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I. LAS NORMAS REGULATORIAS DE LAS CONDICIONES DE INGRESO
Y EGRESO DE LOS TRABAJADORES

Introduccién

Los cambios operados durante el periodo estudiado en cuanto a la relacién salarial
asi como las normas que regulan el uso y la reproduccién de la fuerza de trabajo (forma
institucional denominada relacion salarial por la Teoria de la Regulaciéon) fueron numerosos
y de una importancia considerable. En este trabajo la atencion sera puesta soélo, o
esencialmente, en los aspectos que de manera mas directa tienen impacto sobre el
empleo.

A los fines de analizar la evolucidon de las normas laborales, es conveniente recordar
las diversas etapas que siguidé el modo de desarrollo argentino, estructurado segun las
categorias de la Teoria de la Regulacion (Neffa, 1999).

-1880-1929/30: modo de desarrollo agro-exportador y primera fase de la
industrializacién substitutiva de importaciones;
-1930-1952: crisis econdmica internacional y segunda fase del proceso de
industrializacién mediante sustitucion de importaciones (acumulacién extensiva y
"crecimiento hacia adentro™) hasta la crisis de 1952;
-1953-1989: transicidon hacia el régimen de acumulacién parcialmente intensivo,
donde se sucedieron varios sub-periodos;
-1953-1975: tercera fase de la industrializacién mediante sustitucion de
importaciones.
-1976-1989: cuarta fase del proceso de industrializacibn mediante
sustitucién de importaciones y el agotamiento del modelo;
- 1976-1983: sub-periodo de la dictadura militar;
- 1983-1989: sub-periodo del gobierno constitucional;
-1989-2001: emergencia de un nuevo modo de regulacién y de un nuevo régimen de
acumulacion y su agotamiento,
- 2002 en adelante: crisis, transicion y comienzo de una reconversion de la
economia.

La modificacidon de las normas e instituciones que constituyen la relacién salarial, en
cuanto al uso y reproduccién de la fuerza de trabajo, tuvo objetivos muy claros. No
respondieron a una verdadera ingenieria institucional programada ex—ante. Pero sin
embargo se orientaron a restablecer el poder y las atribuciones de control y
disciplinamiento de los empresarios privados respecto de sus asalariados en cuanto al
proceso de trabajo, y a introducir la flexibilizacion interna y externa de la fuerza de
trabajo, a facilitar la externalizaciéon de la fuerza de trabajo, la reduccién ce los costos
laborales directos e indirectos, la reduccién de la conflictividad y su apartamiento del
derecho laboral, provocaron la privatizacion de los sistemas de seguridad social y la
descentralizacion de la negociacion colectiva, junto con la gestién individualizada de la
fuerza de trabajo y la segmentaciéon del colectivo de trabajo.
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En este capitulo se intentard presentar de manera sintética y cronolégica las
principales normas de derecho del trabajo y de la seguridad social vigentes hasta &
asuncion del gobierno del Dr. Carlos S. Menen, poniendo luego especial atencién a las que
sufrieron modificaciones durante el periodo 1989-1999. En cada capitulo se sefalaran
complementariamente sélo los primeros cambios registrados primero durante el gobierno
provisional del Dr. Eduardo Duhalde y luego en el gobierno constitucional del Dr. Néstor
Kirchner, hasta mediados de 2004, cuando aquellas tendencias parecerian comenzar a
revertirse.

El propésito no es analizar el contenido especificamente juridico de las normas, pues
para ello existen numerosos tratados de calificados especialistas, sino identificar, sefialar y
contrastar la naturaleza de los cambios y su evoluciéon en cada periodo, poniendo el
acento en sus repercusiones directas e indirectas sobre el empleo.

La ley de Contrato de Trabajo (LCT) promulgada en 1974 establecia la obligacién del
empleador de registrar la relacion laboral, lo que implicaba, desde el inicio, abonar las
cargas de seguridad social. Asimismo establecia un régimen restrictivo en cuanto a la
suscripcibn de contratos por tiempo determinado paralelamente a un régimen de
indemnizacion por despido incausado tendiente a incentivar la continuidad de los
contratos. Todo ello habia sido cuestionado por los empresarios aduciendo que este tipo
de regulaciones generaba rigideces y llevaba a un incremento de los costos laborales,
presionando sobre los gobiernos militares y civiles para su derogacion, con resultados solo
parciales.

A. La regulacion del contrato de trabajo

En este capitulo analizaremos brevemente cémo se regulaba el contrato de trabajo
hasta la sancion de la LCT, para luego describir el proceso de transformaciones juridicas
que caracterizaron al periodo estudiado y los cambios introducidos posteriormente.

1. Antecedentes

Hasta comienzos del siglo XX, las relaciones de trabajo estuvieron regidas por la
disposiciones del Cddigo Civil y del Cédigo de Comercio, dada la inexistencia de normas de
derecho del trabajo y la falta de mencién a ellas en la Constitucién Nacional aprobada en
1853.

