias de cada perfil profesional y la certificacion de
las instituciones habilitadas para construir las curriculas de esos perfiles e impar-
tir acciones de formacion. Estos desarrollos curriculares deberan ser acreditados
por el sistema educativo y prever la certificacion de los individuos por una instancia
que integre los actores sociales en la evaluacion de las competencias adquiridas.

41 Ver en capitulo I1, referencia al “Acuerdo Marco para los Trayectos Técnico-Profesionales”.

42 En el capitulo 111, 1.1, se describe la dinamica del CoNE-T, y de otras instancias participativas en
el &mbito del INET-Ministerio de Cultura y Educacion.

43 Documentos presentados por el INET al CoNE-T, considerados al final del presente apartado.
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A continuacion se incluye una sintesis de los ejes mas salientes del documento:

EJES DEL DOCUMENTO DE CONSENSO DEL CoNE-T

< La FTP brinda educacion para y en el trabajo, se orienta a la equidad
social, la productividad, la modernizacién de la economia y la integra-
cion en el MERCOSUR. Ella es un instrumento estratégico para el de-
sarrollo social y humano que contempla entre sus objetivos fundamen-
tales: ampliar la formacién basica de las personas, desarrollar compe-
tencias técnico profesionales polivalentes, implementar capacitaciones
focalizadas, incluir a diversos grupos poblacionales, instituir un siste-
ma de evaluacion de competencias consensuada por la comunidad edu-
cativa, propiciar la creaciéon de un sistema nacional de relevamiento y
normalizacién de competencias, promover formas innovadoras de ges-
tién de las instituciones con la participacién activa de los actores socia-
les, constituir mecanismos de concertacién social para definir y eva-
luar las competencias requeridas, brindar asesoramiento técnico
pedagdgico e impulsar la formaciéon y actualizaciéon docente.

< Las acciones de FP deben ser disefiadas en base a perfiles con una car-
tera de competencias béasicas, integrarse en itinerarios profesionales
gque amplien la empleabilidad de las personas, tomar en cuenta los con-
textos locales, sectoriales y tecnoldgicos, e implementar formas de re-
conocimiento y articulacion con la educacién formal. Los perfiles pro-
fesionales serdn construidos progresivamente por organismos articu-
lados con los Ministerios de Educacién y de Trabajo, y se integrardn en
un banco de datos para su inclusién en familias profesionales y poste-
rior validaciéon y normalizacion.

< Las modalidades de FTP recuperardn y profundizaran la educacion
tecnoldgica adquirida por las personas en la EGB, la educacion Poli-
modal y los Trayectos Técnico Profesionales (TTP). Las acciones de FP
se organizardn teniendo como piso las competencias basicas de lectoes-
critura, expresion y légico matematicas desarrolladas por la EGB y las
competencias generales y de fundamento cientifico tecnoldgico propor-
cionadas por el ciclo Polimodal. Tendrdn ademas, como finalidad, com-
plementar las competencias adquiridas en la formacion por TTP de ma-
nera que podran ser disefiadas como mddulos de uno de ellos. Las ofertas
de FP pueden ser disefiadas también como mddulos de complemento
de una formacion técnico profesional superior y/o universitaria.

< Al integrarse por niveles de competencias la FTP reconoce los siguien-
tes niveles de calificacién: introduccion al mundo del trabajo, califica-
cion inicial, calificacion ocupacional, calificacion técnica, calificacion
tecnolégica de especializacion y calificacion tecnoldgica de alta espe-
cializacion. Todos estos niveles preveran mecanismos de recuperacion
de capacidades béasicas y formas de reconocimiento acumulativo de las
competencias béasicas y técnicas, de modo de establecer equivalencias
con la educacién formal.

.43.



Con posterioridad, hacia septiembre de 1998, el INET elabord diversos do-
cumentos que, respecto de lo establecido en el Acuerdo Marco, avanzan
significativamente en los esquemas institucionales aplicables a la FTP y en los
procedimientos de certificacion de competencias. En la medida que dichos docu-
mentos fueron consensuados en el CoNE-T, se incluye a continuacién una sinte-
sis de las novedades que incorporan al texto del Acuerdo Marco comentado mas
arriba.

EDUCACION DE ADULTOS Y FTP: PROPUESTA
DE CENTROS TERRITORIALES DE EDUCACION PERMANENTE

El documento introduce conceptos como el de “aprendizaje durante toda la
vida” y el de “sociedad educativa”, orientados a valorar la experiencia de
vida y de trabajo como oportunidad y espacio de aprendizaje. Desde un
punto de vista practico, este documento ofrece basicamente dos noveda-
des respecto de lo establecido en el Acuerdo. La primera es de naturaleza
institucional. Los centros educativos incorporaran espacios especificamente
no educativos -empresas, centros de trabajo, organizaciones comunitarias-
como “componentes integrales” de sus programas formativos, susceptibles
por consiguiente del reconocimiento formal como “dmbitos de aprendizaje
asociados”. La segunda apunta a una mayor especificacion técnica de las
equivalencias entre los niveles de calificacion a proporcionar por la FTP y
los de la educacién general.

FORMACION TECNICO PROFESIONAL:
CERTIFICACION DE APRENDIZAJES

Esta propuesta avanza substantivamente, respecto del Acuerdo, al definir
las bases institucionales y procedimentales de un “sistema federal de certifi-
cacion de aprendizajes para la FTP” que distingue dos tipos de certificacion:
las “titulaciones técnicas”, que certifican competencias para areas ocupacio-
nales amplias y las “calificaciones profesionales” que lo hacen para compe-
tencias en ocupaciones especificas. El sistema establece cuatro niveles de
certificacion para una jerarquia que aumenta, desde el nivel I al nivel 1V, en
referencia al grado de complejidad de los conocimientos, saberes, activi-
dades, problemas y tipo de responsabilidad recubiertos por los certifica-
dos. Las titulaciones técnicas podran ser sélo de “nivel 11I" y de “nivel IV”
(superior) y las calificaciones profesionales abarcaran los cuatro niveles.

De este modo, el sistema propuesto establece las formas de reconocimiento
formal de la FP concebida por el Acuerdo Marco. Prevera, entonces, un esquema
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de certificaciones de manera que la formacion reconocida por un certificado
es, a su vez, reconocida como “parte integral” por otra del mismo nivel (articu-
lacion horizontal) o como “requisito” para otro certificado (articulacion verti-
cal).

En el plano de los disefios de sus trayectorias posibles, la FP encuentra asi las
primeras especificaciones formales.

Documento de Consenso del Foro Tripartito del Area de Calificacion
vy Formacion Profesional de la Comision Temadtica 11, SGT 10:
“Certificacion de Competencias. Propuesta Argentina”. Septiembre, 1998

El presente documento fue suscripto por representantes del Foro Tripartito
Argentino del Area de Calificacion y Formacion Profesional de la Comision Te-
matica Il (“Empleo, Migracién y Formacién Profesional”) del Subgrupo de Tra-
bajo 10 del Mercosur*4,

El Documento fue firmado en Buenos Aires el 17 de septiembre de 1998. Por
parte del estado nacional fue suscripto por funcionarios de la Secretaria de Em-
pleo y Capacitaciéon Laboral del MTSS. A la fecha de firma de este acuerdo, toda-
via no integraba el Foro Tripartito el Ministerio de Cultura y Educacion, que fue
incorporado posteriormente. Por el lado empresario, firmaron la Unién Indus-
trial Argentina y representantes sectoriales®® de las cdmaras de fabricacion de
autopartes y de turismo (hoteleria-gastronomia). Por el sector sindical, participa-
ron representantes de la Confederacion General del Trabajo y dirigentes de las
actividades metalmecanica y gastrondmica.

A diferencia de otros acuerdos mas amplios (AM, ARENA) que tienen una
agenda multitematica dentro del campo de las relaciones laborales, este docu-
mento es especifico sobre Formacion Profesional: sus contenidos estan exclusiva-
mente orientados a esta tematica, y los actores firmantes lo elaboran desde un
admbito como el Foro Tripartito, de incumbencia especifica en FP.

44 En el Capitulo 111 se incluye el andlisis de la dindmica institucional de los Foros Tripartitos
General y sectoriales y su participacion en la Comision Tematica Il sobre “Migraciones, Empleo,
Calificaciones y Formacién Profesional”, del Subgrupo de Trabajo 10 del Mercosur.

45 Como se describe en el capitulo siguiente, el Foro Tripartito tiene una doble integracion : corpo-
rativa (entidades representativas del empresariado y los sindicatos en el nivel nacional) y sectorial
(representantes de los sectores seleccionados para el desarrollo de experiencias piloto de
certificacion de competencias laborales: metalmecénica, turismo y construccién). A la fecha del pre-
sente acuerdo, el sector construccion no estaba formalmente incorporado al Foro.
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SINTESIS DEL DOCUMENTO DE CONSENSO DEL FORO TRIPARTITO

< El documento se estructura en 4 apartados : 1. Conceptualizacién acerca
de la certificacion de competencias. 2. Marco institucional. 3. Expe-
riencias piloto de formacién profesional y certificaciéon. 4. Estado de
avance y propuestas de plan de accion,

< El objetivo principal esta centrado en la preocupacién por lograr acuer-
dos sobre algunas conceptualizaciones de base en relacién al tema de
la certificacion de competencias laborales. Se incluyen aproximacio-
nes en la definicion de competencias, y se sefialan dificultades, opor-
tunidades y desafios presentes en la construccion de un Sistema de
Certificacion, tanto para el ambito local como regional. Sistema que -
tal como sefiala el documento - deberd construirse e institucionalizarse
con la intervencion de los actores del mundo del trabajo y la educa-
cion. En este escenario, la articulacion institucional define roles y fun-
ciones de cada agente interviniente, rescatando la necesaria unifica-
cion de metodologias y la elaboracion de estructuras regulatorias que
permitan establecer sistemas de equivalencias con los niveles de edu-
cacion formal y con la certificacion de perfiles profesionales.

< Junto a la inclusion de tales apartados, de tipo conceptual sobre la
nocion de competencia laboral y los requisitos institucionales de un
sistema nacional, el documento incluye propuestas concretas para su
implementacion en el marco de los Foros Sectoriales Tripartitos: Sinte-
tiza la intencién de avanzar en el desarrollo de experiencias piloto de
formacién profesional y certificacion basadas en competencias, apli-
cadas a dos sectores de actividad . metalmecanico y turismo. El docu-
mento incluye lineamientos de un plan de accidén (objetivos, activida-
des, metodologias) con el fin de llevar adelante las experiencias piloto
en el marco de los compromisos asumidos.

Este primer consenso del Foro Tripartito tiene particular relevancia en varios
niveles. Por una parte, por los avances en cuanto a la profundizacién conceptual
en una tematica como la de formacion y certificacién por competencias laborales,
enfoque novedoso en el pais y en la regién, y de débil instalacién en la agenda
politica en la materia.

Lo mismo puede decirse respecto del acuerdo sobre la construccion social de
un sistema nacional de formacién profesional, otra asignatura aun pendiente en
nuestro pais.

Constituye asimismo el primer consenso especifico en materia de FP produ-
cido en la drbita del Ministerio de Trabajo, y potencia otros esfuerzos incipientes
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desde 1997 dirigidos a la construccidn de nuevas institucionalidades en el campo
de la formacion.

Se trata, finalmente, de un instrumento no sélo declarativo o conceptual,
sino ademas promotor de un plan de accidon concreto, que habra de expresarse en
el desarrollo de las experiencias piloto sectoriales, sobre cuyos avances informa
un nuevo documento de consenso, todavia de caracter preliminar e incompleto.

Nos referimos al Documento “La Experiencia Argentina”, elaborado por el
Foro Tripartito Argentino para su presentacién en el Seminario sobre Competen-
cias Laborales en el MERCOSUR, realizado en Montevideo, en septiembre de
1999. Mas alla de su caracter preliminar, el trabajo contiene un estado de situa-
cion del panorama nacional en materia de certificacion de competencias labora-
les*’. Se describen las experiencias piloto que se estan desarrollando en los secto-
res: i) metalmecanica-autopartes; ii) turismo/hoteleria-gastronomia; y iii) cons-
truccion (este dltimo en el &mbito del INET-Ministerio de Cultura y Educacion).
Se definen también objetivos especificos a desarrollar en el marco del Foro
Tripartito General y en el nivel sectorial, y se incluyen propuestas para la “Agen-
da del 2000”, a ser incorporadas por la Comision Tematica del SGT 10 de
MERCOSUR.

Acuerdos de Nivel Sectorial

El didlogo y la negociacién en el nivel del sector de actividad econdmica en
Argentina, ha sido intenso y refleja en buena parte la configuracién sindical que
irrumpe a mediados de los '40 y que se estructura organizativamente por sector
0 rama de actividad (ABOS, 1989). Esta dinamica se transfiere a la negociacion
colectiva, tradicionalmente implantada en el nivel de actividad, y que recién en
los noventa comenzard a mostrar la superposicion de otras tendencias y la emer-
gencia de nuevos ambitos de intercambio negocial“®.

En el presente apartado se hard referencia al desarrollo de consensos en el
nivel sectorial -fuera del marco de la negociacion colectiva- que tuvieron como
objeto la formacion de los trabajadores. Se trata de iniciativas o acuerdos bipartitos.
Se excluye por ahora -aungque serd motivo de analisis mas adelante- la descrip-
cion de la intensa dinamica a nivel sectorial, impulsada desde el estado, que tom6
forma en el desarrollo de acciones integrales o sistémicas de formacion sectorial,

46 Ver en el Capitulo Il la descripcion de programas y acciones promovidas desde el MTSS que
incorporan la participacion de actores sociales.

47 Panorama que puede no ser exhaustivo, pero refleja los esfuerzos impulsados desde el MTSS y
el MCyE en la materia.

48 En efecto, a partir de 1991, y tal como se sefialara en el capitulo anterior, se produce un nuevo
giro en la dindmica negocial, con fuerte predominio de la negociacién por empresa.
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0 bien en la implementacién de programas especificos de capacitacion laboral
gjecutados por asociaciones bipartitas y promovidos desde el MTSS*.

Convenio Marco de Cooperacion Mutua para la Capacitacién y Formacion
de Recursos Humanos entre la Unién Obrera de la Construccion (UOCRA)
y la Camara Argentina de la Construccién (CAC), Mayo de 1993

Este Acuerdo se desarrollé en el marco de una preocupacion conjunta de los
representantes trabajadores y empresarios de la construccién por dotar al sector
de mejores niveles de productividad y elevar la calificacion de los trabajadores
para su adecuacién al nuevo contexto de cambios tecnoldgicos.

El acuerdo se firm¢ el 27 de mayo de 1993 entre los maximos directivos de la
UOCRA y la CAC, y se encuadra en una perspectiva de la formacién de recursos
humanos del sector, que habra de definir una impronta a la sucesiva e intensa
dindmica asociativa del sector en la FP:

< enfoque bipartito de las acciones de capacitacion;

< cobertura sectorial, dirigida a los recursos humanos de “la industria de la cons-
truccion”,

< fortalecimiento y nueva dindamica para los centros de formacion tradicional;

< caracter federal de las acciones.

Este acuerdo es relevante por la persistencia de una intensa actividad
asociativa en materia de formacién profesional en el sector, y por el progresivo
desarrollo de avances conceptuales y metodoldgicos, que constituyen experien-
cias innovadoras Gtiles como “efecto demostracién” en estudios comparados®.

Con posterioridad al Convenio Marco, los actores sindical y empleador de-
sarrollan una accidn sectorial en materia de empleo y formacién profesional a
distintos niveles:

a) Desarrollo institucional : fortalecimiento del instituto bipartito IERIC (Insti-
tuto de Estadistica y Registro de la Construccién); fortalecimiento de la ins-
titucion de capacitacion sindical con respaldo empresario (Fundacién de
Capacitaciéon para los Trabajadores de la Construccion); fortalecimiento de
la red de centros provinciales y municipales de FP;

49 En el Capitulo 111 se hace referencia al desarrollo de convenios sectoriales sobre certificacion de
competencias laborales en el INET, las acciones de los Foros Sectoriales del MTSS y los convenios
emanados de programas impulsados por el MTSS que implican asociatividad hipartita en el nivel
sectorial.

50 La experiencia realizada en el marco INET-UOCRA-CAC, que comentamos en el capitulo si-
guiente, y orientada a desarrollar las bases de un sistema sectorial de formacion técnico profesional
con enfoque de competencias laborales, ha sido seleccionada como uno de los estudios de caso de
Argentina, para un informe comparativo de OIT sobre experiencias de didlogo social en la FP, en
América Latina y otras regiones.
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b) Gestion bipartita de financiamiento para la formacién : creacién de un Fon-
do de gestion bipartita -FICS- con destino a la capacitacion laboral y en ma-
teria de seguridad e higiene.

¢) Gestion de convenios con el estado para iniciativas de empleo y formacién
profesional (Con MTSS : Programa de empleo privado para el sector cons-
truccion; Proyecto Joven; Programa de capacitacion para sector o rama de
actividad; Con Ministerio de Cultura y Educacién: Convenio UOCRA-CAC-
INET de formacién y certificacion de competencias laborales).

d) Desarrollo de acuerdos entre la Fundacion UOCRA y empresas (Techint, Puen-
tes del Litoral, otros), para adecuar las calificaciones de los desocupados del
sector a los requerimientos de nuevas inversiones.

Los especialistas consultados coinciden en destacar la particularidad del dia-
logo social UOCRA-CAC. En efecto, se extiende mucho mas alld de la negocia-
cién colectiva, tiene alcance federal, y es una iniciativa bipartita, que incluye la
gestion de fondos publicos para el desarrollo de algunas iniciativas. Ademas, los
acuerdos incluyen contenidos de empleo (bolsas de trabajo, incentivos al empleo
privado) y capacitacién. Y respecto de esta Gltima, se la incorpora en el marco de
acciones que exceden el desarrollo de cursos, y que incorporan cuestiones de
deteccion de la demanda, desarrollo de perfiles profesionales, disefio curricular,
organizacién de trayectorias de aprendizaje, hasta propuestas mas recientes de
normalizacién y certificacion de competencias laborales.

Protocolo de Capacitacion entre la Federacion Obreros y Empleados

Telefdnicos de la Republica Argentina (FOETRA),

TELECOM ARGENTINA - STET FRANCE TELECOM SA.,

TELEFONICA de ARGENTINA, STARTEL SA. y TELINTAR, Octubre de 1995

El Protocolo suscripto por el sector de telecomunicaciones destaca el recono-
cimiento (pluri) empresario a la gestion de capacitacion realizada por el sindica-
to (FOETRA). En este sentido, a través del acuerdo, las empresas aceptan a los
formadores egresados de la entidad capacitadora FOETRA-CIOP, para colaborar
con el desarrollo de la capacitacion interna y, ademas, reconocen los cursos desa-
rrollados por la entidad mencionada, previa adaptacién a las normas empresa-
rias. Asimismo, el acuerdo disefia un mecanismo bipartito de implementacion,
en el que la ejecucion de acciones formativas queda a cargo de la organizacion
sindical, en tanto que el control de calidad y la supervision corresponden a las
empresas. Para estos fines, el acuerdo establece el compromiso de intercambio de
informacion sobre el programa anual de actividades, con reuniones trimestrales
de seguimiento.

Si bien el texto del acuerdo determinaba para el mismo un afio de vigencia,
es importante destacar que desde su origen hasta la actualidad se viene renovan-
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do anualmente; en opinion de un dirigente sectorial entrevistado, esto se debe al
reconocimiento - sindical y empleador - de sus exitosos resultados.

Acuerdos de Nivel Regional
Acuerdo Regional para el Empleo en el Norte Argentino (ARENA), Noviembre de 1994

Firmado en San Miguel de Tucuméan el 5 de noviembre de 1994, este Acuer-
do tuvo su origen en el Acuerdo Marco® de julio del mismo afio, en cuyo capitulo
segundo -“Acuerdos Regionales para el Empleo”- se expresaba el compromiso
de las partes firmantes de realizar consensos en el nivel regional, a fin de adecuar
los acuerdos macro a las realidades e indicadores regionales econémico-sociales.
Se destacaba la necesidad de priorizar dos regiones del pais: la Region Norte, y
la Region Patagdnica, con el compromiso concreto de “iniciar de inmediato negocia-
ciones para alcanzar un primer Acuerdo Regional para el empleo, con ambito territorial
en el Norte argentino. Dicho acuerdo incluird medidas de apoyo para crear 100.000 em-
pleos y formar a 200.000 trabajadores en los 18 meses siguientes a su firma”.

Por otra parte, la promocion de este Acuerdo coincide con una serie de ini-
ciativas emanadas de la administracién laboral, destinadas a la promocién del
didlogo social y el fomento del empleo en la regidn norte del pais.’?

Por el gobierno nacional, el Acuerdo fue firmado por el Presidente de la Na-
cion y el Ministro de Trabajo y Seguridad Social; por los gobiernos provinciales, por
los gobernadores de las provincias de Tucuman, Salta, Jujuy, Santiago del Estero,
La Rioja, Catamarca y Formosa; por el sector de los trabajadores, los firmantes
fueron los directivos de la Confederacion General del Trabajo en el nivel nacio-
nal, y sus representantes en las provincias firmantes; y por el sector empleador, 1as
autoridades de la Unidn Industrial Argentina y de las representaciones de dicha
entidad en las provincias de Catamarca, Santiago del Estero, Tucuman, Jujuy,
Chaco, Salta.

Los aspectos tematicos del Acuerdo estdn contenidos en cinco puntos
sustantivos : 1. Empleo; 2. Formacion ocupacional; 3. Financiamiento e inversion;
4. Relaciones laborales; 5. Participacion.

51 “Dejan expresa constancia (las partes firmantes del ARENA) que el mismo (ARENA) se encuadra en
los términos del ‘Acuerdo Marco para el Empleo, la Productividad y la Equidad Social’, refrendado por las
autoridades nacionales y los representantes de los empresarios y sindicales el 25 de julio de 1994 ..”

52 Nos referimos a las siguientes iniciativas promovidas desde el MTSS : Seminario del Empleo en
el Norte Argentino; Consejo Regional Norte del Empleo, la Formacion Profesional y las Relaciones
Laborales (creado por Res. N 320/94, sin constitucién efectiva), el Acuerdo con las Universidades
de la Region Norte, el Programa de Formacién para el Norte Argentino y el Gran Rosario, las
Gerencias Regionales de Empleo.
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La Formacién Profesional figuraba entre los temas de preocupacién princi-
pal de los actores: “el hecho de que en la region norte coexisten bajas tasas de actividad,
indices de desocupacién por encima de la media nacional y un acentuado déficit en
materia de formacién profesional™.

Un capitulo especifico del Acuerdo se destind a lo que se dio en llamar “com-
promiso de formacidn ocupacional”. En este apartado, se define a la formacion ocu-
pacional como directamente vinculada a la evolucién del empleo y a la coloca-
cién de los trabajadores (“capacitacién rapida, eficaz, posesién de conocimientos ac-
tualizados y operativos, con sus evidentes repercusiones en el empleo™, y se expresa la
necesidad de avanzar en el disefio de politicas en este campo que complementen
los logros del Pacto Federal educativo.

Los compromisos asumidos por las partes en materia de FP, fueron los si-
guientes:

a) la Nacién se comprometia a apoyar acciones de Formacion Ocupacional
disefiadas por provincias, empleadores, sindicatos, ONGs. Los criterios para
priorizar estas acciones serian la calidad de los planes formativos, los compromi-
sos de cofinanciacién y las expectativas de colocacién de los formados. Se daria
impulso a programas como Proyecto Joven, el Programa de Formacion para el
Norte argentino y el Gran Rosario, y se impulsaria la creacion de Talleres Ocupa-
cionales en la region®,

b) las Provincias firmantes se comprometian a la reconversién de su oferta
de educacion técnica, a la revision de contenidos en correspondencia con las de-
mandas del mercado y al reequipamiento de talleres, apoyados por la Nacidn.

¢) los empleadores y sindicatos acordaron en dar su colaboracién y difundir
programas nacionales y provinciales, pudiendo definir sus propias acciones en la
materia. Y en la misma direccion que lo expresado en el apartado especifico del
Acuerdo Marco, los actores acordaban que “los proyectos conjuntos tendrdn priori-
dad a la hora de asignar los recursos publicos en la materia” (ARENA, p. 13).

El ARENA constituy6 un acuerdo de fuerte caracter declarativo y programa-
tico, y no un mecanismo propiciador de productos normativos o institucionales.
La referencia a la movilizacidn de recursos especificos (publicos, privados, de
cooperacion internacional) fue establecida de modo genérico, sin especificacion
de magnitudes o criterios de asignacion especifica.