Segln el Cédigo Civil -dictado en el siglo XIX y que regia antes de que se
constituyera el derecho laboral-, el contrato de trabajo es definido como una figura tipica
que constituye una especie de locacién de servicios (art. 1623 y siguientes del Cédigo
Civil).

El Cdédigo Civil hace referencia a la locacion de servicios definiéndola como aquella en
la que una de las partes brinda un servicio o actividad a favor de la otra a cambio de una
prestacion dineraria, entendiendo esta institucion (la locacién de servicios) como una
obligacién de hacer. Se denominan asi aquellas obligaciones en que una de las partes se
compromete no al otorgamiento de una cosa determinada a favor de la otra, sino a la
realizacibn de una actividad por parte del locador. De manera analdgica, entonces, se
hacia aplicacién de este concepto a la relacién laboral, entendiéndose la misma como un
acuerdo libre de voluntades entre dos personas (una debe ser persona fisica o un grupo de
ellas). Por este acuerdo, una de las partes (el empleado) se compromete, a cambio de
una remuneracion, a poner su capacidad laboral al servicio de la otra (el empleador) que la
dirige por un tiempo determinado o indeterminado en la extensién, pero preciso en lo que
se refiere a cada dia de trabajo. De esta manera, por la relacidon de intercambio que surge
de esa figura juridica, trabajador y empleador se obligan reciprocamente al cumplimiento
de los deberes que surgen de la misma y que no se agotan en una Unica prestacion. Estos
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elementos tipificantes de la figura juridica “contrato de trabajo” son luego utilizados por la
ley de Contrato de Trabajo del afo 1974 para definir la mencionada instituciéon y
caracterizarla especificamente.

En el siglo XX numerosos fueron los proyectos legislativos que intentaron codificar el
contrato de trabajo, con la finalidad de establecer en la normativa formal vigente derechos
que iban siendo aceptados en la realidad (normativa material) en funcién de las distintas
pujas y negociaciones entre empleadores y trabajadores, pero los mismos vieron frustrado
su objetivo en el Congreso.

Asimismo, la Constitucion Nacional de 1949 aprobada por la Convencion
Constituyente, establecia un capitulo especial consagrado a los Derechos del Trabajador,
que resumia la politica laboral del gobierno justicialista. En 1956 esta Constitucion fue
derogada por el Gobierno Militar mediante un decreto, fundandose en que la reforma de la
Carta Magna era inconstitucional ya que no se habia cumplido correctamente con los
requisitos que este proceso de reforma implica, dejandose sin efecto la misma y, por ende,
dicho capitulo.

La Constituciéon Nacional de 1853 reinstalada en su vigencia por iniciativa del
gobierno de facto y reformada en 1957, al reconocerse la necesidad de incorporar
determinadas leyes sociales, en su nuevo art. 14 bis (tomando como fuente parte de la
reforma constitucional realizada en 1949), declara que "El trabajo en sus diversas formas
gozara de la proteccion de las leyes, las que aseguraran al trabajador: condiciones dignas
y equitativas de labor; jornada limitada; descanso y vacaciones pagados; retribuciéon
justa; salario minimo vital mévil; igual remuneraciéon por igual tarea; participaciéon en las
ganancias de las empresas, con control de la produccién y colaboraciéon en la direccién;
protecciéon contra el despido arbitrario; estabilidad del empleado publico; organizacion
sindical libre y democréatica , reconocida por la simple inscripcibn en un registro
especial)..." Dicha clausula continda vigente pero la mayoria de sus componentes no ha
sido reglamentada mediante leyes adoptadas por el Congreso Nacional. Si bien es discutida
la necesidad de reglamentacion de los derechos constitucionales, se puede afirmar que, en
la practica, el cumplimiento del art. 14 bis es deficiente. Queda establecido también a
partir de esta modificacion a la ley Fundamental que sera facultad del Congreso de la
Nacion la creacion de un Cdédigo del Trabajo (art. 72, inc. 12 CN) que reglamente en forma
mas especifica derechos y deberes de trabajadores y empleadores, pero desde 1957 a la
actualidad el mismo no ha podido ser establecido.

La segunda etapa de incorporacion de derechos sociales ocurre en 1994 con la
inclusiéon de los Tratados Internacionales a través del art. 75, inc. 22 de la Constitucién
Nacional, que les brinda a los alli enumerados su propia jerarquia y establece que la misma
sera superior a las leyes, entendiéndolos a todos ellos como complementarios de la Carta
Magna.

Cabe destacar que en el régimen juridico argentino, el empleo publico se encuentra
reglado por normativas sustentadas en principios diferentes. Sin embargo, la LCT en su
art. 2 excluye de su aplicaciéon no sélo al empleo publico nacional, provincial y municipal,
sino también al contrato de trabajo agrario y al empleo doméstico que cuentan con sus
propios regimenes legales (estatutos) que, debido a esta exclusién, carecen de normativa
subsidiaria en caso de lagunas legales en los mismos.