En el campo de la formacién profesional, el Acuerdo no tuvo un impacto
significativo sobre la reorientacion de politicas o instalacion de dmbitos tripartitos
en la region.

53 ARENA, Introduccidn (el subrayado es nuestro).
54 Talleres Ocupacionales, programa promovido por el MTSS, analizado en el Capitulo IlI.
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Respecto de los efectos institucionales del ARENA en materia de FP, se reite-
ran las debilidades sefialadas para el Acuerdo Marco: la instituciéon promovida
(el Consejo Regional) no tuvo existencia efectiva, mas alla de su creacion formal.

Por otra parte, el modo de introduccion de la teméatica, a través de una con-
ceptualizacién de la formacién ocupacional y su definicién en términos de entre-
namientos rapidos para una ocupacién especifica, reflejan una carencia de defi-
niciones coherentes de politica sobre la formacién profesional que, a la fecha de
este Acuerdo, se reflejaba tanto en el marco de la politica pablica cuanto en el
dialogo social sobre la materia.

Cabe destacar, finalmente, la reiteracién de una intencién ya expresada en el
Acuerdo Marco, sobre la preferencia en la asignacion de fondos publicos a pro-
gramas que cumpliesen con requisitos de asociatividad empresario-sindical. Esta
participacion de actores sociales - escasa en el periodo de firma de los Acuerdos
- fue progresivamente ingresando como eje clave en futuros programas del MTSS.

3. Algunas Conclusiones

La revision de los acuerdos habidos en la etapa da cuenta de la escasez, dis-
continuidad y debilidad de su impacto en el sentido de promocion de politi-
cas o de iniciativas consensuadas, tendientes al mejoramiento de las calificacio-
nes de la fuerza de trabajo. Si bien en los inicios de los noventa se produce la
sancién de una normativa marco para las politicas de empleo que cuenta con
altos grados de consenso social, su impacto efectivo como disparador de meca-
nismos de gestion concertada fue escaso, sobre todo en el campo de la formacion
profesional.

< Las experiencias de dialogo social en materia de formacién profesional tie-
nen diferentes ambitos de convocatoria desde el estado: los Ministerios de
Trabajo o Educacion, de modo paralelo, sin convergencia. A pesar de los
maltiples intentos y los persistentes reclamos sectoriales, no se llega a reali-
zar un acuerdo social que cuente -por el lado estatal- con la participacion
conjunta de ambos ministerios.

< El Ministerio de Trabajo sostiene un rol activo en la iniciativa de acuerdos
sociales sobre formacion para el empleo, aunque resulta inconsecuente en su
sequimiento; las convocatorias de la administracién laboral adolecen de una
clara agenda en la materia, lo cual diluye los foros de participacién sectorial.
Esto caracteriza la convocatoria laboral hasta 1997, etapa en que se produce
una sefial mas clara hacia los actores privados, en el sentido de promover su
cooperacién en diversas iniciativas de formacion profesional.

< En cuanto a las representaciones sectoriales, éstas se encuadran en los pro-
blemas de legitimidad social apuntados de modo unanime por los estudios
de la etapa y la opinién de nuestros entrevistados. Volveremos sobre la cues-
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tion en las conclusiones finales. En el area laboral, respecto de la representa-
cién empresaria, hay ausencia de la pequefia y mediana empresa. En ningu-
no de los documentos analizados se encuentra la firma de representantes del
sector, que si integran los dmbitos de dialogo del &rea educativa. El actor
sindical convocado en las primeras fases del didlogo - Acuerdo Marco - tiene
una representacion mas politica que sectorial u organizacional. En convoca-
torias posteriores - Foro Tripartito - aparece una representacién en el nivel de
algunas areas de actividad -metalmecanica, gastronomia, construccion- que
otorga mayor pertinencia a los acuerdos logrados.

Respecto de la agenda de los acuerdos sociales sobre FP, los emanados del
area laboral evidencian inicialmente la falta de una politica que exprese un
conjunto de reglas basicas sobre la materia. Esta carencia se expresa en las
distintas denominaciones y enfoques que la tematica adquiere en la docu-
mentacién procedente del Ministerio de Trabajo : formacion profesional (AM),
capacitacion laboral (Decreto N 440), formacién ocupacional (ARENA). Re-
cién a partir del debate suscitado en el Foro Tripartito, hacia 1998, se enri-
quece y profundiza una concepcion mas integral sobre la teméatica. Desde la
Orbita educativa se produce un mayor desarrollo conceptual sobre la “for-
macién técnico-profesional” con enfoque sistémico. Con niveles de desarro-
Ilo heterogéneos, las agendas de ambos espacios de consenso reconocen, en
los Gltimos documentos, una serie de coincidencias que son auspiciosas para
el logro de un ambito de didlogo integrador educativo-laboral: a) reconoci-
miento de la necesidad de desarrollar un sistema nacional de FP, 6 “Sistema
de normalizacion y certificacion de competencias laborales”; b) enfoque de
construccion tripartita; ¢) decision incipiente de avanzar en su construccion
paulatina, a través de experiencias piloto sectoriales; d) coincidencia en la
necesidad de generar una nueva institucionalidad para la FP, que gestione
de modo consensuado las politicas de formacién laboral a nivel nacional y
federal.

En cuanto al impacto de los acuerdos firmados en el nivel nacional, hay que
destacar la distancia entre sus contenidos y la implementacion : esto es muy
visible en el caso del Acuerdo Marco de 1994, donde fue nulo el efecto prac-
tico de las propuestas sobre FP. Como dijo uno de nuestros entrevistados,
“este tema no era prioritario -como la ley de riesgos- y ademds generaba conflictos,
no habia criterio unificado sobre qué hacer, por lo tanto, se postergé su tratamien-
to..”. Lo mismo ocurrié con los documentos del area educativa, que no tu-
vieron efecto practico mas alla de los consensos logrados en el CONE-T. Res-
pecto de los documentos surgidos del Foro Tripartito, ademas de su inciden-
cia en los ambitos de integracion regional, el proceso de debate de este espa-
cio multisectorial, sin duda tuvo efectos sobre el fortalecimiento y profun-
dizacion de la tematica en la administracion laboral, y sobre el impacto de
estos acuerdos en el fortalecimiento de acciones concertadas en materia de
FP.
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AMBITOS DE PARTICIPACION
EN LA FORMACION PROFESIONAL

1. Participacion y Formacién Profesional en Argentina (1990/99)

La Formacioén Profesional en Argentina contd histéricamente con canales de
participacion, principalmente de caracter consultivo, con excepcién de las épo-
cas de interrupcion del sistema democratico. EI cuerpo directivo del antiguo Con-
sejo Nacional de Educacién Técnica (CoONE-T), hasta comienzo de los 90 respon-
sable de una gran parte de la formacion profesional de jéovenes y adultos, estuvo
integrado por representantes del estado y del sector empresario y sindical. Por
otra parte, los Centros de Formacion Profesional dependientes del CoNE-T, prin-
cipalmente dedicados a acciones de capacitacion dirigidas a un segmento del
mercado laboral que no habia alcanzado la escolaridad inicial, contaban con im-
portantes niveles de participacion sindical.

Sin embargo, esta participacidn se enmarcaba en un modelo de gestién fuer-
temente centralizado en manos del estado que, a través del Ministerio de Cultura
y Educacion de la Naciéon (MCyE), orientaba su oferta educativa desde una ldgi-
ca de accion pedagdgica destinada al oficio, siendo los establecimientos educati-
vos los principales lugares de aprendizaje.

A partir de 1990, en el marco del proceso global de transformacién econdmi-
ca e institucional del pafs, se produjeron cambios profundos en la dinamica de la
formacion que comenzaron a modificar los roles y funciones de los agentes im-
plicados. Las condiciones sociotecnoldgicas, caracterizadas por una progresiva
complejidad e incertidumbre y una creciente valorizacién de la figura del traba-
jador calificado, dieron lugar a la demanda de un nuevo tipo de capacitacién bajo
la forma de educacién continua. Esta tendencia no solo exigia transformaciones
en la curricula, sino también en la configuracién de institucionalidades que, en
forma creciente, debian ser capaces de vincular la formacién con la calidad y
productividad de la poblacién econdmicamente activa.
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En este contexto, la formacion profesional dejo de tener una funcién exclusi-
vamente ligada a los procesos educativos. A partir de la promulgacion de la Ley
Nacional de Empleo N°© 24.013/91 pasé a ser un componente de las politicas y
programas de empleo. La citada ley introduce, ademéas, un esquema institucional
innovador. De un modelo en el cual el estado ejercia el rol de productor de los
servicios de capacitacion, comienza a estructurarse otro en el cual opta por finan-
ciar y subsidiar acciones de capacitacion cuya ejecucion deja en manos de terce-
ros, introduciendo de esta manera mecanismos de autorregulacion del mercado
de capacitacion.

Por otra parte, los nuevos procesos de transformacién educativa, iniciados a
partir de la Ley Federal de Educacion N 24.195/93 otorgaron a la formacién un
rol estratégico en los procesos de vinculacién con los actores del mundo del tra-
bajo y de la produccion. En el marco de esta reforma se disolvié el Consejo Nacio-
nal de Educacion Técnica en 1995®. En consecuencia, los servicios educativos
dependientes del MCyE y los establecimientos educativos que gestionaba el
CoNE-T fueron transferidos a las provincias y a la Ciudad de Buenos Aires.

En el mismo afio se cre6é en el &mbito del Ministerio de Cultura y Educacion
de la Nacion el Instituto Nacional de Educacion Tecnoldgica (INET)%, con el ob-
jetivo de disefiar politicas relativas a la articulacion de la educacion y el trabajo,
en particular en lo que se refiere a los aspectos educativo-tecnoldgicos vincula-
dos con las actividades productivas y laborales.

En el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), la Subsecretaria de
Formacion Profesional y, a partir de 1995, la Secretaria de Empleo y Formacién
Profesional, pasaron a ser los organismos responsables de las politicas de forma-
cion profesional y de la ejecucion de programas correspondientes.

A partir de este reordenamiento institucional se iniciaron procesos de
desconcentracién y descentralizacién. Estos dieron lugar a nuevas instancias y
formas de participacién gue intentan integrar el accionar conjunto de los actores
involucrados en la tematica de la formacion.

Si bien en el marco de este trabajo no se pretende dar un panorama completo
al respecto, se desarrollaran a continuacién algunas de las principales iniciativas
realizadas en los Gltimos afios. Con el fin de describir tendencias que marcan
actualmente los esfuerzos desarrollados en esta direccién, se tomard como refe-
rencia aquellos organismos y mecanismos que los Ministerios de Cultura y Edu-
cacién y de Trabajo y Seguridad Social de la Nacion impulsan o apoyan, con el
objetivo de fomentar la participacién bi o tripartita a nivel nacional, sectorial y
territorial.

55 Decreto N< 605/95.
56 Decreto N© 606/95.
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2. Organismos de Participacion en el Ministerio de Cultura
y Educacién de la Nacion

A partir de 1993, con la promulgacién de la ley Federal de Educacidn, el
esquema institucional de la educacién puablica sufre procesos de descentraliza-
cién tendientes a unificar bajo la 6rbita de los estados provinciales el financia-
miento y la gestién de todos los niveles educativos.

Simultaneamente se constituyen espacios institucionales de participacion a
nivel central y sectorial con el objetivo de generar -a partir del involucramiento
de los sectores del mundo productivo- insumos validos para el desarrollo de pro-
puestas y disefios curriculares.

A continuacidn sélo se hace referencia a las acciones y mecanismos vincula-
dos a la formacion profesional.

2.1. La participacion a nivel nacional

En 1995 se cred el Consejo Nacional de Educacién y Trabajo (CONE-T) -un
organismo consultivo de participacion multisectorial, presidido por el Ministro
de Cultura y Educacion- con la misién de “promover el analisis conjunto y un consen-
so de opiniones en las temadticas relacionadas con la educacién y el trabajo a nivel nacio-
nal”® Para su funcionamiento el CoNE-T cuenta con una Comision Técnica que
se reline periddicamente y que esta conformada por todos los sectores represen-
tados en el Consejo: estado (MCyE, MTSS y Ministerio de Economia y Obras y
Servicios Puablicos) trabajadores y empresarios®,

Su principal funcion es la de asesorar al Ministerio de Cultura y Educacion
en todos los aspectos tendientes a la vinculacién de la educacién con el mundo
de trabajo.

A tal fin debe expresar la demanda de cada area del mundo laboral al siste-
ma educativo y elaborar recomendaciones al respecto; asegurar la constitucién
de foros sectoriales dentro del INET para el analisis de necesidades especificas
de formacion o capacitacién; promover la vinculacién del mundo del trabajo con
el sistema educativo en cada provincia y en la Ciudad de Buenos Aires; atender
la evolucién e impacto de los programas que se desarrollen; recabar informacién
sistematica de la politica educativa en relacién con el mundo laboral; y asesorar
en la definicién de los criterios de distribucién del Crédito Fiscal.®

Los aportes elaborados por el CoNE-T tienen caracter de recomendaciones
que son canalizadas por el Ministro de Cultura y Educacion al Consejo Federal

57 Separata del CoNE-T, abril 1998. El subrayado es nuestro.

58 EI Decreto N° 606/95 establece que el Consejo debe integrarse por 5 representantes de cada
sector.

59 Decreto N© 606/95, art. 12

.57.



de Cultura y Educacion (CFCE)®. Su mecanismo se basa en la generacion de con-
sensos y de no lograrse, se consignan todas las opiniones disidentes y sus respec-
tivas fundamentaciones.

En el campo de la formacién profesional, que desde la concepcién del MCyE
incluye la formacién técnica de nivel medio, el CoNE-T alcanzd los siguientes
principales avances:

A nivel de la educacién media. El trabajo del CoNE-T se centré primordial-
mente en la definicion de la formacion de técnicos de nivel medio en el marco de
la reforma educativa. Después de consultas conjuntas con el INET a los sectores
de trabajo y la produccion (con foros sectoriales constituidos para estos fines), el
CoNE-T aprob6 en 1997 un Acuerdo Marco para los Trayectos Técnicos Profesionales
(TTPJ. Este documento fue presentado al CFCE, que luego lo habilité como docu-
mento de consulta.

En 1998 el CoNE-T aprobé la presentacion de los Documentos Base de 10
TTP al CFCE.

El reordenamiento de la educacidn media, en particular en los sectores de
industria y construccion, dio lugar a complejos debates entre los representantes
gremiales y los técnicos del INET. El punto de conflicto mas importante fue el de
las incumbencias de las tecnicaturas. Este tema trabd el avance en las definicio-
nes sobre los perfiles profesionales, provocando hasta hoy el reclamo de solucio-
nes al respecto.

A nivel de la Formacién Profesional. Esta tematica se incluyé en la agenda
del CoNE-T a partir de 1995, con el objetivo de definir una politica de FP acorda-
da en el Consejo Federal de Cultura y Educacion que sirviera de orientacién a las
jurisdicciones y articulara las acciones con el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social.

En 1996, a propuesta de la Confederacion General del Trabajo (CGT), la Co-
mision Técnica conformd una subcomision para analizar en profundidad el tema
de la Formacion Profesional, la definicion de su misién y su articulacién con el

60 El CFCE esta presidido por el Ministro de Cultura y Educacion de la Nacién e integrado por el
responsable de la conduccién educativa de cada jurisdiccion y tres representantes del Consejo de
Universidades. Su mision es unificar criterios entre las jurisdicciones, cooperar en la consolidacién
nacional y en que a todos los habitantes del pais se les garantice el derecho constitucional de ense-
flar y aprender en forma igualitaria y equitativa (Ley N< 24.195 Cap. II).

61 “Los TTP son ofertas de formacion técnica, articuladas con la educacion polimodal, para aquellas perso-
nas que quieren realizar una opcion vocacional explicita dentro de un drea profesional. Se cursaran en el
contraturno y eventualmente, siempre dentro del mismo nivel medio, en un afio posterior adicional al polimodal.
Las ofertas de TTP se estructuran a partir de perfiles profesionales explicitos, que especifican las competen-
cias profesionales que deben acreditar los estudiantes. (..) La estructura curricular de los TTP tiene un
cardcter modular” (Separata del CoNE-T, Abril 1998) y su carga horaria estd definida de acuerdo a
cada perfil.
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sistema educativo y los mecanismos de regulacién a nivel nacional. A tal fin se
definieron tres &reas de trabajo: institucionalizacion y politicas de formacién pro-
fesional; infraestructura, recursos y financiamiento; y planeamiento y capacita-
cion de recursos humanos.

La subcomisidon realizé6 un relevamiento de las ofertas de Formacién Profe-
sional dependientes del sistema educativo en las provincias.

Como resultado de las discusiones se aprobd un documento base para la
formulacion de un Acuerdo Marco que planteara las funciones de la formacion
técnico-profesional, basara las acciones en la construccién de perfiles profesiona-
les, definiera su articulacion y transversalidad con la educacion formal y desa-
rrollara niveles de calificacion. Posteriormente, por iniciativa del INET, se pre-
sentaron dos documentos adicionales que modificaron considerablemente la pro-
puesta anterior®? los que también fueron aprobados por el CoNE-T.

Segln las observaciones de algunos informantes, la dinamica de trabajo del
CoNE-T estd marcada por:

< Una activa participacién de los actores tanto en el debate como en la forma
de presentacion de documentos de trabajo. En particular, en el contexto de
los TTP los aportes del CoNE-T jugaron un papel importante, en cuanto cons-
tituyeron una legitimacién sectorial relevante. En esta dinamica de trabajo
también existe una tendencia, segin la cual ese ministerio, a través de sus
técnicos, cumple un rol predominante en relacién a la retencion de la inicia-
tiva, la produccion técnica, la consolidacién de los aportes parciales y la rea-
lizacion de esfuerzos para garantizar la continuidad de los proyectos.

< Tanto en la Comision Técnica del CONE-T como en las subcomisiones y en
los Foros Sectoriales, la participacion sindical tuvo mayor continuidad que
la empresarial.

< La representacion sindical tiende a presentar posiciones unificadas, lo cual a
veces dificulta un debate que incorpore las caracteristicas propias de cada
sector de actividad.

2.2. La participacion a nivel sectorial

A partir de 1998 se celebraron en el INET convenios entre representantes
estatales, sindicales y empresariales de los sectores construccion, grafico, aero-
nautico y encargados de edificios de renta.

62 Los documentos de referencia, que incluyen propuestas acerca de la convergencia entre la edu-
cacién de adultos y la formacién profesional y la creacién de un sistema de certificacion del apren-
dizaje que integre la educacién formal y no formal son: “Formacién Técnico-Profesional. Certifica-
cion de Aprendizajes» y «Educacién de Adultos y Formacion Técnico-Profesional. Propuesta de
Centros Territoriales de Educacion Permanente». En el Capitulo Il se hace referencia a los conteni-
dos de estos documentos.
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La metodologia de implementar la participacion a través de convenios, apro-
bada por el CoNE-T, fue impulsada por los sectores interesados y obedecia a la
necesidad de generar instancias de reconocimiento de las competencias adquiri-
das en el mundo del trabajo y a la de actualizar la oferta formativa especifica,
orientada por un enfoque de competencias.

Desde la perspectiva del INET, este mecanismo abrié posibilidades de con-
tar con organismos mas dinamicos y pertinentes para el relevamiento de familias
profesionales y el disefio de los perfiles correspondientes, como base de la gene-
racion de estandares nacionales. Por otra parte, significo una oportunidad de
encarar la formacion de adultos de una manera diferente, reemplazando el enfo-
que alfabetizador por el de recuperacion de competencias béasicas.

En cada convenio marco, las partes se comprometen a crear una Comision
Mixta (CM) por sector “integrada por un Representante Ejecutivo por cada una de las
partes firmantes que tendrd a su cargo contribuir a la planificacién de las acciones de
investigacion y desarrollo de perfiles formados y certificados por normas de competencias
en el sector (..). Esta CM tendrad a su cargo la planificacion, coordinacién y evaluacion
de proyectos y acciones concretas que se desarrollen en el marco del cumplimiento del (...)
convenio”®

Cada parte representada en la Comisién Mixta designa un representante téc-
nico para la Comision Técnica, a cargo de la seleccion de perfiles de diferentes
niveles de calificacion y claves en la dindmica ocupacional del sector. Sobre la
base de estos perfiles las Comisiones Técnicas desarrollan acciones de investiga-
cion ocupacional y pedagdgica, evalian las competencias, elaboran la curricula,
las metodologias de evaluacién, y los aspectos didacticos especialmente dirigi-
dos a la formacién por competencias y los perfiles docentes.

Forma parte de los convenios el compromiso de desarrollar en forma experi-
mental las bases de un sistema de formacién profesional con enfoque en las com-
petencias del sector, que pueda articularse con los diferentes niveles de la forma-
cion formal, y la cooperacién con las acciones que se estan desarrollando en el
marco del MERCOSUR.

Los perfiles y disefios pedagdgicos desarrollados deben presentarse ante los
organismos pertinentes para iniciar los procesos de normalizacién y certifica-
cion, ademdas de someterse, junto con los perfiles docentes, a un dictamen del
CoNE-T y a la aprobacién del Consejo Federal de Cultura y Educacion.

Segln la opinién de algunos entrevistados, el trabajo iniciado a partir de los
convenios potencid la interaccion de actores, que se representan en sus particula-
ridades sectoriales. Cada sector demuestra una dinamica peculiar, por su histo-

63 Convenio Marco entre el Instituto Nacional de Educacién Tecnoldgica del Ministerio de Cultura
y Educacion y la Camara Argentina de la Construccién y la Union Obrera de la Construccion de la
Republica Argentina.
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ria y problematica; esto puede derivar en una participacion despareja entre la
representacion empresarial y sindical. En general, su compromiso con la tarea es
mayor que el observado en el CoNE-T, tanto en la elaboracién de aportes como
en la continuidad de la presencia.

Se identifica como principal dificultad la relacién entre el reordenamiento
de las calificaciones y el sistema de relaciones laborales, que no sélo complica el
didlogo entre los sectores empresarial y sindical, sino que también roza un ambi-
to que muy dificilmente pueda ser atendido por el Ministerio de Cultura y Edu-
cacion,

3. Organismos de Participacion apoyados o impulsados
por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

A partir de 1991, con la promulgacion de la Ley de Empleo N 24.013, el
MTSS incluye la tematica de la formacion profesional como elemento de las poli-
ticas de empleo. La citada ley establece la implementaciéon de mecanismos de
participacion tripartita y federal en el nivel de toma de decisiones, y de federa-
cion y descentralizacion municipal en el nivel de la gestions.

En el mismo afio se crea, como primer ambito de participacion tripartito con
responsabilidad sobre la Formacion Profesional, el Consejo Nacional del Em-
pleo, la Productividad y el Salario Minimo, Vital y Mévil. Entre otras funcio-
nes, este Consejo debia: “formular recomendaciones para la elaboracién de politicas y
programas de empleo y formacion profesional..”®. Sin embargo, este organismo sélo
funciond por un corto periodo.

Por otra parte, en el contexto del incremento sostenido de las tasas de des-
empleo, comienzan a gestionarse modelos de capacitacion para el empleo, que
tienen como destinatarios principales a los grupos mas afectados por la coyuntu-
ra econoémica, en particular los jovenes en blUsqueda de su primer empleo. Se
trata de programas de alcance masivo, disefiados de manera uniforme para todo
el pais. A fin de estimular la creacién de un mercado de oferta de formacién pri-
vada, el estado contrata, por medio de mecanismos licitatorios, a instituciones de
capacitacion, en muchos casos con poca vinculacion directa con el mundo pro-
ductivo® que serdn las responsables de identificar la demanda y ejecutar los
proyectos correspondientes®’.

En forma simultanea, pero de mucho menor alcance y partida presupuesta-
ria, se inician lineas de acciéon que buscan abrir canales de participacion a los

64 Ley N° 24.013 art. 2

65 Ley N° 24.013, art. 135 - inc. f

66 En 1996 la mayor parte (36 %) de estas instituciones, eran personas fisicas; las Camaras, Confe-
deraciones y Federaciones solo participaban en un 4% y los sindicatos en 3%

67 EI Proyecto Joven, que cuenta con financiamiento del BID, y el Programa de Capacitacién para
el Empleo forman parte de este modelo
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actores del mundo del trabajo a nivel nacional y regional. Con el objetivo de in-
crementar la calidad y pertinencia de la oferta formativa y de sentar bases para la
constitucion de sistemas de formacion, el MTSS impulsa la creacion de espacios,
asociaciones e institucionalidades mas vinculadas al desarrollo econémico.

A continuacién se describen algunas de estas iniciativas.

3.1. La participacion a nivel nacional

En 1997, en Argentina se cred en el marco del Subgrupo de Trabajo N° 10%
del MERCOSUR un &mbito de dialogo social, denominado Foro Tripartito Gene-
ral.

El Foro tiene por objetivo principal la elaboracién de insumos nacionales
para el disefio de criterios de certificacion que permitan la libre circulacién de los
trabajadores en la region. Con estos fines comenz6é en 1998 a desarrollar expe-
riencias piloto de certificacion de competencias® en los sectores Metalmecanica-
Autopartes y Turismo/Hoteleria- Gastronomia™.

En el marco de estas experiencias, el Foro tiene la funcion de elaborar crite-
rios y consensos politicos que constituyan la base para el desarrollo de las activi-
dades previstas en el proyecto. Ademas, evalla, valida, comunica y debate sus
resultados en las instancias correspondientes a nivel nacional y del MERCOSUR.

En el plano nacional, tiene como objetivo adicional la elaboracién de antece-
dentes que sean referenciales para la discusion sobre estrategias de capacitacion
laboral, y la promocién del didlogo tripartito en el disefio de politicas y herra-
mientas que apoyen la construccién de sistemas de formacion y capacitacién so-
bre la base de Competencias Laborales.

El Foro esta integrado por representantes de la Unién Industrial Argentina
(UIA), de la Confederacion General del Trabajo (CGT), de camaras y sindicatos
de los sectores de actividad que participan en las experiencias piloto, del Minis-
terio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) - Direccion Nacional de Politicas de
Empleo y Capacitacion / Direccion de Asistencia Técnica para el Empleo y la
Capacitacion Laboral, y de la Secretaria de Turismo de la Nacion.

A partir de 1999 se integrd, ademas, el Ministerio de Cultura y Educacion, a
través del Instituto Nacional de Educacion Tecnoldgica (INET).

68 El Subgrupo de Trabajo N 10 (SGT 10) tiene funciones relacionadas con “Asuntos Laborales,
Empleo y Seguridad Social”.

69 La realizacion de experiencias piloto para la elaboracion de criterios de certificacion de la region
fue acordada por la Comisidn Tematica I, “Empleo, Migracién y Formacidon Profesional”, que fun-
ciona dentro del SGT 10.

70 En 1999 se integrdé a la experiencia piloto el sector construccion que trabaja conjuntamente con
el INET a partir de un convenio celebrado con ese instituto.
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El trabajo del Foro se estructura sobre la base de la elaboracion de consensos.
Los representantes de las instituciones participantes formulan sus posturas y las
debaten en conjunto para alcanzar acuerdos parciales. Se posterga el tratamiento
de diferentes cuestiones sobre las cuales no se logra una opinién compartida has-
ta encontrar criterios y definiciones consensuadas.

Uno de los principales avances del Foro Tripartito fue la elaboracion de dos
documentos de consenso. ElI primero (1998) desarrolla aspectos conceptuales de
la certificacion de competencias laborales y el segundo (1999) describe caracte-
risticas, avances y perspectivas de las experiencias piloto Ilevadas adelante en
Argentina.™

En relacion a la articulacion entre el Foro Tripartito y el INET se realizaron
los primeros avances orientados a una puesta en com(n sobre las caracteristicas
y compromisos de las dos comisiones que se desenvuelven en el marco del
MERCOSUR: la Comisién de Educacién Tecnoldgica (Ministerios de Educacion)
y la Comisién Tematica Il, SGT 10 (Ministerios de Trabajo). Ademas, se intercambi6
informacion sobre las experiencias que el MTSS y el INET estan desarrollando en
materia de formacion técnico profesional sobre la base de competencias.

32. La participacién a nivel sectorial

Para llevar adelante las experiencias piloto de certificacion de competencias
laborales, de manera que reflejen y respeten las particularidades de cada sector
involucrado en ellas, se constituyeron Foros Tripartitos Sectoriales, integrados
por representantes del estado y de los gremios sindicales y empresariales del
sector en cuestion.

Estos Foros cumplen funciones politico-técnicas. Los representantes secto-
riales son expertos de altos niveles de las areas correspondientes a cada una de
las organizaciones que integran los Foros. Por parte del MTSS participan técnicos
cuya funcién es la de apoyar al conjunto de las actividades que se desarrollan en
el marco de las experiencias piloto.

El funcionamiento de los Foros prevé que cada sector elabore su propio plan
de trabajo, desarrolle y experimente las metodologias correspondientes a las di-
versas etapas del proyecto, evalle y valide los procesos y los resultados obteni-
dos a nivel sectorial y los presente al Foro Tripartito General.

En el desarrollo de sus actividades involucran a las seccionales sindicales y a
las empresas en actividades de difusion e indagacion, en paneles de identifica-
cion de competencias y en mesas de validacién a nivel sectorial.

71 En el Capitulo Il se incluyen los detalles de estos documentos.
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Los resultados obtenidos por cada uno de los Foros son desparejos. Mientras
gue los de Construccion y Metalmecanica-Autopartes lograron importantes avan-
ces en sus respectivos planes de trabajo, el Foro Turismo/Hoteleria-Gastronomia
se encuentra en una etapa inicial de sus actividades.

Como el Foro Tripartito General, los Foros Sectoriales trabajan sobre la base
de generacion de consensos. Si hien este enfoque implica un complejo proceso de
negociaciones entre las partes, lo que determina fuertemente los tiempos del de-
sarrollo de las actividades, también abre importantes posibilidades de transfe-
rencia y anclaje de los procesos y resultados de las experiencias piloto en el mun-
do productivo.

Respecto a los logros y dificultades del trabajo de los Foros (el general y los
sectoriales), tomando como fuente de informacion documentos de trabajo elabo-
rados por los sectores integrantes de los Foros, se puede sefialar que:

o

Se evallia muy positivamente los avances alcanzados en la consolidacion del
didlogo social sobre la normalizacién y certificacion de competencias que,
en la primera etapa de su funcionamiento, comprenden particularmente con-
sensos acerca del compromiso de encarar las actividades mdas técnicas en
forma tripartita.

La dimension técnica constituye un aspecto importante del debate. Es visua-
lizada como una instancia que permite poner entre paréntesis los conflictos
propios de las relaciones de trabajo y por eso facilita la generacion de con-
sensos parciales. El sector trabajador reconoce la construccién consensuada
de los aspectos técnicos como un logro en el campo del derecho al conoci-
miento. Pero también observa el peligro de que el estado privilegie lo técnico
sobre lo politico-institucional y reclama, por esta razén, que se respeten las
“instancias de sensibilizacién y etapas de comprension acordes a la realidad de cada
sector y (..) espacio socio-productivo™™?,

La participacion de los representantes de las instituciones convocadas a las
reuniones de los diferentes Foros no es constante. Las caracteristicas perso-
nales, los intereses y antecedentes institucionales de los organismos integran-
tes de los Foros en el campo de la capacitacion juegan un rol importante.

Las actividades de los Foros no se desarrollan en el marco de un proyecto
con financiamiento especifico, por lo cual cuentan con recursos muy limita-
dos. Esto no solo condiciona el desarrollo del trabajo técnico y las posibilida-
des de extension de las experiencias piloto, sino que también tiene conse-
cuencias sobre la visibilidad e importancia que pueden cobrar los proyectos,
tanto al interior del MTSS como en un marco mas amplio.

72 Documento de Trabajo de la CGT, presentado al Foro Tripartito.
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o

En particular, el sector sindical sefiala la importancia de que el estado genere
las garantias para que los espacios de participacion tripartita se mantengan
y que se fortalezcan en ellos las condiciones de igualdad entre los actores.

Otra linea dirigida a fortalecer la participacion de los actores del trabajo
a nivel sectorial en acciones de capacitacion, impulsadas y financiadas por el
MTSS, la constituye el Programa de Capacitacién Laboral para un Sector o
Rama de Actividad. Este programa, vigente desde 1997, tiene por objetivo
aportar al incremento de las competencias y la productividad de la fuerza de
trabajo en un sector o rama de actividad, mediante la gestiéon asociativa entre
empresas, camaras, sindicatos y otros actores, a nivel regional, provincial o
local.

En el marco de este programa, el MTSS financia proyectos de capacitacion
que deben considerar las tendencias presentes y las previsiones futuras del sec-
tor o rama en cuestion, en el area geografica de ejecucion de las actividades pre-
vistas.

El disefio, la presentacion y ejecucién de los proyectos deben realizarse en
forma conjunta por dos o mas instituciones locales de representacion social dife-
rente, directamente vinculadas con la problematica sectorial en la cual se enmarca
la propuesta formativa. Se exige, asimismo, la consulta a las empresas de la loca-
lidad sobre la pertinencia de los perfiles sobre los cuales se propone la capacita-
cion.

De acuerdo a los resultados del monitoreo del programa®™, las iniciativas lle-
vadas adelante introdujeron cambios en la configuracién de las institucionalidades
que participan en programas de capacitacion del MTSS. Al analizar la asociati-
vidad de los proyectos desarrollados durante 1998, se observa una participacion
conjunta de entidades representativas de los empresarios y de los trabajadores
en un 54 % de los casos. Pero también se pudo observar que esta participacion no
se traduce necesariamente en un incremento de la calidad y pertinencia de las
acciones formativas. S6lo en aquellos casos en los cuales la cooperacién entre los
actores se realiza en un contexto institucional sélido, se pudo verificar un impac-
to positivo en la direccion sefialada. Teniendo en cuenta estos resultados, el MTSS
tiene previsto desarrollar acciones de asistencia técnica que fortalezcan este po-
tencial.

No existen estudios sobre el impacto de las acciones realizadas. La presenta-
cién de los siguientes casos solo busca ejemplificar las diferentes dinamicas que
adquirieron los proyectos en el marco del programa.

73 Informe interno del MTSS.
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PROYECTO “CAPACITACION EN CAD/CAM”, CORDOBA.
ASOCIACION DE SUPERVISORES DE LA INDUSTRIA METALURGICA
DE LA REPUBLICA ARGENTINA / CAMARA DE INDUSTRIALES
METALURGICOS DE CORDOBA

El proyecto, que se dirigio a supervisores y trabajadores calificados ocupa-
dos, se encuadra en la necesidad del sector, exportador de productos a
nivel del MERCOSUR, de ajustar sus parametros de competitividad a los
exigidos por el mercado regional. A partir de un estudio, realizado por la
camara, se detect6 la falta de mano de obra calificada en el manejo de nue-
vas tecnologias informatizadas, campo que no estaba contemplado por la
oferta de la educacién formal a nivel de la capacitacion laboral. Las organi-
zaciones sindical y empresaria —coejecutoras del proyecto— tuvieron parti-
cipacion activa en todas sus etapas e invitaron a la Universidad Nacional
de Cordoba a participar en la realizacion del disefio técnico-pedagdgico
del plan formativo. De entrevistas realizadas a representantes de los orga-
nismos responsables y a participantes de las acciones de capacitacion, re-
sulté una evaluacidn positiva de la realizacién del proyecto. A partir de
esta experiencia, la camara y el sindicato siguieron realizando acciones
formativas de modo cooperativo.

PROYECTO DE “GESTION COOPERATIVA”. LAS SALADAS,
CORRIENTES. FEDERACION AGRARIA ARGENTINA Y LA FEDERA-
CION DE COOPERATIVAS DE CORRIENTES

El proyecto de “Gestion Cooperativa”, realizado conjuntamente por la Fe-
deracion Agraria Argentina y la Federacién de Cooperativas de Corrien-
tes, tuvo por objetivo aportar a la reconversion productiva de la cooperati-
va de empaque Unidn Saladefia, ubicada en la localidad de Las Saladas,
Corrientes. Esta cooperativa esta integrada por ex trabajadores de empa-
que de la empresa citrica Pindapoy, que se hicieron acreedores de la planta
de empaque como pago de indemnizacién cuando quebré la empresa.

La cooperativa seguia vinculada a la actividad de empaque de citricos con-
tratada por una empresa con sede local. El cierre de esta planta, sumado a
la emergencia climatica que vivié la provincia, generd el desempleo de los
85 trabajadores socios de la entidad.

Ante esta situacién critica, la Gerencia de Empleo y Capacitacion Laboral
de Corrientes convocd a instituciones representativas del agro en el ambi-
to regional, para impulsar su participacion en el disefio y ejecucion del
proyecto, cuyo objetivo era el de generar un proceso de integracion verti-
cal: desde la produccion de hortalizas hasta su comercializacién, contem-
plando la posibilidad de desarrollar actividades conexas (por ejemplo pro-
duccidon forestal para el armado de cajones).
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3.3. La participacion a nivel regional/local

Con el fin de incentivar la creacién de institucionalidades capaces de incre-
mentar la calidad de la capacitacion, a partir de demandas genuinas de los secto-
res productivos de las economias locales, el MTSS comenzd, a partir de 1995 a
apoyar y fomentar lineas de accién a nivel local, provincial o regional, a través de
asociaciones de actores del mundo del trabajo y otros agentes involucrados en la
temética.

Tal es el caso del Programa Talleres Ocupacionales (TO) que promueve la
constitucion de ndcleos asociativos entre los actores arriba mencionados en for-
ma de asociaciones civiles sin fines de lucro. Se trata de pequefias unidades de
reducida estructura que persiguen promover y difundir concepciones innovadoras
de la formacion. Con estos fines impulsan la formacion permanente que desarro-
lle un potencial productivo mediante la utilizacion de recursos tecnoldgicos.
Ademas, buscan fomentar un rol protagénico y de cooperacion entre empleadores
y trabajadores en la determinacion de propuestas de capacitacion, acordes a los
requerimientos productivos de cada region.

Los actores sociales, que integran las comisiones directivas de los Talleres,
tienen la funcidn de supervisar la gestion y calidad de las actividades formativas
que desarrollen. Ademas, aseguran un flujo de recursos para la identificacion de
necesidades de capacitacién, formulacién de proyectos y desarrollo de las accio-
nes correspondientes.

Actualmente funcionan 13 Talleres Ocupacionales distribuidos en 12 pro-
vincias del pais. Con excepcion de 2 casos, estan constituidos por representantes
de los trabajadores y empresarios. El sector empresarial, sin embargo, cuenta con
una participacion mayor (46% contra 24 % de representacion sindical), preside 11
de los Talleres existentes y dinamiza su funcionamiento.

El ambito de influencia de cada uno de los Talleres, generalmente, se limita a
las localidades y alrededores de sus sedes. Si bien la mayoria de ellos se constitu-
y6 con el objetivo de proveer servicios de formacién técnica a un solo sector de
actividad, algunos de ellos, con el tiempo, fueron ampliando su accionar hacia
ofertas formativas mas transversales, sobre todo destinadas a la gestion y admi-
nistracion de PyMES, o abarcando otros sectores econdmicos.

Una gran parte de los Talleres se cred a partir de la iniciativa de algunos de
los actores que hoy los integran. ElI caso mas comun es que alrededor de una
organizacién ya existente se sumaron otros actores e instituciones formando la
actual asociacidn. S6lo en tres casos el MTSS jugd un papel predominante en
acciones de promocién y convocatoria.

A modo de ejemplo se incluye a continuacién un caso, que demuestra el
funcionamiento de un Taller.

.67 -



TALLER OCUPACIONAL “CHACO” SAENZ PENA, CHACO

Este Taller se creé en el afio 1995 impulsado por la Asociacién de Produc-
tores Forestales del Chaco. En principio, la Comisién Directiva del Taller
incluia, ademas de la mencionada asociacion, a los siguientes organismos:
Instituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria (INTA), Estacion Experi-
mental S&enz Pefia, Facultad de Agroindustrias, Unién de Cooperativas
Agricolas Algodoneras Ltda., Asociacién de Ingenieros Agroindustriales y
de Alimentos del Chaco, Camara de Comercio, Industria, Produccion y
Servicios, Consejo de Arquitectos, Agrimensores e Ingenieros del Chaco,
Céamara Inmobiliaria del Chaco, Instituto Politécnico Juan XXIIl y Confe-
deracion General del Trabajo de la RA.

El Taller se orienta hacia las areas forestal y agrotextil, estrechamente rela-
cionadas con actividades destacadas de la economia regional.

La mayor parte de las instituciones que forman parte del Taller contaban
ya con una dindmica propia -en algunos casos destacada- en el terreno de
la formacién. Asi, puede entenderse el nuevo espacio institucional que
supone el Taller Chaco, como un escenario multiplicador de los recursos
de cada institucion considerada por separado. EI Taller ha funcionado como
un centro de complementacion institucional que potencia acuerdos de tra-
bajo y recursos existentes en materia de infraestructura, equipamiento y
personal técnico.

A partir de la complementariedad institucional, pueden desarrollarse cur-
sos tan diversos como: Vegetales encurtidos en vinagre (con el objeto de pro-
piciar la concreciéon de microemprendimientos por parte de los participan-
tes) en uno de los laboratorios de la Facultad de Agroindustrias, Prepara-
cién de superficies y aplicacion de pinturas en el Instituto Politécnico Juan XXIII
0 Tractorista: manejo y mantenimiento para una localidad aledafia.

La incorporacion reciente, a mas de tres afios de su creacidén, de un nuevo
miembro del Taller, el Sindicato de Empleados de Comercio, evidencia una
existencia institucional que excede lo formal, y al Taller como ambito
referenciado positivamente por otras instituciones que, al solicitar su in-
greso, avalan la politica desarrollada hasta el momento.

El Taller Ocupacional Chaco ha excedido el marco propuesto en un inicio,
pues logré convertirse en un referente de acciones de capacitacion en areas
inicialmente no previstas y ampli6 el espectro de sus acciones. Un ejemplo
de esto Gltimo es la creacién de una bolsa de trabajo en el marco de la
institucion, constituida a partir de demandas por parte de empleadores y
personas que buscan trabajo.
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No puede dejar de mencionarse la instalacién de un taller de afilado con
moderna tecnologia, Unico en la provincia, lo cual posibilita unificar la
venta de un servicio de afilado, para el financiamiento de la institucion,
con la posibilidad de ejecutar acciones de capacitacion en tecnologias ac-
tualizadas, provechosas mas alla del sector forestal.

La amplia difusién en los medios locales (radio/TV/diario) que logrd el
Taller a partir del canje de publicidad por capacitacion, y la posibilidad de
ofrecer a los participantes de las actividades formativas la realizacién de
pasantias en obras publicas municipales locales, también muestran lo
promisorio de esta iniciativa.

Otras iniciativas muy recientes en la linea de acciones de descentralizacion
territorial, gestionadas y ejecutadas por actores del mundo del trabajo, las consti-
tuyen los Consejos Locales de Formacion Profesional, basados en el modelo de
los Consejos Sectoriales y Regionales de Canada, que prevén una participacion
plurisectorial.

Como primer antecedente de este tipo de institucionalidad en el pafs cabe
mencionar la experiencia llevada adelante en Rosario, provincia de Santa Fe. Este
Consejo, formalmente constituido en noviembre de 1998, cuenta con el apoyo de
la Municipalidad, la Organizacion Internacional del Trabajo, la Agencia Cana-
diense para el Desarrollo Internacional y Consejo Sectorial de la Industria Side-
rargica Canadiense. EI MTSS apoy6 actividades puntuales de este organismo y
siguid su desarrollo para poder transferir su experiencia a futuras iniciativas de
estas caracteristicas.

El Consejo de Rosario es una institucién de derecho privado, sin fines de
lucro, de caracter bipartito, constituida por sindicatos de trabajadores, organiza-
ciones empresariales y empresas de primera linea de la ciudad y su entorno. Se
estructura por una Comisién de Administracion y un Comité Ejecutivo, integra-
dos por igual nUumero de empresarios y trabajadores. Ademds, cuenta con un
Comité Técnico, cuya funcién es la de implementar las decisiones de la Comision
de Administracién y brindar asistencia técnica a los grupos sectoriales de trabajo,
constituidos por empresas y trabajadores de un mismo sector de actividad (ac-
tualmente existen dos, metalmecanica y grafico).

Ademas de las tareas propias de la puesta en marcha, entre las actividades
llevadas a cabo desde su constitucién se pueden mencionar: identificacion de
necesidades de capacitacion en los sectores metallrgico y grafico, relevamiento
de las instituciones de capacitacion que operan en la regién y elaboracién de una
base de datos; adquisicion de mddulos de competencias basicas en Canada y
formacion de instructores para su implementacion; capacitacion de trabajadores
de la industria grafica; etc.
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A partir de 1998, el MTSS ha comenzado a impulsar experiencias piloto de
constitucion de Consejos en tres localidades del pais™.

Con el objetivo de intermediar en el mercado de trabajo de una determinada
localidad y en funcion de mejorar los estandares de calidad de la capacitacién
laboral, estos organismos en formacién prevén la prestacion de los siguientes
servicios; diagnostico de capacitacion e identificacion de proveedores; asistencia
a usuarios y creacion de hases de datos sobre provision de capacitacién; asisten-
cia a la oferta de cursos modulares; asistencia a profesionales y técnicos de la
formacion profesional; asistencia técnica y capacitacion a especialistas de empre-
sas y sindicatos; evaluacién y certificacién de capacitaciones.

Hasta el momento se ha realizado la siguiente secuencia de acciones en las
localidades de Rosario, Mendoza y Comodoro Rivadavia (seleccionadas para
impulsar los primeros proyectos). diagndstico y estudio de la factibilidad de ins-
talacion de un Consejo; identificacion de sectores y mercados prioritarios; semi-
narios y talleres de difusién con actores sociales interesados; organizacion de for-
mas de asociacidn practica de esos actores, denominadas “iniciativa-servicio”,
por ejemplo, para la identificacion de perfiles profesionales y competencias en
un sector de actividad; constitucién de grupos promotores de la idea, con perso-
nas representativas de las localidades en cuestion; y establecimiento de acuerdos
gue orienten a las empresas y sindicatos hacia la conformacién de un Consejo.

Luego de una convocatoria a la presentacién de proyectos, actualmente se
estan evaluando las propuestas que dardn lugar a la conformacion de Consejos
de Formacién Profesional en las localidades arriba mencionadas.

Otro Consejo, de caracteristicas diferentes, esta funcionando en la provincia
de Jujuy. Su constitucion fue motivada por la grave crisis econémica que atravie-
sa la provincia.

Esta institucién esta integrada por el Gobierno de la provincia, la Unién In-
dustrial y la Unidn de Empresarios locales, la Confederacion General del Trabajo
de las localidades Belgrano y Lavase, la Facultad de Ingenieria de la Universidad
de Jujuy y el Ministerio de Trabajo y Seguridad de la Nacidn. Entre sus principa-
les objetivos se cuentan: el apoyo de acciones destinadas a la coordinacién de los
instrumentos de las politicas econémicas, laborales y sociales, con especial énfa-
sis en las politica de capacitacion laboral y de emprendedores; el fomento de la
suscripcion de convenios de colaboracién para la prestacién de servicios para el
empleo con entidades publicas y privadas con el fin de optimizar los recursos
existentes; el fortalecimiento de la intermediacién laboral apoyando la creacién
de agencias publicas de colocacion y la realizacién de estudios e informes sobre
las distintas variables del mercado de trabajo, tanto desde el lado de la oferta

74 Esta iniciativa forma parte del proyecto Arg 97/041 que cuenta con financiamiento del Banco
Interamericano de Desarrollo
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como de la demanda, que contemplen la evolucion de los perfiles ocupacionales
y los requerimientos profesionales de la provincia.

Si bien resulta prematuro evaluar los resultados de estas experiencias, encar-
nadas en instituciones que aln estan en formacion o de corta vida, pueden ade-
lantarse algunas primeras reflexiones acerca del proceso desarrollado hasta hoy:

< En las localidades mencionadas el lanzamiento de estas iniciativas ha des-
pertado el interés y convocado a la participacion de los representantes de
trabajadores y empresarios de los sectores productivos econémicamente mas
significativos de cada una de las regiones. Se ha constituido entonces un
entramado institucional auspicioso en relacion al logro de los resultados es-
perados.

< La experiencia del CFP de Rosario, juzgada hasta el momento como exitosa
desde la perspectiva del dialogo social, produjo un efecto de estimulo y aliento
para la conformacion de este tipo de institucionalidades en las demas locali-
dades.

4. Algunas Conclusiones

A partir de las descripciones realizadas pueden observarse avances en la
gestion de espacios de participacion en el campo de la formacion profesional.