Por otra parte, ciertos grupos de relaciones de trabajo debido a su singularidad,
tienen reglamentaciones legales propias en las que la LCT actia subsidiariamente: los
obreros de la construccién, viajantes de comercio, docentes privados, etc. Dicho de otra
manera, el mundo de la relaciéon laboral subordinada o dependiente no se agota en la LCT
pero encuentra en ella su principal fuente de regulacién y de aplicacién en casos de
subsidiariedad. Por ello, la doctrina se inclina a describir el conjunto de normas de la
legislaciéon laboral general no sistematizado en la LCT como régimen del contrato de trabajo
(RCT).
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2. Modalidades de contrato de trabajo previas a las reformas

La ley de Contrato de Trabajo sancionada en 1974, por impulso de la CGT (ey
20.744) en su art. 21 establece que “Habra contrato de trabajo, cualquiera sea su forma
o denominacién, siempre que una persona fisica se obligue a realizar actos, ejecutar
obras o prestar servicios en favor de la otra y bajo la dependencia de ésta, durante un
periodo determinado o indeterminado de tiempo, mediante el pago de una remuneracion.
Sus clausulas, en cuanto a la forma y condiciones de la prestacidon, quedan sometidas a
las disposiciones de orden publico, los estatutos, las convenciones colectivas o los laudos
con fuerza de tales y los usos y costumbres.”

Se trata de un contrato tipico: responde a una descripcidén legal; es bilateral:
existen obligaciones a cargo de cada una de las partes (trabajo/remuneracion); es
consensual: con sélo el acuerdo de las partes se perfecciona; personal: ningln trabajador
puede sustituir la prestacidon de su actividad personal por la de otro. Este es un caracter
que diferencia la prestacion del trabajador con la del empleador que continda en la persona
de quien continte la empresa o los herederos, en caso de muerte, salvo que la misma
fuese intuitu personae, es decir que la calidad de la actividad carezca de sentido si no es
brindada a favor del empleador fallecido; no formal: no requiere una instrumentacion
determinada; es conmutativo: la norma que regula a las relaciones de trabajo establece
un minimo de condiciones que, en principio, seran conocidas por el trabajador; esta
normado: existe una norma que regula al contrato desde el exterior del mismo; de tracto
sucesivo generalmente: por su tendencia a permanecer en el tiempo y por la continuidad
de las prestaciones (en esto debe exceptuarse al contrato de trabajo eventual o de obra);
Yy 0oneroso: no existe contrato de trabajo sin remuneracién o contraprestacion dineraria a
cambio, aunque la misma no se encuentre pactada desde el inicio.

Para que exista una relacién contractual de trabajo es necesario que se verifique
no sélo la prestacidon de servicios, sino también, que aquéllos se efectuaron en relacién de
dependencia. Esto es asi porque sdlo los servicios dependientes estan contemplados en la
significacion legal del contrato de trabajo y en la relacién laboral. Los elementos que
permiten determinar la existencia de la dependencia, segun la doctrina tradicional del
derecho del trabajo son los siguientes:

- Ajeneidad del trabajador, tanto en los frutos del trabajo y en la propiedad de los medios
de producciéon, como en los riesgos de la explotacién ya que no existe vinculo asociativo
entre las partes. Este es el elemento tipificante por excelencia de la dependencia y es
encuadrado doctrinariamente como “subordinacién econémica”.

- Poder de direccidon y disciplina del empleador: debido a la “subordinacién juridico-
personal” que el trabajador tiene respecto de su empleador, ya que es este ultimo quien
esta facultado para dar las 6rdenes y sancionar su incumplimiento.

- Capacidad del empleador de organizar la realizacion del trabajo: dada la “subordinaciéon
técnica” del trabajador, que serd mayor cuanto menor sea la profesionalizacién requerida
para la actividad y aquella de la que goce el trabajador.

- Infungibilidad de la actividad del trabajador: pues no existe posibilidad para el trabajador
de autosustituirse. Sdélo el empleador puede, en caso de suspensiéon de las actividades del
primero, designar un reemplazante hasta su reincorporacion.

En el caso ckl trabajador autbnomo, el trabajador se compromete a realizar una
obra pero bajo su propio riesgo econémico, siendo él el propietario de los medios de
produccidn y caracterizdndose la prestacion por su fungibilidad y porque sus notas
calificantes se oponen a las de la dependencia.

La distincion entre el trabajo regulado por el derecho laboral y el auténomo, radica
en que, en el derecho laboral el empleado asume la obligacién de brindar su capacidad
laboral, y el empleador es quien dirige dicha capacidad y a quien pertenece el fruto que
produce la accion del trabajador. En el caso del trabajador autébnomo, el trabajador se
compromete a realizar una obra pero bajo su propio riesgo econémico.