En la década del 90 las politicas publicas en materia de formacidén profesio-
nal en Argentina, en sintonia con lo ocurrido en toda la region (CINTERFOR,
1999), han dejado de ser responsabilidad exclusiva del Ministerio de Cultura y
Educacion.

El involucramiento del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social facilité la
generacion de esquemas institucionales en los cuales el estado ya no es el Unico
proveedor de servicios de formacion.

Surge de esta manera un mercado de capacitacion con una amplia y diversi-
ficada participacion de actores e instituciones, publicos y privados, en la gestién
y ejecucién de acciones de capacitacion.

El Ministerio de Cultura y Educacion inici6, con el disefio de los denomina-
dos Trayectos Técnicos Profesionales, una reforma a nivel de la educacion técnica
que busca incorporar en forma eficiente las demandas que formula el mundo de
trabajo al respecto.

Ante este nuevo escenario ambos organismos implementaron espacios e ins-
trumentos tendientes a fomentar la cooperacién y concertacién entre el estado y
entidades y actores privados.

El MCyE, que tiene bajo su responsabilidad establecer lineamientos bésicos
para la administracion del sistema educativo, cuenta con espacios participativos
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institucionalizados y reglamentados. Desarrolla en el marco del CoONE-T una di-
namica de cooperacion en la cual retiene para si la conduccion y gestion del pro-
ceso, convocando a los actores fundamentalmente en caracter consultivo, con el
objetivo de obtener insumos validos para el desarrollo de propuestas y disefios
curriculares. Desde esta perspectiva, demuestra ejecutividad en la generacion de
productos y capacidades de coordinar los aportes particulares, en una propuesta
sistémica que pretende incluir la articulacion entre la formacion formal y no for-
mal.

Otra linea de trabajo desarrollada desde el MCyE, plasmada a través de los
acuerdos marco sectoriales, plantea una participacion mas amplia y equilibrada,
mediante una labor conjunta tripartita entre los representantes y técnicos de los
sectores involucrados.

Ambas lineas descriptas, encarnadas en el nivel nacional, plantean interro-
gantes respecto a sus posibilidades de integrar las diferentes realidades locales
en las propuestas disefiadas centralmente.

En el ambito del MTSS se generé una variedad de iniciativas tendientes a
descentralizar a nivel sectorial y territorial la gestién y ejecucién de acciones de
capacitacion. Esta tendencia, en principio, abre posibilidades de aportar a la cons-
truccion de sistemas de formacidon con capacidad de reflejar la diversidad de las
dindmicas de los sistemas productivos y mercados laborales. Pero el MTSS, bajo
los efectos de las altas tasas de desempleo de los Ultimos afios, optd por privile-
giar acciones de caracter coyuntural. En este contexto, la mayoria de las iniciati-
vas arriba mencionadas todavia revisten caracter experimental y se desarrollan
con baja participacion en el presupuesto general de la Secretaria de Empleo y
Capacitacion Laboral, en forma puntual y desarticulada. Por esta razén aln no
logran ser visualizadas como acciones que integran politicas sistematicas del MTSS
en el campo de la formacion.

Respecto a la articulacion de las iniciativas que se desarrollan en las areas
laboral y educativa en la materia, no se pueden identificar avances importantes.
Si bien existen reclamos al respecto por parte de los sectores participantes en los
dos ambitos, los esfuerzos realizados en esta direccion todavia no lograron supe-
rar los niveles de intercambio de informacién, lo cual conlleva a una desorienta-
cidn de los actores en relacion a los espacios especificos de participacion.
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SINTESISY REFLEXIONES FINALES

Sintesis

El sistema de relaciones laborales argentino tiene una fuerte impronta
negocial, acompafiada por una normativa de fomento y la presencia de actores
sociales dindmicos, sobre todo sindicales. La inclusion de la FP en el sistema de
relaciones laborales no es un fendmeno nuevo: si bien desde un punto de vista
“jurisdiccional” la FP ingresa a la administracién laboral en la década de los no-
venta con la sancion de la Ley Nacional de Empleo, debe reconocerse su instala-
cién —desde varias décadas atras— en la préactica de las relaciones del trabajo, en
los ambitos sindicales de formacién, y en la practica de capacitacion en las em-
presas.

En Argentina la negociacién colectiva se manifiesta como un instituto dina-
mico, en el que los actores sociales reconocen un medio de regulacién de las rela-
ciones del trabajo, pese a los desequilibrios acontecidos en los Gltimos afios. Se
observa hacia los noventa una inversién en la tendencia hegeménica en el nivel
de negociacion, pasando de una negociacién a nivel de actividad y rama a una
orientada a nivel de las empresas (el 64% de los CCT vigentes acordados en el
periodo 1991/99 corresponden a este ambito). Respecto de la formacién y capa-
citacion laboral, dado el volumen y calidad de los acuerdos colectivos sobre el
tema”, podria verificarse en nuestro pais la “procedencia del ingreso de la negocia-
cion colectiva a la formacion profesional™®. El andlisis de las cldusulas convenciona-
les relacionadas con la capacitacion laboral refleja una creciente preocupacion de
los actores en torno a la tematica. Asimismo, los CCT estan regulando la capaci-
tacion de manera articulada con otras materias, tales como los recursos para su
financiamiento, formas de participacion y reconocimiento de sus beneficios.

Esta dindmica se refuerza con un marco normativo nacional en materia de
formacion profesional y del fomento a su inclusién en la negociacién colectiva.

75 Se observa un crecimiento muy importante de la inclusién de clausulas de capacitacion en el
tramo 1991-junio/99: en 1991 se registraron 6 cladusulas (6% del total de CCT y acuerdos registra-
dos en el MTSS); en 1992 dieciocho (7%); y en 1998 se llega a 73 clausulas (33%).

76 ERMIDA URIARTE y ROSENBAUM, 1998, p. 115.
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La legislacién argentina sigue las tendencias identificadas (BARBAGELATA, 1996)
en los Gltimos afios en varios paises:

o

RECONOCIMIENTO DEL DERECHO A LA FORMACION: a partir de la reforma constitu-
cional de 1994, donde se habilita al Congreso de la Nacién Argentina a pro-
veer lo conducente a la formacion profesional de los trabajadores, la Ley N©
24.576 de 1995 (modificatoria de la Ley de Contrato de Trabajo N 20.744)
incorpora el derecho de los trabajadores a la formacidon profesional y el de-
ber de los empleadores a implementar acciones de capacitacién. Habilita
asimismo a regular la negociacién colectiva en esta materia™.

ENFASIS EN LAS CONSIDERACIONES ECONOMICAS Y EN LA INSERCION EN EL EMPLEO: la
Ley de Empleo (N 24.013 de 1991) incluye regulaciones en este sentido, fa-
voreciendo la insercion y reinsercion en el mercado de trabajo y fortalecien-
do el desarrollo de acciones mas estrechas entre la capacitacion de la fuerza
laboral y el sistema productivo.

IMPORTANCIA DE LA FORMACION PRACTICA, DESARROLLO DE NUEVOS MODELOS DE CON-
TRATOS Y RELACIONES LABORALES DE FORMACION Y REVALORIZACION DEL CONTRATO DE
APRENDIZAJE: la Ley de Empleo creé — entre otras - dos modalidades promovi-
das de contratacion (Practica Laboral y Trabajo Formacion) que luego fueron
derogadas por la Ley N 25013 de 1998. Esta Gltima norma incorpora el
caracter laboral del Contrato de Aprendizaje ya reglamentado en 1995.

INCREMENTO DEL PROCESO DE DESCENTRALIZACION: esta tendencia relacionada con
la integracion de acciones y servicios privados en los sistemas nacionales de
FP y con los procesos de descentralizacidn territorial, se fue desarrollando a
partir de la Ley Federal de Educacion y de programas regulados desde el
MTSS. Con respecto a la participacion de los interlocutores sociales, se pue-
de mencionar que la legislacion analizada en este estudio fomenta la nego-
ciacion colectiva como mecanismo regulador en materia de formacion profe-
sional.

El dinamismo verificado en el mecanismo de la negociacién colectiva no se

transfiere a otros espacios de didlogo y participacion social: las lineas de politica,
que se han encaminado en los ultimos afios hacia el desarrollo de acciones que
potencien el didlogo social y hacia el logro de objetivos méas estratégicos en mate-
ria de capacitacion laboral, han tenido un bajo perfil y consecuentemente pocos
recursos.

En este sentido, nuestro pais atraviesa — con algunas excepciones - las difi-

cultades identificadas para América Latina (ERMIDA URIARTE y ROSENBAUM,

77 La Ley N° 24467 (Estatuto para la PyME) de 1995 en su articulo 96, reconoce también a la
capacitacion profesional como un derecho y un deber de los trabajadores. Por su parte, la Ley
Federal de Educacion (N< 24.195/1993) consagra asimismo el derecho a aprender sin distincion
alguna y reclama la concrecién de la efectiva igualdad de oportunidades.
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1998) en cuanto al caracter limitado de las concertaciones sociales, tanto en gene-
ral como en lo especificamente referido a la formacion profesional. No se verifi-
caron en Argentina, como en el resto de la region “experiencias exitosas de desarrollo
sostenido y continuo de una politica de concertacion social, tal como ha sucedido en va-
rios paises europeos..(por) la debilidad sindical, la falta de cohesidn y en ocasiones de
representatividad de las organizaciones de empleadores, la conflictividad latente, las mo-
tivaciones gubernamentales a la hora de convocar al didlogo” (ERMIDA URIARTE y
ROSENBAUM, 1998).

Uno de los “éxitos parciales” aludidos lo constituye el Acuerdo Marco de
1994, reconocido justamente en el andlisis comparado mencionado, como pro-
motor de legislacion negociada y, por esa via, disparador de efectos concretos en
la realidad nacional.

La formacion es solo un apartado en una agenda mucho mas vasta de este
acuerdo. No se produjeron en nuestro pais acuerdos interprofesionales o pactos
sociales dedicados exclusivamente a la materia. Los intentos en esa direccion
emanados de las areas educativa o laboral no lograron implementacion efectiva.

Otra dindmica encuentra el dialogo social en el nivel sectorial, dentro y fuera
del marco de la negociacién colectiva. Este énfasis en el enfoque sectorial es un
aspecto destacado en las propuestas tripartitas argentinas en los ambitos del
MERCOSUR, vy coincide con las recomendaciones del organismo especializado
de OIT en la materia, al considerar la “sectorializacion” como una de las dimen-
siones que integran las nuevas estrategias de formacion (CINTERFOR, 1996, p.
24). Hemos destacado en este estudio el ejemplo de la construccidn, por encua-
drar integralmente los mecanismos de autonomia colectiva y de tripartismo, en
marcos institucionales de participacion. No puede dejar de mencionarse la inten-
sa actividad de sindicatos y cdmaras empresariales en diversas ramas de la acti-
vidad econémica, orientada al desarrollo de acciones de formacion profesional
dirigidas a trabajadores -ocupados o no- de la franja productiva representada. En
esta direccion fue muy bien recibido por las dirigencias sectoriales el “Programa
de capacitacion para un sector o rama de actividad”, promovido por el MTSS
desde 1997. Y en la misma linea —con objetivos mas ambiciosos en cuanto al desa-
rrollo de sistemas sectoriales de formacién— se encuadran también los incipientes
Foros convocados desde las areas educativa y laboral.

El programa sobre desarrollo de competencias sectoriales’ impulsado por
organizaciones de los sectores de la metalurgia, grafica, alimentacion y mecani-
ca, si bien no cuenta con el impulso de entidades bipartitas, es un auspicioso
proyecto en la medida que su implementacion supondra el desarrollo de un pro-
ceso de intercambio empresario-sindical en cada una de las &reas productivas
citadas.

78 Nos referimos a un proyecto de aprobacién reciente, que cuenta con financiamiento BID-FOMIN.
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Los ambitos de participacion institucional fueron de escasa densidad e im-
pacto en la etapa. A nivel nacional, el estado impulsé “ventanillas paralelas” en
las &reas educativa y laboral: la primera tuvo mayor continuidad en el impulso al
CoNE-T a lo largo de todo el periodo, mientras que fueron mas erraticas las con-
vocatorias desde la administracion laboral. Sin embargo, estas Ultimas tuvieron
—aunque de modo no sistémico— mayor irradiacion en el territorio, sobre todo en
el marco de regiones, sectores y localidades.

Si bien esta variedad de iniciativas de participacion descentralizada —por
ejemplo Consejos locales, Talleres Ocupacionales— reviste todavia un caracter ex-
perimental y se desarrolla en un marco de escasa prioridad en la asignacidon de
recursos estatales, constituye sin duda —junto con los Foros Sectoriales— espacios
innovativos que requieren ser explorados por la politica pablica; el fuerte com-
ponente de asociatividad social que los caracteriza y su articulaciéon con sectores
0 economias regionales, son dos cuestiones que —como lo destaca un estudio re-
ciente de OIT (MITCHELL, 1998)- estdn muy vinculadas a la pertinencia de un
sistema de formacién.

Reflexiones Finales

Dos cuestiones — sobre las cuales encontramos unanimidad de opinién - re-
quieren urgente atencion del estado y compromiso de los actores sociales:

< Instalacion de un sistema nacional de formacién profesional que posibilite
en el mediano plazo la normalizacidn, acreditacion y certificacion de las com-
petencias laborales de la poblacidn.

< Fortalecimiento de los actores sociales que deben ser — junto al estado - co-
responsables ineludibles del sistema, buscando recomponer condiciones de
equilibrio en el dialogo social, potenciar al actor sindical y amplificar la re-
presentacion del sector empresario.

Respecto de la construccion del sistema nacional de formacién profesio-
nal, en Argentina contamos con muchas de las condiciones requeridas para su
instalacion: insercion de la formacion en el sistema de relaciones laborales; inci-
piente articulacién programatica e institucional entre las administraciones edu-
cativa y laboral; voluntad de los actores sociales y creciente consenso sobre una
nueva institucionalidad para la FP; disponibilidad de una amplia y diversificada
oferta formativa; vastas experiencias de dialogo social y negociacién colectiva en
la materia; y surgimiento de asociaciones para la formacion en el nivel local.

¢Por qué —entonces— a pesar de nuestras “ventajas comparativas”, estamos
rezagados en decisiones sistémicas frente a otros paises de la region?
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La formacién profesional no adquirié en la Argentina el caracter de “preocu-
pacidn nacional”. Las experiencias mas avanzadas de la regién™ implicaron en
todos los casos, una fuerte decision politica por parte del gobierno nacional con un rol
protagdnico del Estado en la etapa fundacional. Y todas tuvieron en cuenta la con-
vocatoria activa a los actores sociales en la definicién y gestién del sistema.

Para el caso argentino, se requieren sefiales fuertes. Generar un amplio consen-
so social y parlamentario 8 que defina las reglas basicas del sistema, sus mecanis-
mos de gestion, financiamiento y aseguramiento de calidad, parece un reto
impostergable.

Pero ademas del aprendizaje que brinda la experiencia comparada, el siste-
ma de formacion profesional debe “aprender” del sistema de negociacion colec-
tiva su mecanismo de articulacion o “efecto cascada”. El sistema de FP debera
incorporar acuerdos e institucionalidades en el nivel marco, sin descuidar la aper-
tura a niveles inferiores (sectoriales, regionales, locales, unidades productivas)
que le otorguen mayor densidad y pertinencia.

El fortalecimiento de los actores sociales en situacion de desventaja relati-
va es la siguiente prioridad. Son distintas las estrategias sugeridas, pero comdn
el objetivo de restablecer un marco de equidad en las relaciones laborales.

Respecto de /os sindicatos, se sefiald su posicion de debilidad relativa en el
contexto de los noventa: su pérdida de influencia politica y social, sumada a los
nuevos requerimientos del cambio tecnolégico y organizacional (&mbitos de
liderazgo empresario) que los coloca en una situacion “defensiva” orientada a no
ceder conquistas y a lograr la supervivencia de la organizacion gremial.

El modo de relacion del Estado con los sindicatos en buena parte del periodo
bajo anélisis —alianzas o didlogo con sectores internos, segin alineamiento politi-
co afin y no segln densidad de representacidon— profundiza la debilidad del sec-
tor. Como dijo uno de nuestros entrevistados, “hay una disociacion entre los com-
portamientos sindicales en las mesas de concertacion politica y su representacién secto-
rial en la mesa de negociacién colectiva”.

79 Con diferente enfoque y grado de avance, algunos paises estdn emprendiendo esfuerzos de
construccién de sistemas nacionales de formacion: México, con su Sistema nacional de normaliza-
cidn y certificacion de competencias; Brasil, con la implantacion del Plan Nacional de Formacion;
Chile, con la sancién de la Ley Nacional de Capacitacion; Uruguay, a partir de la experiencia de
administracion tripartita de la Junta Nacional de Empleo.

80 En el marco de la DAT (Direccion de Asistencia Técnica para el Empleo y la Capacitacion Labo-
ral, MTSS) se realizaron diversos estudios comparados de la experiencia internacional de Sistemas
nacionales de formacién con enfoque de competencias laborales, como asimismo experiencias com-
paradas de financiamiento a la capacitacion, ademas de una propuesta de Ley nacional en la mate-
ria (MTSS, 1997).
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La implementacion de acciones de asistencia técnica desde el Estado dirigidas al
actor sindical con el fin de apoyar su adaptacion a los nuevos escenarios, no sera
suficiente — en la opinidn de varios analistas — si no se acompafian estas medidas
con sefiales politicas claras, con la creacién de “ventanillas Gnicas” y una actitud
menos basada en la alianza coyuntural.

A pesar de las debilidades apuntadas, la fuerte tradicion del sindicalismo
argentino en materia de formacion profesional (CINTERFOR, 1999) no se inte-
rrumpe y la multiplicidad de iniciativas sindicales que se desarrollan en la etapa,
lo convierten en el actor “mdas consecuente” en la promocién sostenida de la te-
mética®.

Otro sector en desventaja relativa es el de /a pequefia y mediana empresa. Su
presencia es débil en el esquema corporativo del empresariado, cuestion que puede
asociarse en parte a la falta de un marco normativo que regule representatividades en
el sector.

Le corresponde al Estado recomponer equilibrios y preservar la equidad,
con politicas activas dirigidas a mejorar la competitividad de las PyMES y su insercion
efectiva en los espacios de negociacion colectiva y concertacién social.

La cuestion de adecuar sus organizaciones y unidades productivas a los de-
safios de un nuevo escenario por parte de sindicatos y pequefias empresas, exce-
de la sola responsabilidad estatal. Un analisis de los impactos de cambios tecno-
légicos y organizacionales a nivel de la movilidad interna de las pequefias em-
presas (TOMADA, 1995), sefiala las responsabilidades y desafios que deberan
afrontar ambos actores para “avanzar con equidad en las reconversiones por venir”.

81 Un enfoque sobre la cuestién que sintetiza una investigacion del Instituto Arturo Jauretche
sobre las actividades educativas del sindicalismo argentino, puede encontrarse en NIEVA O. y
SERRAO R., 1996.
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ANEXO

< Nomina de los CCT o acuerdos articulados seleccionados

< Clausulas que regulan aspectos vinculados a la formacion
profesional de aquellos CCT o acuerdos articulados mas
destacados

NOMINA DE LOS CCT O ACUERDOS ARTICULADOS SELECCIONADOS

Sector servicios: Empresas Privatizadas

o

CCT 158/95 “E”, firmado entre la empresa Metrogas y el Sindicato de Trabaja-
dores de la Industria del Gas Capital Federal y Gran Buenos Aires y Acta de
Compromiso del afio 1995.

CCT 225/93, celebrado entre las empresas Edenor, Edesur, Edelap y el Sindicato
Luz y Fuerza Capital Federal.

CCT 215/97 “E”, celebrado entre la empresa Central Puerto S.A. y el Sindicato
Luz y Fuerza Capital Federal.

CCT 92/93 “E”, acordado entre la empresa Aguas Argentinas S.A. y el Sindicato
del Gran Buenos Aires de Trabajadores de Obras Sanitarias.

CCT 201/92, firmado entre la Federacion de Obreros y Empleados Telefénicos
de la Republica Argentina y las empresas Telefonica, Telecom, Startel y Telintar
y Acuerdos adicionales de los afios 1994, 1995 y 1996.

CCT 257/97 “E™, firmado entre la Federacion de Organizaciones del Personal de
Supervision y Técnicos Telefénicos Argentinos (FOPSTTA), la Unidn del Perso-
nal Jerarquico de Empresas de Telecomunicaciones (UPJET) y las empresas Tele-
fonica de Argentina, Stet France, Telecom, Telintar y Startel

CCT 223/97, firmado entre la empresa petrolera YPF S.A. y la Federacion de
Sindicatos Unidos Petroleros del Estado (SUPE)

CCT 240/97 “E”, firmado entre la Unién Ferroviaria y la empresa Ferrosur Roca S.A.

Sectores vinculados al surgimiento de nuevas actividades

o

o

Acuerdo Marco de la Actividad Aseguradora N° 191/92.
CCT 264/95 de la Actividad Aseguradora en General, celebrado entre el
Sindicato del Seguro de la RepUblica Argentina y la Asociaciéon de Coo-
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perativas y Mutualidades del Seguro y la Asociacion de Compafiias de Segu-
ros.

Acuerdo de abril de 1997, celebrado entre el Sindicato del Seguro de la Republi-
ca Argentina y la Aseguradora de Riesgos del Trabajo Omega ART.

CCT 283/97, celebrado entre el Sindicato del Seguro de la Republica Argentina
y la Asociacién de Aseguradores de Vida de la Republica Argentina.

CCT 130/94 “E”, firmado entre el Sindicato del Seguro de la Republica Argenti-
na y la Administradora de Fondos de Jubilaciones y Pensiones Prorenta.

CCT 273/96 (articulado), firmado en abril de 1998 entre la Federacidn Argentina
de Obreros Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros y el Sindica-
to de Trabajadores Alfajoreros, Reposteros, Pizzeros y Heladeros de Mar del Pla-
ta con la empresa Heladerias Freddo S.A.

CCT 202/93 (articulado), firmado en julio de 1998 entre la Federacién Argentina
de Obreros Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros y la empre-
sa Indemax S.A.

Acuerdo de setiembre de 1997, celebrado entre la Federacidn Argentina de Obre-
ros Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros y el Centro Indus-
trial de Panaderos.

CCT 327/98 “E”, firmado entre la Federacion Argentina de Obreros Pasteleros,
Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros y el Sindicato Trabajadores
Alfajoreros, Reposteros, Pizzeros y Heladeros de Mar del Plata con la empresa
Maestros Pasteleros Petit Four S.A.

CCT N< 272/96 (prérroga y modificaciones de setiembre de 1999), firmado entre
la Federacién Argentina de Obreros Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizzeros
y Alfajoreros y la Asociacién de Hoteles, Restaurantes, Confiterias y Cafés, y el
Centro de Industriales Panaderos de Buenos Aires.

CCT 30/89 (modificaciones de abril/1992, diciembre/1994 y diciembre/1995),
firmado entre la Federacién Argentina de Obreros Pasteleros, Confiteros, Hela-
deros, Pizzeros y Alfajoreros y la Asociacidn de Hoteles Restaurantes, Confite-
rias y Cafés de Buenos Aires.

Industria manufacturera: terminales automotrices y autopartistas

o

Empresa General Motors S.A. y el Sindicato de Mecanicos y Afines del Transpor-
te Automotor -SMATA- 1999.

Empresa Yazaki Argentina S.A. y el Sindicato de Mecanicos y Afines del Trans-
porte Automotor -SMATA- 1996.

Empresa Toyota Argentina y el Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte
Automotor -SMATA- 1996.

Empresa Johonson Controls Automotive Systems S.A. y el Sindicato de Mecani-
cos y Afines del Transporte Automotor -SMATA- 1996.

Empresa Provencorp y el Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte Auto-
motor -SMATA- 1997.
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Otros CCT de Relevancia

o

CCT 306/98, firmado entre la Federacion Argentina de Trabajadores de Edificios
de Renta y Horizontal y la Unién Administradores de Inmuebles / Asociacion
Inmobiliaria de Edificios de Renta Horizontal / Camara Argentina de la Propie-
dad Horizontal y Actividades Inmobiliarias.

CCT 312/99, firmado entre el Sindicato Obrero de la Industria del Vidrio y Afi-
nes y la Camara Argentina de Fabricantes de Vidrio/ Camara Minorista del Vi-
drio Plano / Cémara del Vidrio Plano y sus manufacturas de la Republica Ar-
gentina / Camara Industrial del Vidrio al Soplete / Camara Argentina de Indus-
trias Opticas.

CCT 76/75 (Acuerdo Paritario de setiembre de 1998), firmado entre la Unidn
Obrera de la Construccion de la Republica Argentina y la Camara Argentina de
la Construccién / Unidn Argentina de la Construccion / Camara de la Vivienda
y Equipamiento Urbano / Centro de Arquitectos y Constructores / Federacion
Argentina de Entidades de la Construccion.

CCT 293/97 (actualizacion de mayo de 1999), firmado entre la Federacion Ar-
gentina Sindical del Petrdleo y Gas Privados y la Camara de Empresas Argenti-
nas de Gas Licuado.

CCT 275/75 (Acuerdo de setiembre de 1997), firmado entre la Asociacion de
Supervisores de la Industria Metalmecénica de la RepUblica Argentina (ASIMRA)
y la empresa ALUAR Aluminios Argentinos.

CCT 360/75 (convenio regional articulado — renovacion de abril de 1996), firma-
do entre el Sindicato de Obreros Panaderos y Afines de Salta y la Camara de
Industriales Panaderos de Salta.

Acuerdo de abril de 1999, firmado entre la Asociacién Bancaria y la Banca
Nazionale del Lavoro.

Acuerdo firmado en marzo de 1999 entre Volkswagen do Brasil Ltda, Volkswagen
Argentina S.A. y el Sindicato dos Metalurgicos do ABC, el Sindicato dos
Trabalhadores nas Industrias e Oficinas Metallrgicas, Mecanicas e de Material
Electrico y Electronico, Siderurgicas e Automobilisticas e de Autopecas e Taubaté,
Tremembé e Distritos, y el Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte Auto-
motor (SMATA), junto con representantes del personal empleado en los estable-
cimientos fabriles sitos en el Estado de San Pablo - RepuUblica Federativa de Bra-
sil; y Provincias de Buenos Aires y de Cdérdoba - Republica Argentina.
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CLAUSULAS QUE REGULAN ASPECTOS VINCULADOS
A LA FORMACION PROFESIONAL DE AQUELLOS CCT
O ACUERDOS ARTICULADOS MAS DESTACADOS

Sector servicios: Empresas Privatizadas

CCT 158/95 “E”, firmado entre la empresa Metrogas y el Sindicato
de Trabajadores de la Industria del Gas Capital Federal y Gran Buenos Aires

ACTA COMPROMISO DEL ANO 1995

PriMErRO: La Empresa se compromete a aportar mensualmente al Sindicato el equiva-
lente al 1,8% mensual sobre las retribuciones (incluyendo el decreto 1477/89) del
personal comprendido en el Convenio Colectivo de Trabajo firmado, con destino al
fondo de capacitacion, formacion y entrenamiento del S.T.1.G.A.S. El presente aporte
se encuentra condicionado al cumplimiento por parte del ST.I.G.ASS. del Convenio
de Trabajo suscripto con Metrogas.

SecuNDpo: Las sumas aludidas seran depositadas por la Empresa a la orden del Sindi-
cato en la Institucién bancaria que esta designe, dentro de los diez dias de cada mes
o el habil subsiguiente en su caso.

Tercero: Si por alguna circunstancia el ST.I.G.AS. no cumpliera con lo acordado en
el Convenio Colectivo firmado entre las partes, automaticamente cesara también el
aporte especial estipulado en el presente.

CuarTo: El presente acuerdo tiene vigencia a partir del 1° de Mayo de 1995 y caduca-
ra automaticamente el 30 de Abril 1996 acordando las partes a reunirse un mes antes
para analizar la continuidad o no del presente.

QuinTo: Solicitar a la autoridad de aplicacion la incorporacion del presente acuerdo
al Convenio Colectivo firmado.

CCT 225/93, celebrado entre las empresas Edenor, Edesur, Edelap
y el Sindicato Luz y Fuerza Capital Federal

Articulo 17.- Vacantes
Sistema de Promocion

El cambio de categoria de un empleado a un rango superior, serd decidido por
las Empresas y estard basado en la capacidad, conducta, rendimiento, desempefio y
capacitacion del trabajador. Solo en caso de igualdad de cualidades entre postulantes
se privilegiard al de mayor antigiiedad en la Empresa.
Articulo 29.- Capacitacion

Las Empresas desarrollaran una politica de formacién de recursos humanos, pla-
nificada sobre exigencias de calidad de servicios y basada en el estimulo permanente
del esfuerzo individual dirigido a ampliar los conocimientos y habilidades adquiri-
das.

Promoveran en este sentido formas de capacitacion y perfeccionamiento profe-
sional, que estardn vinculadas con las necesidades empresarias.
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Tanto el contenido como la programacion de los planes de capacitacion elabora-
dos por cada Empresa seran puestos en conocimiento de la representacion gremial.

Las partes acuerdan flexibilizar las tareas, funciones y ubicacién del personal en
las distintas unidades o areas funcionales de las Empresas para lograr una dptima
utilizacion de los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y ob-
tener asi, como ldgica consecuencia, una mayor productividad.

Las Empresas se comprometen a colaborar en el mantenimiento y expansion de
la Escuela Nacional de Educacion Técnica del Sindicato de Luz y Fuerza Capital.

CCT 215/97 “E", celebrado entre la empresa Central Puerto S.A.
y el Sindicato Luz y Fuerza Capital Federal

Articulo 29.- Capacitacion

La empresa desarrollara una politica de formacion de recursos humanos, plani-
ficada sobre exigencias de calidad de servicio y basada en el estimulo permanente
del esfuerzo individual dirigido a ampliar los conocimientos y habilidades adquiri-
das.

Promovera en este sentido formas de capacitacion y perfeccionamiento profe-
sional, que estaran vinculadas con las necesidades Empresarias.

Las partes acuerdan flexibilizar las tareas, funciones y ubicacién del personal en
las distintas unidades o areas funcionales de la Empresa para lograr una optima uti-
lizacién de los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y obte-
ner asi, como ldgica consecuencia, una mayor productividad.

Cuando se determine la necesidad de mayor capacitacion, la Empresa la progra-
marda y los trabajadores quedardn obligados a concurrir, dentro o fuera de sus hora-
rios habituales y satisfacer los requerimientos que establezcan, sin que estas activida-
des generen derecho a compensacién de ninguna naturaleza.

La Empresa y el Sindicato de Luz y Fuerza Capital Federal se comprometen a
colaborar en los temas precedentes y particularmente en los objetivos que se tuvieron
en mira al poner en marcha el “Instituto de Educacién Técnica y Formacion Profesio-
nal 13 de Julio”.

CCT 92/93 “E”, acordado entre la empresa Aguas Argentinas S.A.
y el Sindicato del Gran Buenos Aires de Trabajadores de Obras Sanitarias

Articulo 30.- Capacitacién y Formacién Profesional

El personal comprendido en el presente Convenio Colectivo tiene derecho a la
capacitacion con el objeto de mejorar las habilidades, los conocimientos y las aptitu-
des requeridas para la mejor y segura realizacion de las tareas y desempefio del tra-
bajador en la Empresa.

A tal fin, la Empresa establecera la programacion y funcionamiento de los pla-
nes de capacitacion siendo obligatorio para el personal capacitarse en la forma y
oportunidades que indica la misma, para adecuarse a los requerimientos técnicos de
las tareas con el propdsito de mejorar la calificacion profesional del conjunto de los
trabajadores. La capacitacion tendra lugar en lo posible, dentro de la jornada de labor.
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Ante la reconversion tecnoldgica la Empresa procedera en lo posible a la
recalificacion del personal y se informara a la Co. PAR.

El desarrollo de la carrera individual es también responsabilidad de cada em-
pleado, quien debe realizar los esfuerzos necesarios para su progreso personal, con-
tando con la asistencia de la empresa en las prioridades del servicio y los objetivos
organizacionales.

Asimismo, la Empresa se compromete a otorgar, dentro del marco de sus posibi-
lidades, a los trabajadores comprendidos en la presente Convencion Colectiva de
Empresa, acceso a las actividades de formacion y capacitacion que apunten al mejo-
ramiento de las habilidades, los conocimientos y las aptitudes requeridas para la
mejor y segura realizacién de las tareas y desempefio en las mismas
Articulo 33.- Cubrimiento de Puestos

Cuando se planteen necesidades de cubrir puestos de trabajo, la Empresa los
asignara prioritariamente al personal propio. A tal efecto se realizara los traslados y/
0 promociones necesarias.

En caso de no existir personas con el perfil requerido se recurrira a la incorpora-
cién de nuevo personal.

Para los ingresos de este personal la empresa tendrad especialmente en cuenta a
los candidatos egresados de la Escuela Técnica Profesional, Centro de Formacién Pro-
fesional del S.G.B.A.-T.O.S, siempre y cuando satisfagan los restantes requisitos del
puesto a cubrir.

Articulo 64.- Lugares para el Desarrollo de Tareas de Caracter Social y de
Capacitacion

La Empresa aportara locales e instrumentos para brindar beneficios sociales a su
personal por medio de la actividad de caracter social y de capacitacion que desarrolla
el SSGB.ATOS.

Asimismo, la Empresa reconoce que el S.G.B.A.T.0.S. mantiene una importante
actividad de capacitaciéon a través de los medios y programas mencionados en el
Acuerdo Marco y detallados en el Articulo 4 y en el anexo A del citado acuerdo, que
forma parte del presente.

CCT 201/92, firmado entre la Federacién de Obreros y Empleados Telefénicos
de la Repablica Argentina y las empresas Telefénica, Telecom, Startel y Telintar
Acuerdos adicionales de los afios 1994, 1995 y 1996

CAPACITACION

Las Empresas brindaran a los trabajadores, la capacitacién necesaria para el des-
empefio de sus funciones en la especialidad y categoria en que revistan o que pasen a
revisar como consecuencia de cambios en la tecnologia o en la organizacion del tra-
bajo.

Asimismo, se deja establecido que el personal podrd ser asignado a distintas
tareas dentro de cada grupo laboral, cuando se encuentre en condiciones de desem-
pefiarlas, tanto desde el punto de vista tedrico-practico, como del psicofisico, si la
naturaleza de la funcion a desempefiar asi lo requiere. A dicho fin, se articularén los
planes de capacitacion correspondientes.

.88.



Capitulo 11.- Condiciones Generales de Trabajo

Articulo 7 (nuevo).- Capacitacién

Los trabajadores realizardn los cursos de capacitacion que la Empresa considere
necesarios para el mejor desarrollo de las tareas y desenvolvimiento en las nuevas
técnicas.

Articulo 108 (nuevo).- Cambios Tecnolégicos

En los casos que se deba proceder a reducir personal por cambios tecnolégicos a
producirse en el servicio, la Empresa adoptard los recursos para dar al mismo las
eventuales vacantes disponibles, los cursos de capacitacion necesarios y/o efectuar
traslado, en la medida que el trabajador pueda desarrollar la funcién asignada.

La Empresa comunicara a la Organizacion Gremial con un plazo no menor de 3
(tres) meses de antelacién, los cambios tecnoldgicos y las reconversiones laborales
que inciden en el personal.

A partir de la homologacion del presente Convenio y durante el plazo de 90
dias, las partes analizaran las situaciones que estén en proceso de cambio en la actua-
lidad, segin la metodologia del parrafo primero.

Adjunto “B” - Afio 1996

Articulo 111.- Movilidad Funcional
Se define como movilidad funcional a la aptitud que tiene todo trabajador para
realizar tareas que sean propias de su ambito laboral y profesional, a partir de acce-
der a la capacitacion y entrenamiento adecuados que le permita ampliar su conoci-
miento y habilidades.
En este marco las partes se comprometen a lo siguiente:
< Las Empresas a proveer capacitacion y entrenamiento mediante programas for-
males y/o practicas que correspondan, asi como también a aplicar la organiza-
cién, condiciones y medio ambiente de trabajo apropiado al rol polivalente defi-
nido.
< Los trabajadores a realizar las tareas del grupo laboral al que pertenecen, tanto
de indole técnica, operativa y administrativa, que eventualmente hubiese que
llevar a cabo para optimizar la continuidad del servicio, dentro de los plazos y
cronogramas establecidos por las Empresas.

CCT 257/97 “E”, firmado entre la Federacion de Organizaciones

del Personal de Supervision y Técnicos Telefonicos Argentinos (FOPSTTA),
la Union del Personal Jerarquico de Empresas de Telecomunicaciones (UPJET)
y las empresas Telefénica de Argentina, Stet France, Telecom, Telintar y Startel

Articulo 8.- Polivalencia Funcional

En atencion al interés comin manifestado por las partes de aumentar la eficien-
cia y la calidad de servicios y con el fin de favorecer la formacién continua de los
trabajadores a la vez que su desarrollo laboral, los signatarios acuerdan que las cate-
gorias y puestos de trabajo definidos en este Convenio tiene caracter abierto a los
efectos de atribucién de tareas y responsabilidades.
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Sin perjuicio de considerar las habilidades bésicas de cada trabajador, los signa-
tarios del presente dotaran a los mismos de una capacitacién y/o entrenamiento ade-
cuados para la eficaz realizacion de las distintas tareas encomendadas.

Articulo 16.- Principios

Las partes consienten de que el nivel de formacion y actualizacion de los conoci-
mientos de los trabajadores es fundamental para la elevacion de la productividad,
para la mejora de la competitividad, y para la promocién y la estabilidad en el em-
pleo, expresan su voluntad coincidente de potenciar al maximo los recursos huma-
nos de que dispone la Empresa.

Las Empresas se comprometen a aportar mensualmente a las entidades Gremia-
les el equivalente al 1,3% mensual sobre los salarios sujetos a retenciones jubilatorias.

Las sumas resultantes seran depositadas por las Empresas a la orden de las En-
tidades Gremiales que suscriben la presente, en la institucién bancaria que las mis-
mas designen dentro de los diez dias corridos de finalizado el mes.

CCT 223/97, firmado entre la empresa petrolera YPF S.A.
y la Federacion de Sindicatos Unidos Petroleros del Estado (SUPE)

Capitulo X.- Capacitacion de los Trabajadores
Titulo Unico.- Derecho de los Trabajadores
Articulo 139.- Este CONVENIO persigue la finalidad de colocar a los trabajadores,
comprendidos en él, en condiciones tales que, con la participacion de la FEDERA-
CION DE SINDICATOS UNIDOS PETROLEROS DEL ESTADO (S.U.P.E.), y Filiales,
la Empresa ponga en ejecucion los planes que se individualizarédn en los articulos
siguientes.
Articulo 140.- Capacitar a su personal para desarrollar el potencial humano de la
Empresa en todos los aspectos que contribuyan a los objetivos de la misma.
Articulo 141.- Considerar a la capacitacion como un medio de comunicacion canali-
zando las inquietudes del personal hacia la administracion haciendo conocer a éstos
sus decisiones.
Articulo 142.- Concientizar la funcién y facilitar los medios para que el hombre en su
puesto de trabajo eleve permanentemente su nivel socio-tecnoldgico y la dindmica
del grupo en el ambito de la Empresa.
Articulo 143.- A cubrir las necesidades de capacitacion de acuerdo a las prioridades
de la Empresa.
Articulo 144.- A establecer metodologias de ensefianza que posibiliten el empleo de
técnicos acordes con los adelantos cientificos y tecnolégico que tengan relacion direc-
ta con los objetivos y el desarrollo de la Empresa en todas sus etapas.
Articulo 145.- A considerar a la capacitacion como medio generador constante de
ideas creadoras que contribuyan al desarrollo integral de YPF SA.
Articulo 146.- A establecer la obligatoriedad de los destinatarios de la capacitacion,
de aplicar y difundir los conocimientos adquiridos. Para su puesta en marcha se con-
sidera prioritario:

a) La Empresa dispondrd de “presupuesto para capacitacion” que permita la

formacién técnico-humana cientifica del 10% como minimo, de los trabaja-
dores por cada dependencia por cada afio.
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b) Dispondra la aplicacion descentralizada de esos fondos para capacitacion,
con la UGnica aprobacién de la administracion de cada dependencia.

1) Becas: Dispondrd una politica becaria capacitando al personal en el manejo de
equipos, sistemas de explotacidn, sistemas de transportes, unidades de elabora-
cién y mecanica comercial existentes y/o a utilizarse. Enviard a sus trabajadores
a otra empresa, institutos, universidades, etc., de nuestro pais o del exterior que
esté mas desarrollado en la materia especifica.

2) DerenDENCIA PROGRAMA DE CAPACITACION INTERNA: Establecerd en cada dependen-
cia, de acuerdo a sus caracteristicas, programas de capacitacién individuales para
cada uno de los sectores que la integran.

3) MAaTERIAL BiBLioGRAFICO: La Empresa convendrd con los Organismos Nacionales
e Internacionales de acuerdo a la tecnologia actual, la difusion y reconocimiento
de textos y publicaciones de caracter técnico y cientifico de acuerdo a sus necesi-
dades.

4) REeLACION EmpRESA - UNIVERsIDAD - CoLEGlos - TEcNicos: La Empresa establecerd el
namero de hecarios de acuerdo a la orden en vigencia y difundird la misma con
suficiente antelaciéon para que los organismos educacionales puedan designar y
enviar a los estudiantes mas aventajados.

5) Ambas partes coinciden la necesidad de mejorar la productividad de la indus-
tria del petrdleo, por medio de la modernizacién tecnolégica, métodos de traba-
jo y optimizacion de las organizaciones, desarrollando en consecuencia una indus-
tria eficiente que se inserte en el contexto internacional, con rendimientos que
alcancen una oOptima competitividad, siendo la productividad un medio funda-
mental para la rentabilidad de las empresas y elevar la calidad de vida de los
trabajadores. Las partes acordarén la introduccion de modificaciones y/o adelan-
tos en las maquinarias y/o materias primas y/o métodos de trabajo, etc., que
tiendan al mejor aprovechamiento de los recursos humanos y técnicos, y 6ptima
utilizacion de los equipos productivos. Asimismo las partes convendran la meto-
dologia de aplicacion para la concrecion de los fines precedentemente expuestos.

CCT 240/97 “E”, firmado entre la Unién Ferroviaria y la empresa Ferrosur Roca S.A.

Articulo 8.- Fines Compartidos

(..) En el mismo sentido acuerdan destacar la relevancia de la capacitacion -
entendida como un derecho y un deber de los trabajadores - atento a que la idonei-
dad profesional y el conocimiento y cumplimiento de las normas operativas y de
seguridad, en orden a cada nivel de responsabilidad, constituirdn condiciones im-
portantes en el desempefio de sus funciones, a la par que un factor propicio para su
plena realizacién laboral.
Articulo 14.- Comisién de Capacitacion Laboral

Créase la COMISION DE CAPACITACION LABORAL dentro de la C.O.PAP,
con igual naturaleza y modalidades de integracion y funcionamiento que las estable-
cidas respecto de la COMISION DE HIGIENE Y SEGURIDAD.

Las funciones de la Comisién creada en este articulo consisten en efectuar reco-
mendaciones sobre los cursos de perfeccionamiento, sistemas de evaluacion, su me-
todologia, frecuencia de los periodos de evaluacién, desarrollo y/o entrenamiento

.91.



para el personal, asi como aconsejar programas de capacitacion con miras a mejorar
el nivel de conocimientos y eficiencia, la adaptacion a las innovaciones tecnoldgicas
y la promocién de conductas seguras al efecto de prevenir accidentes del trabajo.

Los miembros de la Comisién podran presenciar las pruebas de evaluacién que
tome la Empresa, a cuyo efecto ésta debera comunicarles, con suficiente antelacion,
la fecha y lugar en que las mismas se efectuaran.

Cuando la Comisién analice programas de capacitacion referidos a temas de
Higiene y Seguridad actuara en conjunto con el érgano de asesoramiento instituido
por el articulo 11 de esta Convencién Colectiva.

Lo aqui establecido lo es sin perjuicio de las facultades y obligaciones que tie-
nen, el personal y la Empresa, en materia de capacitacion laboral.

Articulo 21.- Aporte para Capacitacion y Reinsercion Laboral

Ferrosur Roca S.A. liquidara mensualmente a favor de la Unidén Ferroviaria, un
“Aporte para Capacitacion y Reinsercion Laboral Ferroviario®, el cual tendra por
objeto financiar obras de ese caracter en beneficio de los trabajadores comprendidos
en el ambito de la organizacion sindical.

El Aporte serd equivalente a $ 2.000.- mensuales, y ser& abonado por Ferrosur
Roca S.A. a la Union Ferroviaria dentro de los primeros 14 (catorce) dias de cada mes,
liguiddndose por mes wvencido.

Articulo 26.- Evaluacion Periddica del Personal, Capacitacion 'y Formacion
Profesional

La evaluacién del empleo del personal se instrumentara por la Empresa mediante
una calificacion periddica, a los fines de garantizar una mayor eficiencia del servicio
y la adecuada implementacion de las normas de seguridad por parte de los trabajadores.

La Empresa determinara oportunamente la metodologia y frecuencia de los pe-
riodos de evaluacion y su eventual influencia en los niveles remuneratorios. La Em-
presa comunicard a los integrantes de la Comision de Capacitacién Laboral la opor-
tunidad en que se verificaran las pruebas de evaluacién para que aquellos puedan
presenciarlas.

La Empresa se compromete a otorgar, dentro del marco de sus necesidades y
posibilidades, a los trabajadores comprometidos en la presente Convencién Colecti-
va de Empresa la posibilidad de acceder a las actividades de formacién y capacitacion
que apunten al mejoramiento de las habilidades, los conocimientos y las aptitudes reque-
ridas para la mejor y segura realizacién de las tareas y desempefio del trabajador.

Asimismo, el resultado de las evaluaciones que se efectle para constatar el co-
nocimiento, las aptitudes y las habilidades adquiridas o desarrolladas por los traba-
jadores serdn tenidas en cuenta como factor a considerar para la cobertura de puestos
y/o las promociones que deban realizarse.

Sectores vinculados al surgimiento de nuevas actividades

Acuerdo Marco de la Actividad Aseguradora N° 191/92

Clausula Quinta.- Comité de Capacitacion laboral
La capacitacion serd un deber y un derecho de los trabajadores atento a que la
idoneidad constituira una condicién fundamental de toda promocion.
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Se constituye el Comité de Capacitacion Laboral con representacién paritaria y
de caracter permanente. Tendrd a su cargo analizar y proponer lineamientos de los
cursos de perfeccionamiento para el personal, asi como los que deban impartirse con
miras a su readaptacién a las nuevas tecnologias.

Las propuestas del Comité no afectan la atribucion empresaria a establecer pro-
gramas de desarrollo de su personal, ni las del sindicato para fijar sus programas de
formacion profesional y sindical.

Las partes se comprometen a estudiar la factibilidad de crear una escuela de
capacitacion, sobre la base de las ya existentes, que sirva de soporte a los programas
de reconversion asi como a los contratos de trabajo de practica especial para jovenes.

CCT 264/95 de la Actividad Aseguradora en General, celebrado entre
el Sindicato del Seguro de la Republica Argentina y la Asociacion de Cooperativas
y Mutualidades del Seguro y la Asociacion de Compafifas de Seguros

Clausula 18.- Derecho de Informacién

Las Asociaciones Empresarias y las empresas suministraran a la representacion
sindical la informacién econdmica y técnica que oportunamente se establezcan y en
los plazos igualmente fijados. Las partes se comprometen a reglamentar el presente
articulo en el plazo maximo de 90 dias.

Los representantes gremiales estan obligados a guardar reserva sobre los hechos
o informaciones de que tomaren conocimiento con motivo de su participacion en las
distintas Comisiones y Comités y recibieren de las Asociaciones o empresas en su
carcter de representantes del personal.

Acuerdo de abril de 1997, celebrado entre el Sindicato del Seguro
de la Republica Argentina y la Aseguradora de Riesgos del Trabajo Omega ART

Clausula.- Novena

Las partes acuerdan que las demas modalidades contractuales incorporadas por
la legislacion laboral incluyendo el contrato de aprendizaje, podran ser utilizadas
como excepcion al principio general de indeterminacién del contrato de trabajo, por
lo tanto, y siendo ésta una parte esencial del contrato de trabajo, se debera justificar
por escrito en cada caso la necesidad funcional de tales contrataciones.

CCT 283/97, celebrado entre el Sindicato del Seguro de la Republica Argentina
y la Asociacion de Aseguradores de Vida de la Repudblica Argentina

Articulo 12.- Entrenamiento Profesional

Las Empresas se comprometen a instrumentar programas de entrenamiento pro-
fesional, con el objeto de formar al personal en el marco de las nuevas técnicas y
procesos de trabajo, para el acabado cumplimiento de las propias tareas.