Por otra parte, la norma determina. explicitamente que para que exista una relacién
contractual es necesario acreditar no solo la prestacion de servicios, sino también que se
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efectiuen en relacién de dependencia. Esto es asi porque sélo los servicios dependientes
estan contemplados en la significacion legal del contrato y en la relacién laboral.

El objeto del contrato de trabajo segun la LCT estad definido en el art. 4° del
siguiente modo: “El contrato de trabajo tiene como principal objeto la actividad
productiva y creadora del hombre en si. S6lo después ha de entenderse que media entre
las partes una relacion de intercambio y un fin econdmico en cuanto se disciplina por esta
ley.”. Por su parte, el art. 37 fija el principio general: “El contrato de trabajo tendra por
objeto la prestacion de una actividad personal e infungible, indeterminada o determinada.
En este dltimo caso, sera conforme a la categoria profesional del trabajador si se la
hubiese tenido en consideracién al tiempo de celebrar el contrato o en el curso de la
relacion de acuerdo a lo que prevean los estatutos profesionales y convenciones
colectivas de trabajo”.

La ley 20.744 en el art. 23 presume la existencia de un contrato de trabajo por el
s6lo hecho de la prestacién de servicios: “El hecho de la prestacién de servicios hace
presumir la existencia de un contrato de trabajo, salvo que por las circunstancias, las
relaciones o causas que lo motiven se demostrase lo contrario. Esa presuncién operara
igualmente aun cuando se utilicen figuras no laborales, para caracterizar al contrato, y
en tanto que por las circunstancias no sea dado calificar de empresario a quien presta el
servicio”.

El titulo Il legisla las distintas modalidades que pueden convenir las partes en
cuanto al tiempo de duracidn del contrato y las caracteristicas de las tareas a realizar.
Pueden distinguirse las siguientes modalidades :

3. Contrato de trabajo por tiempo indeterminado

Por el art. 90, la ley 20.744 privilegia esta "modalidad™ al establecer que todos los
contratos en principio son concertados por tiempo indeterminado. Es decir, el principio
general del régimen de contratacidon argentino es el de la indeterminacién en el plazo. Alli
se expresa: “El contrato de trabajo se entendera celebrado por tiempo indeterminado,
salvo que su término resulte de las siguientes circunstancias: a) Que se haya fijado en
forma expresa y por escrito el tiempo de su duracion. b) Que las modalidades de las
tareas o de la actividad, razonablemente apreciadas, asi lo justifiquen. La formalizacion
de contratos por plazo determinado en forma sucesiva, que exceda de las exigencias
previstas en el apartado b) de este articulo, convierte al contrato en uno por tiempo
indeterminado”.

El contrato prolonga indefinidamente su vida hasta que alguna causa determinada
(justificada o no) lo interrumpa. El plazo &l contrato debe resultar no del acuerdo de
voluntades sino de la naturaleza del trabajo desempefiado, porque un plazo perjudicaria al
trabajador, privandolo de estabilidad, y porque puede utilizarse cémo fraude a la ley. No
obstante, si bien la ley privilegia al contrato de trabajo de duracion indefinida, contempla,
también, la posibilidad de celebrar contratos a plazo fijo, con caracter excepcional y sujeto
al cumplimiento de los requisitos especificos estipulados en la misma (siempre que las
modalidades de la tarea asi lo justifiqguen y que se perfeccione expresamente y por
escrito). El caracter excepcional que tienen los contratos de trabajo de duraciéon
determinada se traduce en la exigencia de requisitos formales y objetivos especificos. En
el contrato a término debe demostrarse cual es la razdn objetiva y funcional que lo motivé.
En caso que la formalizacion de contratos por plazo determinado se realice en forma
sucesiva, y que exceda las exigencias previstas en el punto b, del art. 90 — se convierte
al mencionado contrato en uno por tiempo indeterminado.

Dentro de la modalidad de los contratos por tiempo indeterminado, se pueden
distinguir los contratos que establecen prestaciones en forma continuada en el tiempo -
esto es, todos los dias de la semana o alguno de ellos, habil o no-, de aquellos otros en
los que la prestacion se concentra en periodos o ciclos de labor -temporadas-
interrumpidos entre si por paréntesis de recesos. La primera forma se identifica con la
prestacion normal continuada; la segunda, con la de temporada -0 prestacion
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discontinuada- que a su vez subclasifica al contrato de trabajo en tipico, como aquel en el
que se presta el trabajo por un plazo y luego existe un receso en el que la actividad cesa
completamente, y atipico, denominando asi a aquel en que la actividad empresarial se
mantiene todo el afio pero se incrementa en determinados periodos en los que el contrato
se hace efectivo.