A tal fin cada empresa dictara los cursos, conferencias o seminarios, por si o por
terceros, los que estardn vinculados a la planificacién de carrera y al pleno desarrollo
profesional de cada empleado.
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Cada empleado estara obligado a cumplir con el entrenamiento profesional que
le programe su empleador en relacién al apropiado desempefio de sus funciones.

Resultan acciones comunes para la capacitacion y formacion del personal, las
siguientes:

a) Fomentar el respeto, solidaridad, cooperacién y progreso tanto de las empresas
como de los empleados que se desenvuelven en ellas.

b) Apoyar la introduccién de métodos innovadores, e incentivos al trabajo conjun-
to, orientando a la empresa y a los trabajadores a desarrollar programas de me-
jora continua, productividad, calidad de vida en el trabajo, prevencion del me-
dio ambiente y prevencion de accidentes y enfermedades del trabajo.

¢) Programar acciones comunes de capacitacion del personal. A tal fin se integrara
el Centro de Formacion Profesional y Nuevas Tecnologias del Sindicato del Se-
guro, en aquellas actividades que éste pudiese abordar y siempre que estén vin-
culadas a las necesidades de cada empresa.

12.1.- OsseTiIvos: Son los objetivos de la formacién y capacitacién del personal:

a) Aumentar las posibilidades de empleabilidad y estabilidad en fuentes de trabajo;

b) Apoyar la introduccién de métodos innovadores e incentivos al trabajo en con-
junto, orientado a las empresas y a los trabajadores a desarrollar programas de
mejora continua, productividad, calidad de vida en el trabajo, preservacion del
medio ambiente, prevencién de accidentes y enfermedades del trabajo;

¢) Fomentar el respeto, solidaridad, cooperacién y progreso tanto de las empresas
como de los empleados que se desenvuelven en ellas;

d) Atender a la formacion integral del trabajador, mas alla de lo estrictamente laboral.

12.2.- Mepios
Tendiente a los objetivos desarrollados en 12.1., las Empresas se obligan a

instrumentar planes de capacitacién que permitan, en forma efectiva, la realizacion

de distintas tareas por parte de los trabajadores, fuera de la especificidad de sus fun-

ciones. La polifuncionalidad del trabajador deberd ser directamente proporcional a

la capacitacion adquirida. Asimismo, todo empleado estara obligado a cumplir con

la capacitacion que programe cada empresa en relacion al desempefio de sus funcio-
nes.

Sin perjuicio de lo expresado anteriormente, las Empresas y la Camara del Sec-
tor junto a la Representacion Sindical, asumen el compromiso de programar acciones
comunes para la capacitacion y formacién del personal, con el fin de fomentar los
objetivos enunciados en los apartados a), b), c) y d) del 12.1

CCT 130/94 “E”, firmado entre el Sindicato del Seguro
de la Republica Argentina y la Administradora de Fondos de Jubilaciones
y Pensiones Prorenta

Clausula.- Décimo Sexta

A los fines de capacitar y/o preparar al futuro personal dependiente de la Em-
presa, la misma podrd tomar becarios por un plazo de hasta 3 (tres) meses, en base a
un programa de capacitacion y entrenamiento establecido. Todo aspirante a promo-
tor podra realizar bajo la forma de beca un curso intensivo, al final del cual se lo
examinard, conforme los términos y alcances de la legislacion vigente. Una vez apro-
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bado el examen, el aspirante ingresard como promotor de la Empresa. Durante la
vigencia de la beca, el aspirante solo percibird una asignacion por beca de caracter no
remunerativo, de acuerdo con la legislacién vigente.-

CCT 273/96 (articulado), firmado en abril de 1998 entre la Federacién

Argentina de Obreros Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros y
el Sindicato Trabajadores Alfajoreros, Reposteros, Pizzeros y Heladeros de Mar
del Plata con la empresa Heladerias Freddo S.A.

Articulo 3.- Compromisos de la Empresa
Con el objetivo de cumplir en un todo los fines propuestos en el presente conve-

nio Heladerias Freddo S. A. se compromete a:

a. Impulsar el desarrollo personal y profesional de sus trabajadores;

b. Mantener una fluida relacién con sus empleados, y la Asociacién Sindical procu-
rando resolver las situaciones por medio del dialogo continuo;

¢c. Cumplir con la legislacion vigente en todos sus aspectos;

d. Analizar la implementacion de medidas que contribuyan a la mejora en la cali-
dad de vida de sus empleados y grupo familiar;

e. Alentar y propender al trabajo en equipo, bajo formas diversas, que posibilite,
creativa y enriquecedoramente, el mejoramiento de la actividad en todos sus
aspectos y las condiciones de los trabajadores;

f.  Proveer un ambito de trabajo cuyo nivel de organizacion, seguridad e higiene
respete la dignidad del empleado.

Articulo 4.- Compromisos de la Asociacién Sindical
Con el objetivo de cumplir en un todo los fines propuestos en el presente conve-

nio la Asociacién Sindical se compromete a:

- Colaborar con la Empresa en pos de alcanzar los objetivos comunes de éxito y
bienestar de su personal;

- Propiciar y apoyar las iniciativas que promuevan la mejora constante de la cali-
dad y la productividad, como forma de mejorar en manera constante las condi-
ciones laborales del personal representado.

- Cooperar en la implementacién de iniciativas de capacitacion y entrenamiento
para el personal.

Articulo 5.- Compromisos del personal comprendido en el presente convenio
Seran compromisos principales de los trabajadores comprendidos en este Con-

venio Colectivo de Trabajo:

a. Contribuir con su maximo esfuerzo al mejor logro de la tarea asignada;

b. Cumplir todas las normas de higiene y seguridad, minimizando el riesgo de
infortunios laborales;

c. Trabajar respetando las politicas y normativas de la Empresa;

d. Cumplir las normas de conducta y presentismo, respetando el reglamento inter-
no de la Empresa;

e. Realizar todos los esfuerzos necesarios para que la Empresa alcance los planes
de produccién programados;

f.  Informar todas aguellas innovaciones que considere de interés para hacer a la
Empresa mas eficiente y exitosa;
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g. Realizar las actividades de capacitacion que se le indiquen;

h. Realizar su trabajo con la firme conviccion de que la voluntad y la técnica pues-
tas en dicha realizaciéon redundaran en su propio beneficio, y en el de la Empre-
sa en su conjunto.

CCT 202/93 (articulado), firmado en julio de 1998 entre la Federacion Argentina
de Obreros Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros
y la empresa Indemax S.A.

Articulo 12.- Formacion profesional

Las partes, entendiéndolo como un deber y un derecho de trabajadores y empre-
sarios y como politica activa en favor del empleo, convienen en elaborar, conjunta o
por separado, programas de formacion destinados a la capacitacion profesional, de
caracter inicial, continua y permanente. La formacion estard destinada a mejorar las
calificaciones profesionales y la promocién social.

Las partes convienen mantener informados a sus representados, respecto de las
nuevas tecnologias y nuevas formas de organizacion del trabajo, teniendo en cuenta
politicas de prevencién que permitan anticipar negatividades propias del mercado y
ayudar a superar dificultades frutos de reestructuraciones econémicas y tecnolégicas.

La formacion se prestard a través de cursos permanentes, especiales apoyados
por material formativo instrumental, impreso y audiovisual, relacionados con la acti-
vidad que corresponde a los establecimientos comprendidos en la convencion.

También se organizaran sistemas destinados a la formacion integral del ciuda-
dano productor, la polivalencia funcional de los trabajadores, asi como la informa-
cién tecnoldgica de las empresas y sus trabajadores, la actualizacién y reconvencion
profesional y reinsercion laboral.

Teniendo en cuenta los sectores dinamicos de la actividad se procurara que el
estilo de la formacién sea flexible, tomando en cuenta realidades concretas y objeti-
vas, tanto de las empresas cuanto de los trabajadores a partir de cotidianeidades ge-
nerales. De manera especial se implementaran programas destinados a jovenes, en la
basqueda de su primer empleo.

Las partes signatarias convienen que los diferentes estudios, cursos o cualquier
otro tipo de sistematizacion de la formacién que organicen cada una de ellas, debe-
ran ser notificados oportuna y fehacientemente a la otra, a fin de posibilitar la mejor
difusion entre los diferentes establecimientos y trabajadores de la actividad respecti-
va. Asimismo se informara semestralmente del plan de actividades al Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social.

Acuerdo de setiembre de 1997, celebrado entre la Federacién Argentina
de Obreros Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros
y el Centro Industrial de Panaderos.

Fondo Convencional para la Formacion Profesional
a. Se instituye un Fondo Convencional para la Formacion Profesional de Trabaja-
dores y Empleadores constituido por el 1% del importe pagado por cada empre-
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sa sobre el total de las remuneraciones sujetas a aportes, dicho aporte se hara
mensualmente del 1 al 15 de cada mes calendario. De ese aporte correspondera
un 0,50% para el Centro Industrial de Pasteleros, y un 050% S.O.P.C.P.H.Y.A.
Sindicato Obreros, Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros. La
contribucion empresaria a este Fondo se hard mediante el deposito bancario en
boletas especiales que suministrard el Gremio, en cuya responsabilidad se con-
fia la inspeccién y recaudacion y ejecucién en caso de mora.

b. Este fondo se destinara por cada beneficiaria al cumplimiento de programas de
capacitacion, asesoramiento técnico y formacién profesional.

CCT 327/98 “E", firmado entre la Federacion Argentina de Obreros Pasteleros,
Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros y el Sindicato Trabajadores
Alfajoreros, Reposteros, Pizzeros y Heladeros de Mar del Plata

con la empresa Maestros Pasteleros Petit Four S.A.

Articulo 43.- Titulo
Todo Trabajador que posea titulos adicionales superiores otorgados por la Ense-

flanza reconocida por los Organismos competentes, y en sus tareas o categorias, a

reconocimiento de la empresa, le sean Gtiles y se utilicen en tal funcidn, percibiran un

cinco por ciento (5%) mas sobre su sueldo b&sico, previa presentacion del certificado
respectivo.

Articulo 60.- Capacitacién y Formacion Profesional
La empresa se compromete a contribuir y colaborar en los programas de forma-

cién y capacitacion profesional sustentados por el Sindicato para los trabajadores de

la actividad laboral del convenio, a los fines de la actualizacién técnica del nivel de
productividad, a través del entrenamiento de conformidad con los avances de la ac-
tividad. Dichos programas podran coordinarse con el Plan Nacional de Desarrollo
teniendo en cuenta el mejoramiento de mano de obra mas idénea, mas practica, con
mayor actualizacién orientada a la productividad que redundara en beneficios a ambas
partes. Para el logro de tales objetivos comunes, se debe posibilitar a los trabajadores

la realizacion de cursos de orientacion, formacion por medio de becas, licencias y

todo otro medio que permita ampliar y cumplir las metas mencionadas. A partir de la

comunicacién de homologacién del presente Convenio, las empresas comenzaran a

tributar los aportes que establece el inciso a) siguiente:

a. Las empresas en cumplimiento de lo establecido en este articulo, subrogan en el
Sindicato la obligacion de la Formacién Profesional subvencionando con un
Aporte Mensual del uno por ciento (1%) sobre el total de los sueldos y jornales
abonados a los trabajadores comprendidos en este Convenio; dichos aportes se-
ran depositados dentro de los quince (15) dias subsiguientes al mes salarial abo-
nado en la Cuenta Sindical -Fondo Reposteria-, que la Entidad tiene habilitado
en banco oficial, segln las disposiciones legales vigentes.

b. La empresa recibird del Sindicato, como administrador de tales fondos, la infor-
macién de la mencionada formacién con los detalles de los avisos e invitaciones
al personal que quiera concurrir, al igual que evacuar las consultas técnicas Uti-
les a la idoneidad.
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CCT N<° 272/96 (prérroga y modificaciones de setiembre de 1999), firmado entre
la Federacion Argentina de Obreros Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizzeros
y Alfajoreros y la Asociacion de Hoteles, Restaurantes, Confiterias y Cafés,

y el Centro de Industriales Panaderos de Buenos Aires.

QuinTo: (Se agrega al final como art. 85 Adicional por capacitacién) EI personal que
haya aprobado los cursos de capacitacion profesional dictados por la Escuela de Ca-
pacitacion del S.O.P.CP.H.Y.A. o Escuela reconocida por la Asociacion de Hoteles,
Restaurantes, Confiterias, Cafés (CAmara de Confiterias) y el Centro de Industriales
Panaderos de Buenos Aires, percibird un adicional del 10% del Salario Basico de su
categoria profesional. Durante el tiempo que el trabajador-alumno se encuentre cur-
sando en las Escuelas reconocidas, percibira al término del primer afio un adicional
del 5% del salario basico de su categoria profesional. Al término del segundo afio de
curso efectivo, percibira el adicional del 10% referido al comienzo de esta clausula.
En caso de no cursarse este segundo afio; el trabajador dejara de percibir el adicional
del 5% que wvenia percibiendo. En los casos de cursos para maestros, de un afio de
duracion, el adicional del 10% lo percibiran al finalizar el curso y siempre que hubiere
aprobado el 80% de los mddulos de perfeccionamiento. En todos los casos, los titulos
o certificados que expidan las Escuelas, para ser reconocidos, deben ser aprobados
por los representantes docentes, que al efecto designen la Federacién y Asociacion
Empresaria, signatarias de este Convenio. Las partes reglamentaran el procedimien-
to practico para su efectivizacion.

CCT 30/89 (modificacién de abril/1992), firmado entre la Federacion Argentina
de Obreros, Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizzeros y Alfajoreros y
la Asociacion de Hoteles Restaurantes, Confiterias y Cafés de Buenos Aires.

(..) A los efectos de considerar un aumento salarial para el periodo marzo/92 - agos-
t0/92, rige a partir 1-4-92, en los términos del Decreto Ley 1334/91, han acordado
establecerlos en base a un mejoramiento de la productividad y de la calidad de los
productos que se elaboren, teniendo en cuenta que los cursos de capacitacion para el
personal afiliado, dictados por el S.O.P.C.P.H.Y.A. estan determinado una mejora en
la capacidad laborativa del personal que redunda en el mejoramiento de la producti-
vidad y de la calidad de los productos ya sefialados. (...)

CCT 30/89 (modificacién de diciembre/1994), firmado entre la Federacién
Argentina de Obreros, Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizzeros y Alfajoreros
y la Asociacién de Hoteles Restaurantes, Confiterias y Cafés de Buenos Aires.

Articulo 14.- Reemplazos y Capacitacion

Todo reemplazo de un trabajador de categoria superior debe efectuarse fundado
en la capacidad y en la formacion, previamente acreditados.

Esta capacitacion y formacion puede recibirla el trabajador como calificacion
inferior tanto al exterior como al interior de la empresa.

El empleador debe posibilitar oportunidades para que el personal del estableci-
miento se capacite y perfeccione en los oficios de la actividad.
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Todo trabajador a quien se le ofrezca reemplazar a otro deberd hacerlo con la
mayor dedicacion de manera de aprovechar la experiencia ofrecida.

Todo trabajador que reemplace eficientemente a otro de categoria superior, ten-
dra derecho, en funcién de la capacitacion adquirida, a partir del sexto dia, a percibir
el sueldo o jornal equivalente a dicha categoria superior; la remuneracion cesara cuan-
do el trabajador reemplazado regresa a su puesto y ocupa el mismo.

CCT 30/89 (modificacion de diciembre/1995), firmado entre la Federaci6n
Argentina de Obreros, Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizzeros y Alfajoreros
y la Asociacién de Hoteles Restaurantes, Confiterias y Cafés de Buenos Aires.

Articulo 81.- Fondo Convencional para la Formacién Profesional (FO.CO.)

a. Se instituye un Fondo Convencional para la Formacién Profesional de Trabaja-
dores y Empleadores, constituido por el 1% del importe pagado por cada em-
presa sobre el total de las remuneraciones sujetas a los aportes, dicho aporte se
hard mensualmente del 1 al 15 de cada mes calendario. De ese aporte correspon-
dera un 0,50% para la Camara de Confiteros y un 0,50% para el S.O.P.C.P.H.Y.A.
Sindicato Obreros, Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros. La
contribucion Empresaria a este fondo, se hara mediante el deposito bancario en
boletas especiales que suministrara el Gremio, cuya responsabilidad se confia la
inspeccion, recaudacion y ejecucién en caso de mora.

b. Las empresas que ocupen 100 (cien) trabajadores, aportaran el 0,80%, el 0,40%
para la Camara de Confiteros, 0,40%, para el S.O.P.C.P.H.Y.A. Sindicato Obreros,
Pasteleros, Confiteros, Pizzeros, Heladeros y Alfajoreros.

c. Este Fondo se destinard por cada beneficiaria al cumplimiento de programas de
capacitacion, asesoramiento técnico y formacién profesional.

Articulo 85.- Formacion Profesional (Art. 96 Ley 24.467)

Las partes propugnaran, mediante los medios que estimen pertinentes, promo-

ver la capacitacion profesional de los trabajadores comprendidos en este acuerdo, a

cuyo efecto se deberd tener en cuenta las caracteristicas de las actividades definidas

en este Convenio Colectivo de Trabajo, y los requerimientos, posibilidades y necesi-
dades de la confiteria y afines.

Industria manufacturera: terminales automotrices y autopartistas

Convenio entre la Empresa General Motors S.A. y el Sindicato de Mecanicos y
Afines del Transporte Automotor -SMATA- 1999

Articulo 12.- Vacante

1. Las vacantes que pueden ser generadas en cargo con mayor remuneracién seran
anunciadas internamente con una semana de anticipacion como minimo, para
que todos los potencialmente interesados puedan postularse en igualdad de con-
diciones. Se seleccionara al mejor solicitante como resultante de las entrevistas,
antecedentes y examenes. Solo si no hubiera personas debidamente calificadas,
la seleccién se extendera a candidatos externos.
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2. El solicitante seleccionado entre los empleados de GM de A, rendira antes del
final del periodo de seis meses un conjunto de pruebas de capacitacién. Se en-
tiende que una eventual prorroga del referido periodo o la repeticion del con-
junto de pruebas, no implica tacita aceptacion de la nueva funcién, la cual estara
sujeta a las disposiciones del Art. 38.

La diferencia de remuneracion por funcién se abonara al final del periodo men-

cionado, en forma retroactiva, siempre que el solicitante haya sido aprobado. Si

no fuera aprobado, retornard a su funcién anterior, con el salario que a ésta co-
rresponda. La diferencia se incorporara definitivamente al salario después de la

aceptacion descripta en el Art. 38. Si no fuera aprobado por la célula, retornara a

su funcién anterior con el salario que ésta corresponda.

Articulo 14.- Organizacién del Trabajo

1. El trabajo de la fabrica sera organizado y basado en equipos multifuncionales
y/o en células de trabajo, cada una con atribuciones y misiones claramente defi-
nidas, teniendo como sistema guia el trabajo estandarizado y los sistemas tecno-
l6gicos, de organizacién y administrativos de mejora continua.

2. A través de los equipos y células mencionadas debera propiciarse la formacion
polivalente y polifuncional.

3. Las atribuciones y misiones de cada equipo y/o célula seran comunicadas a
todos los empleados, asi como las modificaciones importantes que se incorpo-
ren debido a la utilizacion de los sistemas de mejoras continua. Uno de los siste-
mas a utilizar sera el de las hojas de trabajo estandarizado las cuales seran actua-
lizadas permanentemente por el personal de produccién y/o de ingenieria de
procesos. En estas describiran las tareas de cada integrante de la célula y su
relacion con el resto de los componentes, referido esto solo a tiempo y actividad
productiva, las que serdn aprobadas por el Depto. de Ing. de Procesos de acuer-
do a objetivos de productividad de la empresa.

Otras responsabilidades relativas, por ejemplo, el orden y la limpieza, calidad,

seguridad, mantenimiento preventivo, etc. deberdn ser ejecutadas en el tiempo

remanente.

4, Los sistemas de mejora continua deberdn utilizar métodos de medicién que per-
mitan a los integrantes de los equipos o células y a la comisién prevista en el Art.
15, estar plenamente informados de los avances y efectos sobre las relaciones
laborales y el empleo

Articulo 17.- Capacitacion y Formacién Profesional
GM de A se compromete a mantener programas de formacién profesional y cul-

tural con el objeto de capacitar al personal en nuevas técnicas y procesos de trabajo y

apoyarlos en su crecimiento como personas.

A tales fines, GM de A dictard cursos, conferencias y seminarios, por si o por
terceros, de caracter gratuito para el personal.

Los cursos se dictaran dentro y/o fuera de los horarios de trabajo, abonandose
en este Gltimo caso las horas correspondientes como horas suplementarias segun la
legislacion vigente.

El personal y el SMATA aceptan que la capacitacién es una necesidad, ineludible
a los fines de lograr progreso en las condiciones laborales y personales de los emplea-
dos.
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Se anexa al texto del presente convenio la programacion bdasica de capacitacion
para los préximos cinco afios.

Anexo al Articulo 17.- Capacitacién y Formacién Profesional

Programacion bdsica para el periodo 1998/2003.

Proceso de Entrenamiento y Capacitacién de Empleados de General Motors de Argentina
S.A.

La educacion, formacion, entrenamiento y capacitacion de empleados de G.M.
de A. son parte de un proceso continuo que deberd habilitarlos social y técnicamente
para enfrentar los desafios del crecimiento como personas, como miembros de la so-
ciedad argentina y como miembros organizados de la Empresa.

La Empresa reconoce que forma parte del contexto social y econdémico de Argen-
tina y desea contribuir, con todo el conocimiento y experiencia acumulados durante
décadas, al progreso de sus empleados y espera que, como consecuencia, toda la
comunidad se beneficie.

Cabe destacar que los asociados comerciales de GM de A, es decir sus proveedo-
res y distribuidores, deberdn integrarse a este proceso para que sean reconocido como
tales, lo que genera un factor multiplicador enorme para el proceso de educacion
continua que pasamos a describir.

Proceso de Educacidn para el Fendmeno de la Salud y Mantenimiento de la Vida y la Capaci-
dad Fisica y Mental
NEecesipap DeTecTaDA: Fomentar la salud, mantener la integridad y la capacidad fisi-
ca, requieren conocimientos que exceden a los que estan habitualmente disponibles.
Todas las personas, independientemente de la edad o sexo deben aprender técnicas y
métodos que le permitan vivir mas plenamente y como consecuencia mas felices.
OsieTivos DEL Proceso: Todos los empleados de GM de Argentina deberdn mantenerse
actualizados sobre los mejores medios disponibles para fomentar su salud, estado
fisico, mental y social.
PLAaN DE Acclon: A través de especialistas en cada uno de los temas abordados podran
dictarse para los empleados de la fabrica cursos en temas como:

< Prevencion contra enfermedades infecto-contagiosas.
Alimentacion para la salud.
Deportes y ejercicios fisicos y relajamiento.
Mantenimiento de la salud mental.
Ergonomia.
Relaciones interpersonales.
Prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.
Salud familiar.
Primeros auxilios.
Mantenimiento de las capacidades: a) auditiva, b) visual, c) del sistema lo-
comotor, d) del corazén y sistema circulatorio, e) del sistema nervioso, f)
digestiva, etc.

< Alcoholismo y drogas.

La prioridad y la oportunidad de cada curso seran determinadas por los propios
grupos de trabajo en planeamiento anual de las actividades educacionales.

00 0 0 0 O0O0 0O
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Nuevos asuntos seran abordados a medida que el progreso social, cientifico y
tecnolégico los indique como adecuados.

Proceso de Educacion para la Convivencia de la Empresa y en la Sociedad
NEecesipap DeTecTADA: El conocimiento de las normas que rigen la vida en sociedad
no es completo ni claro, provocando potenciales comportamientos inadecuados de-
bido a la falta de comprension de su alcance, profundidad, importancia y aplicacion
practica.
OsJeTIVos DEL Proceso: Todos los empleados de GM de Argentina deberan estar capa-
citados para entender las necesidades sociales y asi participar como miembros acti-
vos en los procesos de progreso social.
PLAN DE Acclion: A través de especialistas (Jueces, Representantes del Pueblo electos,
Dirigentes Sindicales, Profesionales, Lideres Comunitarios, Autoridades Militares y
Eclesiasticas) podran dedicarse horas de capacitacion para los empleados, a asuntos
como:
Representacion y participacion social.
Legislacion del trabajo.
La empresa y sus empleados en el contexto social.
Relaciones familiares: los deberes y derechos.
Participacion femenina en la empresa y en la sociedad.
Analisis histérico del progreso.
Legislacion del transito.
Normas comunitarias de convivencia.
El arte como medio de expresion social.
NeurolingUistica.

Se espera que cada hora dedicada a este proceso educativo genere varias horas
auto-orientadas lo que dependera del interés personal de cada empleado.

La prioridad y oportunidad de cada Curso o Conferencia seran determinadas por
los propios grupos de trabajo en el planeamiento anual de actividades educacionales.

000 0 O0O0O0O0CO0TO

Proceso de Educacion para la Calidad

NEecesipap DeTecTaba: La evolucion del concepto de calidad y los procesos técnicos
involucrados requieren entrenamiento y capacitacion permanente para que los clien-
tes y usuarios de los productos y servicios de GM de Argentina queden plenamente
satisfechos con ellos y permitan que la compafiia sobreviva en un ambiente extrema-
damente competitivo.

OsJETIVOs DEL Proceso: Todos los empleados de GM de Argentina deberan conocer y
practicar los sistemas, técnicas, medios y recursos que permitan dar a los clientes de
la Empresa los mejores productos y servicios, al punto que queden entusiasmados y
se conviertan en clientes para siempre.

PLAN DE Accion: A través de los especialistas nacionales y extranjeros, empleados de
la Empresa y clientes, podran dictarse cursos en temas como:

< Organizacién para la calidad.

< Normas nacionales e internacionales, 1SO 9000.
< Medicién del desempleo: indices, costos, etc.
o

Formacion de la mentalidad para la calidad.

-102 -



Proceso de mejora continua aplicada a la calidad.
Sistemas de aprobacion, seleccion y entrenamiento de proveedores y distri-
buidores.
Auditoria de calidad.
Calidad en los sectores administrativos.
Control estadistico de procesos.
Responsabilidad por la calidad.
Sistemas de medicién para asegurar la calidad: equipos, aparatos, laborato-
rios.
Metrologia.
Caracteristicas de los procesos bajo el enfoque de la calidad.
Las interrelaciones entre componentes y el todo para generar calidad total.
Premios nacionales e internacionales relativos al desempefio de la calidad.
Mantenimiento y calidad.
Ciencias basicas para la calidad.
Percepcion de los clientes para la calidad de productos y servicios.

La prioridad y oportunidad de cada curso serdn determinadas por la empresa a
través de sus Gerentes y ejecutada a nivel de grupo de trabajo, siguiendo el
planeamiento anual de actividades educacionales.

0

00 0 0 0

00 0 0 0 0 0

Proceso de Educacion para el Mantenimiento de la Fébrica
NEecesipaD DETECTADA: Lo0s equipos, dispositivos, maquinas, herramientas e instala-
ciones para producir vehiculos deben ser conocidos detalladamente para asegurar el
funcionamiento eficiente y libre de riesgo para los que los manejan.
OsJeTIvos DEL Proceso: Capacitar un grupo especifico de personas en la fabrica para
ejecutar las tareas de mantenimiento de manera profunda y detallada, y entrenar a
todos los empleados que utilizan los sistemas para que los auxilien eficazmente.
PLaN DE Accion: A través de los especialistas, técnicos e instructores del pais y del
exterior, podran ser desarrollados los cursos en temas tales como:

< Prevencion y ataque a incendios.

< Funcionamiento de equipos, dispositivos, maquinas, herramientas e insta-
laciones.
Sistema de mantenimiento preventivo total.
Mantenimiento y productividad.
Mantenimiento y calidad total.
Mantenimiento y prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.
Mantenimiento de mejora continua.
Organizacion del mantenimiento.
Electrotécnica, basica, intermedia y avanzada.
Electromecanica, basica, intermedia y avanzada.
Comandos eléctricos.
Corrosion.
Dispositivos de proteccion en las maquinas.
Electrénica I, Il y III.
Electrénica digital.
Microprocesadores.

000 0 O0O0O0O0O0OO0OTO0OO0O0 O
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Controladores ldgicos programables.
Periféricos.

Conversores AC/DC.

Neumatica I, 11y I11.

Circuitos neumaticos.

Hidraulica I, 11 y 11I.

Circuitos hidraulicos.
Automatizacion industrial I, 11 'y 1II.
Rulemanes, ejes, elementos moviles.
Lubricacion.

Soldadura (por puntos, MIG, MAG).
Mantenimiento de unidades.

000 00 O0O0O0TO0OO0O0 O

Proceso de Educacién para la Manufactura de Vehiculos
Necesipap DeTecTADA: El sistema de fabricacién de los vehiculos debe ser detallada-
mente explicado, entendido y practicado para que se consiga obtener calidad y pre-
cio compatibles con el objetivo de entusiasmar a los clientes con nuestros productos y
servicios.
OsJETIVOs DEL Proceso: Obtener resultados que se comparen con los mejores del mun-
do en términos de Produccién, Calidad, Productividad, Costo y Organizacion del
Sistema de Fabricacion.
PLan DE Accion: Todos los empleados de la fabrica deberdn ser capacitados en una o
varias funciones de fabricacién incluyendo entrenamiento tedrico y préactico, para
asegurar que los vehiculos se hagan conociendo y controlando totalmente el sistema
productivo. Los temas tratados podrdn ser entre otros:
< Sistema celular de trabajo.
Manufactura simplificada.
Sistema de mejora continua.
Trabajo estandarizado.
Planeamiento de los procesos.
“Just in time”.
Inventario minimo.
Capacidad de proceso.
Trabajo en equipo.
Eliminacién en las pérdidas.
Sistema cliente-proveedor interno.
Manejo de materiales I y II.
Especificaciones y normas del sistema de fabricacion.
Cambio rapido de herramientas.
Comunicacién interna.
Controles visuales.
Auditoria de proceso.
Auditoria de wvehiculos.
Ensamble de conjuntos y subconjuntos.
Chapisteria.
Ensamblado  electromecénico.

000 O0O0O0O0OO0OTO0OOTO0OO0OO0OTO0OO0OTO0OTO0OO0OTO0O0
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Test para funcionamiento de parte / conjuntos.
Terminaciones artesanales.

La prioridad y oportunidad de cada curso sera determinada por la empresa a
través de sus Gerentes y ejecutada a nivel de grupo de trabajo.

< Soldadura por punto.

< Soldadura MIG/MAG.

< Montajes de motores.

< Montajes electronicos y mecanicos.
< Tapiceria.

< Pintura.

Proceso de Educacion para el Servicio y Atencién de Clientes
Necesipap DeTecTADA: Todos los empleados que directa o indirectamente (a través de
concesionarios) tengan contacto con clientes, deben utilizar, no solamente el sentido
comun, sino también técnicas efectivas que dejen a los clientes entusiasmados con
nuestros productos y servicios.
OsJETIvos DEL Proceso: Hacer sentir concretamente a nuestros clientes que ellos tienen
y merecen la mejor atencién, el mejor servicio y los mejores automéviles de la Argen-
tina.
Esto deberd expresarse numéricamente a través de indices de satisfaccion de los
clientes.
PLaN DE Accion: todos los empleados deberan ser capacitados para actuar como “ven-
dedores”, actuando conscientemente cuando cualquier cliente, o potencial cliente los
contacte, formal o informalmente. Temas que podran desarrollarse:
< Técnicas para obtener clientes para siempre.
Atencion telefénica: cdmo y en qué condiciones.
Como ganar la mente y el corazdn de los clientes.
Analisis de reclamos y planes de solucion.
Mecanismos de accion para atender los requerimientos de los clientes.
Representantes de los concesionarios, que posteriormente deberan instruir a su
personal, también recibirdn capacitacion especializada.

00 0 0

Convenio entre la Empresa Yazaki Argentina S.A.
y el Sindicato de Mecéanicos y Afines del Transporte Automotor -SMATA- 1996

Articulo 4

Filosofia de Trabajo

()

4.35. Responsabilidades de Yakazi Argentina
Con el objetivo de cumplir en un todo los fines propuestos en el presente conve-

nio, Yakazi Argentina se compromete a:

a. Impulsar el desarrollo personal y profesional de sus trabajadores, por medio de
la capacitacion y entrenamiento que permita lograr el desarrollo mencionado;

b. Mantener una cordial relacién y comunicacidn permanente con sus empleados,
asi como con la asociacién sindical que los representa, procurando resolver si-
tuaciones por medio del dialogo continuo;
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¢c.  Cumplir con la legislacién vigente en todos sus aspectos, capacitando asimismo
al personal para el cumplimiento de todas las normas, incluyendo las de seguri-
dad e higiene, logrando de ese modo la prevencion de accidentes y enfermeda-
des;

d. Orientar sus esfuerzos en mejorar la calidad de vida de sus empleados y grupo
familiar;

e. Proveer herramientas y equipos de trabajo adecuados a las tareas asignadas,
que faciliten la operacion;

f.  Proveer un ambito de trabajo cuyo nivel de organizacion, seguridad e higiene
respete la dignidad del empleado.

Articulo 14

Comision de seguimiento del Convenio, interpretacion y autorregulacion.
Ratificando la vital importancia de la satisfaccion total de los clientes internos y

externos de Yazaki Argentina, que permitird asegurar el progreso de la empresa y el

mantenimiento de las fuentes de trabajo y el mejoramiento de la calidad de vida
laboral; las partes constituyen una comision de seguimiento del convenio, interpre-
tacion y autorregulacion, de acuerdo a las siguientes normas:;

14.1 CowmposiciON: Esta comisién estara compuesta de 2 representantes de la Empresa

y 2 miembros representantes del Sindicato, integrantes de su Consejo Directivo Na-

cional. Cada una de las partes podra designar un asesor de acuerdo al tema a tratar.
Los representantes deberan ser designados por cada parte y comunicado a la

otra, antes de la primera reunion.

14.2 FUNCIONES, FACULTADES Y OBIETIVOS:

a. Aclarar el contenido del convenio colectivo, ante un eventual diferendo
interpretativo, adquiriendo rango convencional el pronunciamiento que de la
misma emane.

b. Incentivar el trabajo en conjunto, orientando el mismo a niveles progresivos de
calidad, productividad, atencion a los clientes y calidad de vida en el trabajo.

¢c. Apoyar la introduccion de métodos innovadores, orientados a alcanzar los obje-
tivos conjuntos de la empresa y sus empleados, fomentando la adaptabilidad a
nuevas condiciones de trabajo.

d. Considerar con caracter excepcional los diferendos que puedan suscitarse entre
las partes, con motivo de la convencién colectiva o por cualquier otra causa in-
herente a las relaciones laborales colectivas, procurando componerlos adecua-
damente, en un marco de colaboracién, buena fe y ayuda mutua.

e. Velar por el cumplimiento de las normas de higiene, seguridad industrial,
ecologia, orden y aseo internos.

f.  Alentar la optimizacién de la gestion de los factores involucrados en la produccion,
en orden al logro de una mejora constante en los niveles de productividad y calidad.

g. Promocionar la introduccién, implementacion y desarrollo de planes de capaci-
tacion.

h. Analizar los parametros y métodos de evaluacion del personal.

14.3 INForMACION: En el marco del presente Convenio Colectivo de Trabajo, las partes

podran requerirse informacidn reciproca, vinculada a la satisfaccién de los objetivos

pactados en esta Convencion.
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14.4. Recistro: El desarrollo de las reuniones quedard asentados en actas, entregan-
dose a cada miembro una copia de la misma conforme a las pautas reglamentarias
que la propia comisién se dé para su funcionamiento.
14,5 ConriDENCIALIDAD: Queda establecido que la informacién que se comparta en el
seno de esta comisién no podra ser divulgada, salvo que exista expresa autorizacion
en tal sentido y la misma conste en el registro del punto que antecede.
Articulo 18
Capacitacion y Formacion Profesional

SMATA y Yazaki Argentina reconocen como prioridad fundamental y esencial
para asegurar excelentes niveles de productividad y calidad, la capacitacion y forma-
cién técnica y profesional de los trabajadores, para lo cual se comprometen a apoyar
todas las actividades y programas de capacitacion que sea necesario y/o conveniente
implementar. En particular Yazaki Argentina asume el compromiso de dictar cursos
y mantener al personal actualizado, de manera de optimizar su rendimiento y apo-
yarlos en su crecimiento como personas.

En caso de ser programadas actividades de calidad, reuniones de capacitacion
y/o formacion fuera del horario habitual de trabajo y de concurrencia obligatoria, la
Empresa abonara las horas extras correspondientes, pudiendo utilizar a tal efecto el
crédito a favor de la Empresa que pudiera surgir de la aplicacién del articulo 31 del
presente Convenio.

Convenio entre la Empresa Toyota Argentina y el Sindicato de Mecanicos y
Afines del Transporte Automotor -SMATA- 1996

Articulo 1
Filosofia de Trabajo
1.9. Sistema de produccién Toyota

El sistema de Produccion Toyota (SPT) se distingue porque constituye una filo-
sofia gerencial percibida desde el punto de vista de la produccién. La base del SPT es
el respeto y la dignidad de los miembros de la célula o equipo, a través de la utiliza-
cion efectiva de su tiempo y el desarrollo de canales de comunicacién que permitan
mantener a éstos informados del proceso productivo. Uno de los principios funda-
mentales del SPT es la eliminacién de los tiempos o acciones improductivas y lograr
la mas alta productividad y calidad. Bajo el SPT cada movimiento realizado por un
miembro de la célula, contribuye al proceso productivo y ayuda a incrementar la
productividad general.

Este sistema de mejora constante busca eliminar la improductividad y optimizar
las habilidades de los integrantes de las células. Para ello, los problemas se resuelven
a través del esfuerzo del equipo. Cuando un miembro de la célula tiene un problema,
se considera que es un problema de la célula y a través del esfuerzo de ésta, se busca
con empefio su solucion. El trabajo en equipo es un componente esencial del SPT. La
comunicacion es fundamental en el SPT. Para formar parte de la célula de trabajo, los
miembros de ésta deben entender o conocer el proceso de produccién en forma inte-
gral, incluyendo la utilizacién de los instrumentos y herramientas, técnicas y
metodologias de trabajo que a tal efecto la Empresa implemente.

1.10. Kaizen
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Kaizen es una palabra japonesa que significa mejora o busqueda de una mejor
forma de hacer las cosas, haciendo a la Empresa mas eficiente y mas exitosa. Es un
proceso de encontrar y eliminar desperdicio o pérdidas la maquinaria, en los mate-
riales, en el trabajo o en métodos de produccion o procedimientos administrativos.

Este sistema parte del “principio de trabajo estandarizado”, lo que implica que
la Empresa establece procedimientos y normas para la realizacién de trabajos de sus
equipos y los miembros del mismo los realizan en concordancia con las directivas,
pudiendo revisar cada equipo de empleados los procedimientos y estdndares de tra-
bajo en forma continua para obtener mejoramientos en su eficiencia, calidad y condi-
ciones de labor, determinandose asi, una vez aprobado, un nuevo estandar de traba-
jo.

1.11. Trabajo en células o equipos

El trabajo en equipo es esencial para Toyota Argentina y comprende:
Trabajar juntos para alcanzar objetivos compartidos

Compromiso con el trabajo

Ser creativo, utilizando todos los recursos disponibles

Compartir abiertamente puntos de vista y opiniones

Capacitarse constantemente sobre el trabajo propio y el de los demas integran-
tes del equipo

f.  Apoyar a la empresa y los demas integrantes del equipo

Articulo 14

Actividades de Kaizen

Todos los operarios comprendidos en el presente convenio realizaran activida-
des de Kaizen, en blsqueda de una mayor eficiencia, calidad y productividad, de
acuerdo a lo expresado en la introduccién. En caso de ser programadas las reuniones
de Kaizen fuera el horario habitual de trabajo, la Empresa abonara las horas extras
correspondientes utilizando a tal efecto el crédito a favor de la Empresa que pudiera
surgir de la aplicacion del Art. 29, incisos 1 a 6 inclusive.

Articulo 15
Capacitacion y Formacion Profesional

Toyota reconoce como prioridad fundamental y esencial para el mas eficiente
desarrollo del SPT la capacitacién y formacion técnica y profesional de sus trabajado-
res. Dicha capacitacion se logra fundamentalmente a través del “entrenamiento en el
trabajo” que significa la constante y permanente capacitacién a medida que la tarea
se estd desarrollando.

Las partes acuerdan también que, ademas del “entrenamiento en el trabajo”, la
capacitacion se logrard a través del dictado de cursos y manteniendo al personal
actualizado en forma continua, de manera de optimizar su rendimiento y asegurar el
cumplimiento de los principios que informan a SPT.

D o O T QP

Capitulo 3 - Funciones y Clasificaciones
Articulo 16
Categorias

La enumeracién y descripcion de categorias desarrollada en el presente conve-
nio tiene caracter taxativo. Toyota en el ejercicio de su poder de direccion y organiza-
cién podra distribuir las tareas de modo tal que puedan resultar funciones que abar-
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guen a més de una de las mencionadas en las categorias descriptas, toda vez que el

establecimiento puede estar organizado en diferentes modalidades en funcién de los

recursos tecnolégicos que tenga implementado o se implementen en el futuro, de

acuerdo a las necesidades operativas de la empresa.
Las categorias son:

1. Operario polivalente
Operarios con conocimiento de técnicas del Sistema de Produccion Toyota. Po-
dra desempefiarse indistintamente en cualquiera de las siguiente funciones, como
ser: ensamble de vehiculos ( comprendiendo todas y cualquiera de las operacio-
nes para tal fin), pintura, soldadura, tapiceria, estampado, montaje y armado de
conjuntos y subconjuntos y equipamiento de vehiculos, mantenimiento de he-
rramientas, maquinarias industriales y robdtica, control de procesos producti-
vos y de calidad de procesos, partes y vehiculos, preparacién de herramientas y
maquinarias para el trabajo, manejo de materiales, orden y limpieza de lugares
de trabajo y toda tarea relacionada especificamente con la fabricacion de vehicu-
los.

2. Operario polivalente lider de célula o team leader
Sera aquel operario que debera conocer, desempefiar y/o asistir en cualquiera
de las funciones antes mencionadas. También deberd ser apto para capacitar a
los operarios de la categoria precedente en todas y cada una de las funciones y
tareas de la célula. Coordinara los equipos de trabajo en donde se desempefie.
Asimismo reemplazara en todos los casos que sea necesario y cuando las necesi-
dades operativas y de produccién asi lo requieran, a los operarios polivalentes
en ausencia de estos.

Convenio entre la Empresa Johonson Controls Automotive Systems S.A.
y el Sindicato de Mecéanicos y Afines del Transporte Automotor -SMATA- 1996.

Articulo 1
1.5 Responsabilidades del Personal Comprendido en el Presente Convenio
En el orden a lo anteriormente expuesto SMATA y Johonson Controls Automotive
Systems manifiestan que para el logro de los objetivos enunciados es indispensable
el esfuerzo responsable de los trabajadores.
Seran responsabilidades principales de los trabajadores comprendidos en este
Convenio Colectivo de Trabajo:
Los empleados se comprometen a:
< Realizar el maximo esfuerzo para lograr una mayor eficiencia.
< Contribuir ampliamente en la obtencidn de los objetivos del grupo humano.
< Desempefiarse laboralmente observando todas las normas de seguridad e higie-
ne en el trabajo, minimizando los riesgos de accidentes.
< Trabajar respetando las politicas y normativas de Johonson Controls Automotive
Systems S.A.
< Cumplir las normas de disciplina y presentismo.
< Acompafiar enteramente los objetivos de eficiencia, calidad y éxito de la Com-
pafiia.
< Asistir a todas las actividades de capacitacién programadas por la Empresa.
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©  Realizar actividades de Kaizen - Mejoramiento Continuo.

< Tener por objetivo entregar un trabajo de calidad desarrollando la capacidad de
autocontrol.

< Informar sobre cualquier anomalia que identifique.

< Desarrollar el sistema JCI.

Articulo 15.- Capacitacion y Formacion Profesional

Johonson Controls Automotive Systems reconoce como prioridad fundamental
y esencial para el mas eficiente desarrollo del JCI la capacitacion y formacién técnica
y profesional de sus trabajadores. Dicha capacitacion se logra fundamentalmente a
través del “entrenamiento en el trabajo” que significa la constante y permanente ca-
pacitacion a medida que la tarea se esta desarrollado.

Las partes acuerdan también que, ademas del “entrenamiento en el trabajo”, la
capacitacion se logrard a través del dictado de cursos y manteniendo al personal
actualizado en forma continua de manera de optimizar su rendimiento y asegurar el
cumplimiento de los principios que informan al JCI.

Articulo 19.- Polivalencia Funcional y Multioficios

Las tareas, funciones y categorias incluidas en el presente convenio se las consi-
dera polivalentes, de modo que el trabajador debera realizar toda tarea que se le
asigne acorde a su capacitacion, para lo cual se tendrd en cuenta el mapa de habilida-
des.

Convenio entre la Empresa Provencorp y el Sindicato de Mecéanicos y Afines del
Transporte Automotor -SMATA- 1997

Articulo 18.- Capacitacién y formacion profesional
18.1 PROVENCORP se compromete a mantener programas de formacion profesio-
nal y cultural con el objeto de capacitar al personal en nuevas técnicas y procesos de
trabajo y apoyarlos en su crecimiento como personas.

A tales fines, PROVENCORP dictara cursos, conferencias o seminarios, por si o
por terceros, de caracter gratuito para el personal.
18.2 Los cursos se dictaran dentro del horario de trabajo de acuerdo a lo previsto en
el articulo 19.2 de este Convenio Colectivo de Trabajo, y/o fuera de los mismos, abo-
nandose en este Gltimo caso las horas correspondientes como horas suplementarias
segn la legislacion vigente.
18.3 EIl personal y el SMATA comparten que la capacitacion es una necesidad inelu-
dible a los fines de lograr progreso en las condiciones laborales y personales de los
empleados.
18.4 Se anexa al texto del presente convenio la programacion basica de capacitacion
para los préximos cinco (5) afios.
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Otros CCT de Relevancia

CCT 306/98, firmado entre la Federacion Argentina de Trabajadores de Edificios
de Renta y Horizontal y la Unién Administradores de Inmuebles / Asociacion
Inmobiliaria de Edificios de Renta Horizontal / Cadmara Argentina

de la Propiedad Horizontal y Actividades Inmobiliarias

Comisién Paritaria

Articulo 22.- Queda expresamente establecido que se constituira una Comision
Paritaria, integrada por tres representantes patronales como titulares y tres como su-
plentes, tres representantes obreros como titulares y tres como suplentes, la cual ten-
dra las siguientes atribuciones:
a) Interpretar con alcance general la presente Convencién Colectiva a pedido de

cualquiera de las partes signatarias de la misma o de la autoridad competente.
b) Proceder, cuando fuere necesario, a la calificacion del personal y/o determinar

la categoria del edificio de acuerdo a lo establecido en la presente Convencién.
¢) Resolver, cuando corresponde ayudante o ayudante media jornada en una de-

terminada finca, teniéndose en cuenta las caracteristicas y tareas a realizar en la

misma.
d) Registrar el funcionamiento de las escuelas que otorguen el titulo de Trabajador

Integral de Edificio.

En caso de apelacion a lo resuelto por la Comisién Paritaria, dictaminard la Jus-
ticia Laboral territorialmente competente.
Articulo 29.- Se crea el Titulo de Trabajador Integral de Edificio. Dicho titulo se ob-
tendra en las escuelas de capacitacion creadas y/o a crearse que cuenten con habilita-
cién de las autoridades publicas, que autoricen y aprueben sus programas de capaci-
tacién, previo registro en la Comisién Paritaria de Interpretacion.

Si se contratara un trabajador que acredite haber obtenido el titulo de Trabaja-
dor Integral de Edificio le sera de aplicacion lo dispuesto en el art. 92 bis de la L.C.T.
Atento a ello, el periodo a prueba se extenderd hasta los seis meses, durante el cual
no se abonara por el trabajador contratado el aporte a Caja de Proteccion a la Familia.

La remuneracion de todos los trabajadores egresados gozardn de un Unico adi-
cional por titulo del 5% de su sueldo basico. EI personal con estabilidad a la fecha de
entrada en vigencia del presente Convenio tendrd derecho a percibir el adicional alu-
dido en tanto haga registrar el Titulo recibido ante la Comision Paritaria de Interpre-
tacion. La aplicacion de este adicional podra ser deducido de cualquier adicional que
no esté contemplado en el presente Convenio. En ninguno de los casos significara la
disminucién del salario que efectivamente el trabajador percibia.