Por el art. 91, la norma determina que al celebrarse un contrato por tiempo
indeterminado, los derechos y obligaciones que impone la relaciébn rigen a partir del
momento de su concertacién o del nacimiento de la relacién, "hasta que el trabajador se
encuentre en condiciones de gozar de los beneficios que le asignan los regimenes de
seguridad social' o "se configuren algunas de las causales de extincidn previstas". La
primer circunstancia se refiere a la situacion que se produce cuando el empleado esta en
condiciones de obtener jubilacién ordinaria (art. 252, LCT); la segunda, a aquéllas otras en
que ya sea por una razén vinculada a una o ambas partes, el contrato se extingue,
situaciones que se encuentran descriptas en el Titulo XII de la LCT.

4. Contrato de trabajo por tiempo determinado: a plazo fijo o por

obra

El principio rector del régimen de contratacion laboral privada se centra y tiene su
columna vertebral en la indeterminacion del plazo. La excepciéon es la contratacién por
tiempo determinado, y queda sujeta al cumplimiento de requisitos legales fijados en los
incisos a) y b) del art. 90. Es decir, las partes pueden pactar un contrato de este tipo
(pero tienen que hacerlo en forma expresa y por escrito). La posibilidad de su
concertacion no responde so6lo a la voluntad de las partes, sino fundamentalmente a que
modalidades de las tareas o de la actividad, razonablemente apreciadas asi lo justifiquen,
requisito también establecido por el art. 90 LCT.

El art. 92 establece que la carga de la prueba de que el contrato es por tiempo
determinado estara a cargo del empleador, o del trabajador si este asi lo alegare, y el art.
93 indica que el contrato de trabajo a plazo fijo durara hasta el vencimiento del plazo
convenido, no pudiendo celebrarse por mas de cinco afos.

No obstante, de existir un contrato de este tipo, la doctrina admite dos formas:

Plazo fijo: cuando la duraciéon de la relacién se determina en funciéon de un periodo
determinado -meses, dias, afios, o por obra: para la realizaciéon de una determinada tarea.

La ley 20.744 no menciona expresamente esta Ultima categoria. En realidad, al
referirse a la duracién del contrato de trabajo a plazo fijo, establece que "durara hasta el
vencimiento del plazo convenido" (art. 93), en este caso, al momento de la realizaciéon de
la obra.

No obstante, la ley, en su art. 94 determina implicitamente que la relacién no se resuelve
por la sola expiracion del plazo fijado o la terminacién de la obra. Ambas partes, cuando la
duracién del contrato no sea menor a un mes, a pesar de estar previsto en el contrato el
tiempo de finalizacién, tienen que preavisar (con una antelacion no menor de un mes ni
mayor de dos; no se admiten otros plazos) su decisién de darle fin'. De lo contrario, se
entiende que la parte que lo omite aprueba que continle como uno de plazo
indeterminado, salvo que se pacte otro nuevo que no exceda, con el anterior o anteriores,
el plazo maximo de cinco afios y se cumplan los requisitos exigidos.

La extincion por una de las partes, antes del vencimiento del plazo pactado, sin
preaviso, lo convierte en un contrato de tiempo indeterminado. De lo que se sigue que Si
se impidiera la prosecucion del vinculo injustificadamente dara derecho a la otra a percibir,

! Dichos plazos corren a partir del momento en que se practica la notificacién, y no del primer dia del
mes siguiente, como en la relacion laboral por tiempo indeterminado (CNAT, sala I, 30-9-85, T. S. S.
1986-135). En caso de contrataciones inferiores a un mes, la norma exonera al empleador del deber de
preavisar.
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ademas de las indemnizaciones laborales que establece la ley (por falta de preaviso,
"antigiedad" segun la extincién del contratos), la que corresponde por dafios y perjuicios
provenientes del derecho comun (art. 95, parrafo 1°, LCT). Producido un despido antes de
tiempo, por la sola ruptura del contrato, sin justa causa, el trabajador tiene derecho a
percibir la indemnizacion del art. 245 de la LCT, y, en caso que correspondiere, cémo
indemnizacién de dafios y perjuicios, las remuneraciones que hubiera percibido hasta el
vencimiento del contrato de plazo cierto. Pero nada impide que el empleador considere y
demuestre en juicio que el dafo se sufri6 en menor medida o simplemente que no existio.
La indemnizacion sustitutiva (dafios y perjuicios) no corresponde en caso de que el plazo
faltante para la finalizacién del contrato fuese igual o mayor al de preaviso porque el lucro
cesante (salarios pendientes) cumple el mismo rol (art. 95 LCT).

Cuando la extincién del contrato se produjere cumplimentandose con el preaviso
estipulado en la norma, y estando el contrato integramente cumplido, el trabajador recibira
una suma de dinero equivalente a la indemnizacién prevista en el art. 250 de la ley 20744.
Se trata de una indemnizacién por antigliedad equivalente a la que corresponde en los
casos de despido por falta de trabajo (50% de la indemnizacién normal por despido
arbitrario), si su antigiedad no es inferior a un afio (art. 250, LCT). Vale decir que si el
contrato a plazo fijo tiene una duracion inferior a un afio, el dependiente no tiene derecho
a indemnizacion por antigiedad.