Por la presente queda autorizada para el funcionamiento de escuela de capacita-
cion para extender el titulo de Trabajador Integral de Edificio la Escuela de Capacita-
cidn Ministro José Maria Freire y sus Delegaciones.
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CCT 312/99, firmado entre el Sindicato Obrero de la Industria del Vidrio y Afines
y la Cémara Argentina de Fabricantes de Vidrio/ Camara Minorista del Vidrio
Plano / Camara del Vidrio Plano y sus Manufacturas de la Republica Argentina /
Camara Industrial del Vidrio al Soplete / Camara Argentina de Industrias
Opticas.

Articulo 9.- Principios de interpretacion

Los principios basicos de interpretacion y los criterios a los que deben ajustarse
las relaciones laborales del personal son los de alcanzar los resultados en un ambito
laboral que permita la evolucion y desarrollo personal de los trabajadores y para ello
se reconocen en cada una de las empresas las modalidades de polivalencia, flexibili-
dad funcional y movilidad geografica, que permiten asegurar la plena satisfaccion
de los clientes de la Empresa y competir eficientemente a nivel mundial, dada la
constante y cada vez mayor globalizacion y apertura de la economia; como asi per-
mitir al trabajador en su jornada legal de trabajo, percibir un salario digno para sol-
ventar sus necesidades y las de su familia en un marco acorde a los servicios que
brinda el mundo moderno.

De acuerdo a las modernas formas de organizacion del trabajo, vinculadas a la
incorporacion de nuevas tecnologias, técnicas y herramientas, las partes convienen
que es necesario adecuar las tareas, funciones y ubicacion del personal, que se hara
utilizando los conocimientos y habilidades de cada trabajador, tendiendo a estrate-
gias de recalificacion laboral que permitan un aprovechamiento mayor de los méto-
dos flexibles de trabajo. Este nuevo esquema se facilitara con una adecuada capacita-
cidn y formacion del personal para lograr la elevacion de su nivel técnico y profesio-
nal, asi como la generacidn de una estructura laboral polivalente en la medida ade-
cuada al nuevo modelo de operacién y gestion.

Articulo 11.- Vacantes

Cuando se presenten oportunidades de promocién, para las cuales los opera-
rios/as tengan las calificaciones de estudio, calificacion personal y experiencia nece-
saria, el criterio de seleccion sera el de mayor competencia y adaptacién a las tareas y
responsabilidades, que sera determinada por antecedentes previa evaluacién formal,
la cual sera exhibida al trabajador.

En el caso que no hubiera operarios/as debidamente calificados, la seleccidn
para cubrir las tareas de mayor responsabilidad se extendera a candidatos externos.

El postulante seleccionado entre el personal efectivo de las empresas, rendira
antes del final del periodo de 3 (tres) meses, un conjunto de pruebas que debera
aprobar.

La diferencia de retribucién por funcién se abonara al final del periodo mencio-
nado. Si no fuera aprobado, retornard a su funcién anterior. Siempre percibira la re-
tribucién que corresponda a esa funcién y no la superior.

Articulo 42.- Contribuciones para Beneficios Sociales

Las empresas contribuiran con el 3% del total de lo liquidado mensualmente en
concepto de remuneracion de los trabajadores incluidos en esta convencion colecti-
va.

Dicha contribucién se remitira al SOIVA para que la destine a planes de forma-
ciébn y capacitacion profesional, ayuda escolar de los hijos de los trabajadores
involucrados, a planes de turismo, a gastos de sepelio y becas o similares.
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La contribucién tendrd un monto minimo por cada trabajador/a de $22.50 men-
suales, para el caso de ser menor el importe que resulte del calculo del 3% sobre la
remuneracion.

Capitulo VII - Capacitacién y Formacién Profesional

Articulo 52.- Capacitacién y Entrenamiento

Las empresas propenderan a la realizacién de programas de formacion profesio-
nal en las especialidades especificas de la industria. A tal fin, se dictaran cursos teori-
cos practicos para capacitar técnicamente a los trabajadores, como asi también elevar
el nivel de productividad a través del estimulo de la ensefianza, entrenamiento o
reentrenamiento del personal de conformidad con los avances técnicos de la activi-
dad. Todos los trabajadores tendran opcién a ser capacitados de acuerdo a sus aptitu-
des y conocimientos para la tarea de que se trate, debiendo asistir a los cursos que se
dictaren y prestar la mayor colaboracion a los fines propuestos. Las horas que de-
mande la capacitacién seran abonadas de acuerdo a la remuneracién de su categoria
en forma simple. De la misma manera se procedera cuando los cursos se dictaren
fuera del horario habitual de trabajo. Asimismo las partes podran convenir algin
tipo de capacitacion profesional adicional al tipo de tarea que se realice, la cual podra
efectuarse fuera del horario de trabajo, a cargo del empleador y sin el pago de sala-
rios.

Articulo 53.- Aseguramiento de la Calidad

La evolucion del concepto de calidad y los procesos técnicos involucrados re-
quieren formacion, entrenamiento y capacitacion dentro de un proceso continuo y
permanente que permita que los clientes y usuarios de los productos fabricados por
la Industria del Vidrio y Afines queden plenamente satisfechos con ellos y las empre-
sas mantengan las respectivas fuentes de trabajo en un ambiente extremadamente
competitivo.

Asimismo los proveedores y los distribuidores deberan integrarse a este proceso
para que sean reconocidos como tales por las empresas de la Industria del Vidrio y
Afines, lo cual generard un importante factor multiplicador del mencionado proceso
de educacién continua.

Articulo 79.- Formacion Profesional

Para la pequefia empresa de la actividad, sin perjuicio de aplicar los arts. 52 y 53
del Capitulo VII de esta Convencion Colectiva, se ratifica que los trabajadores tienen
derecho a recibir del empleador la capacitacién necesaria para su crecimiento y pro-
greso profesional.

Por el tamafio de las empresas, se hace aln mas necesario que se acentien los
criterios de polivalencia y movilidad funcional que se requiere en toda la industria y
se procurard que los trabajadores optimicen su desempefio, basados en criterios de
eficiencia y productividad, y este esquema serd logrado con una adecuada capacita-
cion y formacién del personal que eleve el nivel técnico y habilidades de cada traba-
jador, a través de la capacitacion necesaria.
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CCT 76/75 (Acuerdo Paritario de setiembre de 1998), firmado entre

la Unién Obrera de la Construccion de la Repudblica Argentina

y la Camara Argentina de la Construccion / Unién Argentina de la Construccion /
Céamara de la Vivienda y Equipamiento Urbano / Centro de Arquitectos

y Constructores / Federacion Argentina de Entidades de la Construccién

PriMERA: Las partes han realizado un andlisis evaluativo de la actividad desarrollada

en el marco del Fondo de Investigacion y Capacitacion y Seguridad (F.1.C.S.), creado

por acuerdo suscrito el 1- 8-95, resultando el mismo altamente satisfactorio, las par-
tes vienen a ratificar la trascendencia y la vigencia de los objetivos trazados y el ca-
racter federal del fondo.

SEGUNDA: En tal sentido las partes ratifican el caracter prioritario que tiene para la

actividad la capacitacion y el perfeccionamiento de los trabajadores constructores y

de los grupos de conduccién y jefaturas, la prevencion de los riesgos contra la salud

y seguridad en el trabajo en el que estan involucrados todos los actores sociales y la

importancia de incorporar a las pequefias y medianas empresas de la industria de la

construccién en el proceso formativo, en el conocimiento de las estrategias competi-
tivas y el conocimiento integral del manejo empresario.

Asimismo, se otorga especial atencion al mantenimiento de Centros Formativos,
como una contribucién para brindar posibilidades de capacitacién a aquellas perso-
nas interesadas en formarse en los distintos oficios que abarca la industria. Esta ac-
cidn ademas es considerada vital para mejorar el nivel de competencia de los trabaja-
dores que se vayan incorporando a la actividad.

TercerA: Las actividades que se desarrollen con el F.I1.C.S creado por clausula de con-

venio e integrado por el aporte patronal descripto en la clausula quinta del presente,

seran gestionadas por la Fundacién de Educacion y Capacitacién para los Trabajado-

res de la Construccién (F.E.C.T.C.), con la participacion de los sectores empresarios y

trabajadores que integrardn un Consejo Asesor y con un control administrativo- fi-

nanciero a cargo de un organismo de contralor establecido a tal efecto.

CuarTA: La Fundacion coordinara con el Consejo Asesor:

a) Las estrategias y planes integrales y especificos. En tal sentido la diagramacion
y los disefios técnicos pedagégicos de los planes de capacitacion y formacion
profesional, deberdn tender a asegurar las habilidades y competencias necesa-
rias que demanda la industria de la construccion a efectos de mejorar la
empleabilidad de los trabajadores constructores y la productividad de las em-
presas del sector.

b) La administracion y mantenimiento de los Centros de Formacién Profesional N°
3y Ne°17.

¢) Las afectaciones de fondos necesarios para el cumplimiento de las acciones apro-
badas a través de la formulacién de los respectivos presupuestos para cada una
de las actividades y los planes de accidn mencionados en los apartados prece-
dentes.

d) La formulacién de informes de gestion semestrales sobre las actividades desa-
rrolladas, los que remitiran para conocimiento de la Camara Argentina de la
Construccién (CAC), de la Unién Argentina de la Construccion (U.A.C) y de la
Union Obrera de la Construccion de la Repuablica Argentina (U.O.C.R.A) y de-
mas representantes del sector empresario.
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QuINTA: La parte empresaria para el cumplimiento de lo establecido en el presente
ratifica su compromiso de aportar mensualmente el 2 % del total de los aportes al
Fondo de Desempleo equivalente a la redaccion resuelta por el ex R.N.I.C. por Dispo-
sicion N° 232/95 y homologada por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la
Nacion con destino a la U.O.C.R.A. y al propésito especifico de atender a los fines
mencionados en este Convenio. Este aporte integrara el F.1.C.S., el que se administra-
r4 por la U.O.C.R.A. mediante una cuenta bancaria especifica, con afectacion exclusi-
va, a los fines establecidos en el presente.

Dicho fondo mantendra su caracter convencional y quedara equiparado a la cuota
sindical en la periodicidad y fecha de vencimiento. El sistema de depdsito, control de
recaudacion y fiscalizaciéon en la empresa sera administrado por la U.O.C.R.A. tal
como se ha realizado desde la constitucién del F1.C.S. En tal sentido el depdsito con-
tinuara efectivizandose al vencimiento de pago de la cuota sindical en la boleta ofi-
cial de la UOCRA. Dicha imputacién se realizara con detalle del valor total del aporte
al Fondo de Desempleo, y se seguird registrando con el concepto. FONDO DE IN-
VESTIGACION CAPACITACION Y SEGURIDAD: 2%.-

SExTA: En virtud del compromiso asumido por el ex RNIC, ratificado por el INSTITU-
TO DE ESTADISTICA Y REGISTRO DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION
(LE.R.I.C.), de considerar el porcentaje asignado al F.I.C.S. como parte integrante de
la obligacion del art. 12 de la ley 22.250, las partes establecen que si la alicuota descripta
en el art. 1 de la disposicion 232/95 fuera incrementada por la autoridad administra-
tiva, el aporte empresario al Fondo mencionado se reducird en la misma proporcion.
SErTIMA: INTEGRACION DEL Conselo Asesor: Cada parte podra designar hasta 4 represen-
tantes, como integrantes del Consejo Asesor, debiendo los sectores notificar en forma
fehaciente a la Fundacion las personas designadas al efecto.

OrcANIsMo DE CoNTRALOR: Cada parte podrad designar hasta dos representantes para
integrar este Organismo, debiendo notificar a la Fundacién en forma fehaciente.
OcTava: La difusion del presente acuerdo convencional estard a cargo de los signata-
rios del presente, mediante los mecanismos propios de cada institucién, y por el pro-
pio FONDO a los fines de liderar las campafias de accién y conocimiento necesarias
para el cumplimiento de los fines trazados. Las partes convienen, ademas, en facul-
tar al F.1.C.S. a realizar acuerdos con instituciones nacionales y extranjeras, previa
aprobacion del Consejo asesor, para realizar acciones conjuntas encuadradas dentro
de los objetivos establecidos en el presente.

NovenA: Las partes entienden que dentro del espiritu que ampara el presente conve-
nio de ratificacion de vigencia del F.I.C.S., podran evaluar la conveniencia de la cons-
titucion de un instituto con entidad propia que posibilite la gestion y obtencion de
fondos de distinto origen al establecido en la clausula quinta, con personeria juridica
que le permita asumir compromisos con instituciones afines nacionales e internacio-
nales.

Decima: VIGeNcIA: El presente acuerdo tendrd una vigencia de cuatro afios, contados a
partir del primero de octubre de 1998, renovandose automaticamente por periodos
iguales de no mediar denuncia o peticion de las partes.
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CCT 293/97 (actualizacién de mayo de 1999), firmado entre
la Federacion Argentina Sindical del Petréleo y Gas Privados
y la Camara de Empresas Argentinas de Gas Licuado

Articulo 6°- Cobertura y Modalidad Funcional
Tendran derecho a cubrir las vacantes que se produzcan en una categoria supe-

rior, los trabajadores que rednan las siguientes condiciones:

a) Estar ubicado en una categoria inferior a la de la vacante.

b) Tener la antigliedad en el sector o empresa para aspirar al cargo.

¢) Reunir las condiciones de idoneidad requeridas para el mismo a criterio de la
empresa.

d) EI aspirante sera seleccionado por las empresas y durante los primeros tres me-
ses iniciarda un periodo de adiestramiento (si las caracteristicas del puesto lo re-
quiere se le brindara la capacitacion necesaria). Si el aspirante es evaluado positi-
vamente, se le otorgara la categoria superior de manera definitiva. Si la evaluacion
resultare negativa, el aspirante volvera a su puesto y conservara la categoria inicial.

e) Se establece el principio de polifuncionalidad cuando las necesidades operativas
de las empresas requiriesen el cumplimiento de tareas o actividades distintas a
aquellas que habitualmente se asignen, las mismas se llevaran a cabo por los
trabajadores comprendidos en el presente convenio colectivo de trabajo {..)

Articulo 17.- Bonificacion por Titulo
El personal efectivo con Titulo Técnico otorgado con planes de estudio no meno-

res de 5 (cinco) afios, que lo habiliten para la realizacion de tareas previstas en el

presente Convenio, recibiran una bonificacién equivalente al 10% de la remunera-
cién béasica de su categoria.

Articulo 30.- Aporte extraordinario empresarial
Las empresas aportaran, en concepto de “cuota de solidaridad”, el dos (2%) del total

de las remuneraciones mensuales brutas, incluyéndose el sueldo anual complementario

correspondiente a los trabajadores y empleados comprendidos en los beneficios de la
presente convencion colectiva de trabajo o que no estandolo se encuentren incluidos como
beneficiarios de la Obra Social del Petréleo y Gas Privados.

Los montos resultantes de esta contribuciéon seran administrados y dispuestos
por los cuerpos organicos de la FAS.P. y G.P, conforme a las disposiciones estatutarias
correspondientes y destinados a solventar erogaciones que demanden a la parte gre-
mial el funcionamiento de la Comisién Paritaria y toda otra que se forme en la pre-
sente convencion; a la capacitacion profesional de los afiliados a la FASP. y G.P. 0 a
la educacion gremial de los delegados del personal y toda otra finalidad que encua-
drada estatutaria y legalmente haga al cumplimiento del objeto de la FASP. y G.P.

A los efectos de la percepcién de esta contribucién seran aplicables las normas
legales vigentes correspondientes a la cuota sindical.

La presente contribucion vencera el 31 de marzo del 2001

Asimismo las partes convienen que los montos correspondientes a este aporte
extraordinario devengados durante el lapso comprendido entre los meses de julio de
1998 a abril de 1999, serdn integrados a la orden de F.AS.P. y G.P. en seis (6) cuotas
mensuales y consecutivas, la primera de ellas con vencimiento en el mes de junio de
1999 y las restantes en los meses de julio, agosto, setiembre, octubre y noviembre del
mismo afio.
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CCT 275/75 (Acuerdo de setiembre de 1997), firmado entre la Asociacién
de Supervisores de la Industria Metalmecanica de la Republica Argentina
(ASIMRA) y la empresa ALUAR Aluminios Argentinos

Convenio de Complementaciéon Educativa A.S.I.M.R.A.

ANTECEDENTES: El presente convenio se firma teniendo en cuenta las necesidades edu-

cativas de Capacitacion de los afiliados Supervisores y otros, de la empresa ALUAR

Aluminios Argentinos Division Elaborados considerando que las mismas son necesi-

dades impostergables de la sociedad en que vivimos a partir de la globalizacién

mundial de la economia y las comunicaciones, y reconociendo que:

< La Educacién es permanente y tiene caracteres y modalidades propios segin el
nivel de desarrollo humano, extendiéndose a la vida del hombre en todas sus
etapas.

< Esta presencia cotidiana de la educaciéon en cualquier edad es una imposicion
constante de la ciencia y la tecnologia mas en un mundo totalmente
interrelacionado.

< La elevacion de los niveles culturales y técnicos del hombre argentino son facto-
res fundamentales de progreso y crecimiento, que basados en un desarrollo de
sus capacidades cientificas y tecnoldgicas contribuyen a su promocidn personal

y de la empresa que integra haciendo que su capacitacion y actualizacion profe-

sional continuas le permitan participar libre y responsablemente en la realiza-

cién propia, de su empresa y del pais.

Articulo 1.- Ambas partes implementaran el dictado de cursos de Capacitacién a
través del Instituto Superior ASIMRA perteneciente a la Asociacién de Supervisores
de Industria Metalmecanica de la Republica Argentina a los cuales podran concurrir
el personal de la Empresa.

Articulo 2.- Se deja establecido que los programas de Capacitacion del Personal
Empleado de la EMPRESA se acordaran con la plena conformidad y acuerdo de la
misma.

Articulo 3.- EL Instituto Superior ASIMRA prestara asistencia técnica y desarro-
llara los cursos de formacion, actualizacion y perfeccionamiento general con vistas al
mejoramiento permanente de los recursos humanos que proponga la EMPRESA.

Articulo 4.- EL Instituto Superior ASIMRA tendr& a su cargo la planificacion,
programacion, coordinacién y funcionamiento. La Supervisién y la evaluacién de la
accion educativa derivada de la aplicacion del presente convenio, sera realizada por
la Empresa.

Articulo 5.- Los cursos seran dictados por los Profesores propuestos por el Insti-
tuto Superior ASIMRA con la debida Supervision del Personal establecido por la
Empresa.

Articulo 6.- Los cursos seran dictados en los lugares, dia y hora que ambas par-
tes acuerden y establezcan, es decir entre el Instituto Superior ASIMRA y la Empresa.

Articulo 7.- Los gastos que demanden los cursos dictados se convendran entre
ambas partes, de acuerdo a los requerimientos y exigencias de cada curso dictado.

Articulo 8.- La duracion de los cursos sera establecida de acuerdo a cada cir-
cunstancia especial de tipo pedagdgico que determinen una menor o mayor dura-
cién de dicho curso.
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Articulo 9.- Ambas partes contratantes convienen en la creacién de una Comi-
sion Mixta de Enlace Educativo a los efectos de la aplicacién préactica del presente
Convenio.

Articulo 10.- El presente convenio tendra vigencia durante un afio, prorrogable
por acuerdo de partes mientras subsistan las necesidades educativas que motivan la
firma del mismo.

Articulo 11.- Cualquiera de las partes queda facultada a denunciar el presente
Convenio, con un lapso de anticipacion de 10 dias corridos, sin necesidad de acredi-
tar causal alguna.

CCT 360/75 (Convenio regional articulado — renovacién de abril de 1996),
firmado entre el Sindicato de Obreros Panaderos y Afines de Salta
y la Cémara de Industriales Panaderos de Salta

Articulo 14°.- Fonpo CoNveNcIONAL: Ambas partes firmantes, del presente, con-
vienen, en funcién de la capacitacion y la recreacion de los trabajadores y de los
empleadores, sean afiliados o no afiliados, socios 0 no socios a los respectivos Orga-
nismos, preveer dentro del dmbito de cada Organizacion, en forma independiente,
actividades de elevacion cultural, perfeccionamiento técnico profesional y recreati-
vas. Como asi también afrontar los gastos que demanden las Organizaciones para el
buen funcionamiento de los objetivos para los que fueron creados. Para obtener los
recursos necesarios se instituye un Fondo Convencional Ordinario, que se integrard
con la contribucion de un 2,5% mensual del total de las remuneraciones que perciban
los trabajadores, independientemente de otros aportes y/o contribuciones que co-
rrespondan legalmente o se establezcan en la presente Convencidn. Tal contribucién
se discrimina asi: 1,5% a cargo de los empleadores y el 1% a cargo de cada trabajador,
debiendo actuar el empresario como agente de retencidn.

De tales fondos, el Sindicato administrara el 50%, y el otro 50% la Camara de
Industriales Panaderos de Salta, o quien ejerza legitimamente la representacion del
sector, siendo requisito basico que goce de Personeria Juridica.

La mecanica operativa relacionada con la percepcion y distribucion de fondos se
ajustara al siguiente procedimiento:

1°.- El pago de la contribucién se hard mediante depésito bancario en cuenta
creada al efecto en el Banco de Salta S.A., hasta el dia 15 de cada mes o subsiguiente
si este fuera inhabil. En tal boleta constarad la discriminacién de un 50% para cada
entidad. En el mismo banco se depositaran los importes por capital e intereses de
cuotas atrasadas, provengan de cobranzas judiciales o extrajudiciales.

2°.- La entidad bancaria debera acreditar el 50% de cada depdsito en las cuentas
corrientes de las partes signadas de este convenio, previa deduccidn de gastos de
funcionamiento.

3°.- Ambas partes estan legitimadas para gestionar el cobro adn judicialmente
del porcentaje propio o total de los que esté en mora, debiendo depositar los impor-
tes pertinentes en la cuenta antes indicada. Sera sin ningin valor todo pago en efec-
tivo u otra forma de pago directo que no se canalice en depésito bancario.

4° .- La Camara de Industriales Panaderos y el Sindicato de Obreros Panaderos,
deberéan cumplir los objetivos del Fondo, a partir de la percepcién de la tercera cuota.
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5°.- Las partes firmantes quedan facultadas para establecer las dem&s condicio-
nes al que deberd adecuarse el presente aporte y dictar las reglamentaciones que
fueren necesarias.

Acuerdo de abril de 1999, firmado entre la Asociacién Bancaria y la Banca
Nazionale del Lavoro.

Clausula Quinta: Régimen de Jornada de Trabajo y Descansos

53 (...) Ambas partes ratifican que de acuerdo a las normas legales vigentes, el
horario normal bancario es de treinta y siete horas treinta minutos (37:30 hs.) por
semana. El tiempo de labor habilitado en este Convenio en exceso de aquellas horas
se fundamenta en las necesidades funcionales propias y especificas de las tareas de
promocion de servicios y queda restringido exclusivamente a esta rama de actividad.
El tiempo adicional habilitado sera utilizado prioritariamente para la induccion y
capacitacion en las técnicas propias de la promocién de servicios bancarios y tendra
como fin proveer al trabajador de las habilidades necesarias tanto para consolidar su
empleo como para facilitar su desarrollo en el mismo. (...

Acuerdo firmado en marzo de 1999 entre Volkswagen do Brasil Ltda,
Volkswagen Argentina S.A. y el Sindicato dos Metalurgicos do ABC,

el Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias e Oficinas Metaldrgicas,
Mecanicas e de Material Eléctrico y Electrénico, Siderdrgicas e Automobilisticas
e de Autopecas e Taubaté, Tremembé e Distritos,

y el Sindicato de Mecéanicos y Afines del Transporte Automotor (SMATA),

junto con representantes del personal empleado en los establecimientos fabriles
sitos en el Estado de San Pablo - Republica Federativa de Brasil;

y Provincias de Buenos Aires y de Cordoba - Replblica Argentina

07. Sistema de Capacitacion Profesional

< Los programas de capacitacidn profesional seran compatibilizados entre las di-
versas Unidades de las Empresas respetandose por lo tanto las particularidades
y necesidades técnicas resultantes de los procesos de produccion respectivos.

< De acuerdo con sus necesidades existentes y a las posibilidades de implemen-
tacion, las Empresas elaborardn programas de capacitacion profesional llevan-
do en consideracién la cooperacién, las contribuciones y sugerencias presenta-
das por los Sindicatos y/o por las Comisiones Internas de Fabrica.

o

Los entrenamientos, cursos, seminarios, etc. que conforman los programas de
capacitacion profesional en cualquier Unidad de las Empresas, seran automati-
camente reconocidos entre cada una de ellas.

500.11.2000
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