5. Contrato de trabajo de temporada

Lo que determina la relacion laboral de temporada es una necesidad ciclica,
susceptible de repetirse al término de cada ciclo o periodo estacional en razén de la propia
naturaleza de la actividad y de las necesidades permanentes de la empresa. No basta para
la configuracion de un contrato de trabajo de temporada el hecho de que el trabajador
preste sus servicios en una época del afo, sino que la naturaleza de la industria o
actividad haga que se incremente la produccién en esa época , de tal modo que supere las
posibilidades del plantel habitual de obreros. Asi queda establecido en el art. 96 de la LCT?
que “habra contrato de trabajo de temporada cuando la relacidn entre las partes,
originada por actividades propias del giro normal de la empresa o explotacién, se cumpla
en determinadas épocas del afio solamente y esté sujeta a repetirse en cada ciclo en
razén de la naturaleza de la actividad” (texto segun ley 24.013).

Un ejemplo son las tareas de cosecha o siembra en el trabajo rural, y los servicios
de turismo (hoteles, etc.). Estas actividades que requieren "servicios discontinuos”,
también pueden absorber otros de caracter continuo (personal de vigilancia,
mantenimiento, etc.).

En el trabajo por temporada, la relacion juridica durante el tiempo de receso de la
actividad no exige a las partes el cumplimiento de las obligaciones de prestacion (no hay
trabajo ni salario), pero si las de conducta. De este modo, no subsisten las prestaciones
pero si el vinculo a todos los demas efectos (deberes de conducta) y la obligacion de
reanudarse aquéllas al comenzar el nuevo ciclo. Si bien la actividad del trabajador es de
caracter temporario, ello no implica que la relacién que lo une al empleador no fuera
permanente, sino que ésta se desarrollaba en forma discontinua. 3

Asi queda expresado en el art. 98: “Comportamiento de las partes a la época de la
reiniciaciéon del trabajo. Responsabilidad. (Texto ordenado segun ley 24.013) Con una
antelacion no menor a treinta (30) dias respecto del inicio de cada temporada, el
empleador deberd notificar en forma personal o por medios publicos idéneos a los
trabajadores de su voluntad de reiterar la relaciéon o contrato en los términos del ciclo
anterior. El trabajador debera manifestar su decisién de continuar o no la relacién laboral
en un plazo de cinco (5) das de notificado, sea por escrito o presentandose ante el
empleador. En caso que el empleador no cursara la notificacion a que se hace referencia

2 Modificado por la ley 24.013.
3 (CNAT, sala Ill, 28-9-84, D. T. 1985-A-207).
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en el parrafo anterior, se considerara que rescinde unilateralmente el contrato, y por lo
tanto, respondera por las consecuencias de la extincion del mismo”.

De esta forma, dentro del tiempo estipulado, las partes deben expresar su decision
de asumir las obligaciones que el contrato les impone (prestar y pagar la remuneracion
correspondiente al trabajo). De la misma forma que para el resto de las modalidades de
contrato de trabajo, el art. 10 establece que, en caso de duda, las situaciones deben
resolverse en favor de la continuidad o subsistencia del contrato. Por su parte el art. 57
determina que constituira presunciéon en contra del empleador su silencio ante la intimacién
hecha por el trabajador de modo fehaciente, relativa al cumplimiento o incumplimiento de
las obligaciones derivadas del contrato de trabajo sea al tiempo de su formalizacion,
ejecucion, suspension, reanudacion, extincion o cualquier otra circunstancia que haga que
se creen, modifiquen o extingan derechos derivados del mismo. A tal efecto dicho silencio
deberd subsistir durante un plazo razonable el que nunca sera inferior a dos (2) dias
habiles. Y finalmente, el art. 58 prescribe que no se admitirdn presunciones en contra del
trabajador ni derivadas de la ley ni de las convenciones colectivas de trabajo, que
conduzcan a sostener la renuncia al empleo o a cualquier otro derecho, sea que las
mismas deriven de su silencio o de cualquier otro modo que no implique una forma de
comportamiento inequivoco en aquel sentido.

La norma pone a cargo del empleador la obligacién de notificar a los trabajadores su
voluntad de continuar la relacién, personalmente o mediante medios publicos idéneos. Si
no efectlia la notificacion en el plazo establecido, se considera que ha optado por la
rescision del contrato. A su vez el trabajador debera manifestar su decisién de continuar la
relacion laboral o no, en el plazo de cinco dias desde la notificacion realizada por el
empleador, por escrito o presentandose ante este. Si el trabajador no contara con una
noticia cierta acerca del dia y del medio en que la convocatoria ha de ser publicada, su
permanencia en el empleo podria verse afectada, ya que cuenta con el término de cinco
dias para manifestar su voluntad de retomar tareas. El fundamento de que la carga de
anoticiar sobre la voluntad de continuar la relacién laboral recaiga sobre el empleador esta
dado porque sélo es él quien tiene conocimiento de que la empresa esta requiriendo
nuevamente las prestaciones del trabajador. La obligatoriedad de que dicho aviso sea
personal o por medio fehaciente se debe a que, de otra forma, el empleado se podria ver
privado de manifestar en el plazo adecuado su voluntad de que la relaciéon laboral
continle, afectandose de esta manera el principio de la continuidad del contrato de
trabajo que se establece como uno de los principios rectores de esta rama del derecho.

Si se comunicara el despido al trabajador al vencer la temporada, tendra derecho a
percibir la indemnizacién por despido injustificado conforme al art. 250.

Por otra parte, ante la no concurrencia del trabajador, fuera de los casos de
excepcion previstos, el empleador tiene que intimarlo a reiniciar su tarea bajo
apercibimiento de considerar que ha hecho abandono de ella, y el art. 244 establece que
“...el abandono del trabajo como acto de incumplimiento del trabajador sélo se
configurara previa constitucién en mora, mediante intimacién hecha en forma fehaciente
a que se reintegre al trabajo, por el plazo que impongan las modalidades que resulten en
cada caso”.

El trabajador adquiere los derechos que esta ley asigna a los trabajadores
permanentes de prestacion continua, a partir de su contrataciéon en la primera temporada,
si ello respondiera a necesidades también permanentes de la empresa o explotacion
ejercida, con la modalidad prevista en este capitulo.

La reiteracion de las prestaciones en temporadas sucesivas constituye la nejor
demostraciéon de la permanencia de las necesidades que satisface el trabajador.

A los fines de determinar la antigledad en el servicio cuando se trata de fijar el
plazo de vacaciones, monto de indemnizaciones por despido, plus por antigiedad, etc.,
dentro de cada afio, s6lo se computa el tiempo efectivo de prestacion (sin los intervalos
entre un ciclo y otro) y el de las vacaciones si se conceden fuera de él.

Si el ciclo anual de actividad concluye, el contrato de trabajo no se considera
extinguido, entrando en periodo de receso. Las partes reanudaran las prestaciones
fundamentales (salario y trabajo) con la iniciacién de un nuevo ciclo.
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Si se comunicara el despido al trabajador al vencer la temporada, s6lo tendra
derecho a percibir las indemnizaciones por despido injustificado.

Si se despidiera al trabajador sin causa y durante el ciclo de actividad, éste tiene
derecho a percibir las indemnizaciones por despido arbitrario, mas la de dafios y perjuicios,
dando lugar al pago de los resarcimientos establecidos en el art. 95, primer parrafo de la
LCT, es decir, a una suma equivalente a los sueldos o salarios que aquél hubiera percibido
de haber prestado servicios durante toda la temporada, ademas de la suma que
corresponda por antigiedad o despido.

6. Contrato de trabajo eventual

La ley de Contrato de Trabajo, en el titulo Ill, Capitulo IV, art. 99 define esta
modalidad de contrato al establecer que “Cualquiera sea su denominacién, se considerara
que media contrato de trabajo eventual cuando la actividad del trabajador se ejerce bajo
la dependencia de un empleador para la satisfaccion de resultados concretos, tenidos en
vista por éste, en relaciébn a servicios extraordinarios determinados de antemano, o
exigencias extraordinarias y transitorias de la empresa, explotaciéon o establecimiento,
toda vez que no puede preverse un plazo cierto para la finalizacién del contrato. Se
entenderd ademas que media tal tipo de relacién cuando el vinculo comienza y termina
con la realizacién de la obra, la ejecucidon del acto o la prestaciéon del servicio para el que
fue contratado el trabajador. El empleador que pretenda que el contrato inviste esta
modalidad, tendra a su cargo la prueba de su aseveracion”.

Se entiende por “servicios extraordinarios” aquellas tareas no habituales al giro de la
empresa y por “exigencias extraordinarias o transitorias” las que, sin ser ajenas a la tarea
normal de la empresa, la superan cualitativa y cuantitativamente. Segun el art. 72 LCT al
tratarse de este tipo de tareas debe consignarse con precision la causa, y su duracién no
puede ser mayor a seis meses en un afio o de un afio en tres afos.

De esta forma, el contrato de trabajo eventual es también una excepcidon al principio
general del contrato por tiempo indeterminado, ya que estd referido a requerimientos
concretos, extraordinarios y transitorios de la empresa, que son imposibles de afrontar con
el plantel permanente. La actividad del trabajador se compromete sélo para la satisfaccion
de necesidades circunstanciales, sin expectativa de perdurabilidad, pues la prestacién no
tiene posibilidad de repeticién.

Los trabajadores eventuales tienen derecho a percibir todas las remuneraciones que
establezcan las leyes o convenios colectivos, los salarios en caso de accidentes del
trabajo e indemnizaciones por incapacidad y enfermedad inculpable, vacaciones, aguinaldo,
feriados, horas extras, etc. También tendran derecho a pertenecer a la misma obra social,
convenios colectivos y sindicatos que el resto de los trabajadores con los que comparta la
actividad (art. 29 LCT). La relacidn debe inscribirse en el libro especial que establece la
LCT (art. 52).

No corresponde indemnizacién alguna si la extincién se produce por finalizacion de la
obra o cese de la causa (art. 74 ley de Empleo). En este supuesto no rige el deber del
empleador de preavisar sobre la finalizacién del contrato (art. 73, LE). En todos los demas
supuestos se aplica la LCT. Por lo tanto, en caso de que el trabajador contratado a plazo
fijo sea despedido arbitrariamente, con antelacién a la finalizacion de la obra o tarea
asignada, tiene derecho a percibir la indemnizacion por dafios y perjuicios prevista en el
art. 95, primero y segundo parrafos de la LCT.

Se prohibe la contratacion por este medio para reemplazar trabajadores que no
presten servicios por acciones sindicales mediante medidas legitimas (art. 70 LE) o para
empresas que hubieren suspendido o despedido trabajadores por falta o disminucion de
trabajo durante los seis meses anteriores, a fines de reemplazarlos (art. 71 LE).

Este contrato se convierte en uno por plazo indeterminado si el trabajador
contratado para sustituir transitoriamente a trabajadores permanentes que gozan de
licencia, etc. continuase trabajando al reincorporarse el reemplazado o si al vencimiento
del plazo de licencia siguiese en la misma actividad (art. 69 LE).

Las carga de probar que el contrato se perfeccion6é bajo la modalidad del “contrato
eventual” pesa sobre el empleador (art. 99 LCT)
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En esta modalidad contractual la ley de Empleo (24.013) introdujo las variantes
eventuales de interinato (art. 69) y aquel destinado a atender necesidades extraordinarias
del mercado (arts. 71 a 73).

6.a. Agencias de empleo eventual

La ley 24013 reglamenta la actividad de las Agencias de Empleo Eventual las cuales
proveen de frabajadores a las empresas que lo soliciten, para la cobertura eventual o
temporaria, con el objetivo de sustituir personal o llevar a cabo una actividad eventual o
extraordinaria toda vez que no pueda preverse un plazo cierto para la finalizacion del
contrato. Se entiende ademdas, que media tal tipo de relacién cuando el vinculo comienza
y termina con la realizacién de la obra, la ejecucién del acto o la prestacién del servicio
para el que fue contratado el trabajador.

Los trabajadores seran considerados en relacion de dependencia con caracter
permanente continuo o discontinuo con las empresas de servicios eventuales @rt. 29
LCT), aunque la responsabilidad tendrd caracter solidario entre estas empresas y la
empresa usuaria en la que se desempefie el trabajador.

La Empresa de Servicios Eventuales no tiene ningun tipo de infraestructura para
emplear a los trabajadores. En caso de gozar de la misma la figura juridica que
corresponderia aplicarse es la de “cesién de obreros” (art. 30 LCT).

Segun el decreto 342/92, los periodos de interrupcién de estas tareas no podran ser
superiores a 60 dias corridos, o 120 dias alternados en un afio. En caso de que estos
plazos se superen el trabajador podra intimar al empleador para que en 24 hs. le otorgue
tareas bajo apercibimiento de considerarse despedido. El otorgamiento de tareas podra
implicar una nueva actividad o un nuevo destino para el trabajador, pero el mismo no podra
superar el radio de 30 Km. desde su domicilio. Este otorgamiento debera informarse por
telegrama. S en el plazo de 48 hs. el trabajador no se presenta a cumplimentar con las
prestaciones requeridas, el empleador podra denunciar el contrato.

El empleador que ocupe trabajadores a través de una empresa de servicios
eventuales habilitada por autoridad competente (el MTEYSS), es responsable con aquélla
por todas las obligaciones laborales y debe retener de los pagos que efectie a la empresa
de servicios eventuales, los aportes y las contribuciones respectivas para los organismos
de la seguridad social. El trabajador contratado a través de una empresa de servicios
eventuales esta regido por la convencion colectiva, y es representado por el sindicato y
beneficiado por la obra social de la actividad o categoria en la que efectivamente preste
servicios en la empresa usuaria. Las empresas de servicios eventuales deben estar
constituidas exclusivamente como personas juridicas y con objeto Unico: sélo pueden
mediar en la contratacién de trabajadores bajo la modalidad de trabajo eventual. Las
violaciones o incumplimientos de las disposiciones de la ley 20.744 (LCT) y su
reglamentacion por parte de las empresas de servicios eventuales deben ser sancionados
con multas, clausura o cancelacién de habilitaciéon para funcionar (art. 29 bis, LCT). A
estas sanciones deben sumarse aquellas establecidas por la ley 18.694 para las empresas
usuarias.

7.Contrato de trabajo de grupo o equipo

El contrato de trabajo en grupo es aquel que se celebra entre un empresario y un
grupo de trabajadores cuya tarea se realiza en grupo. Sobre este punto, la LCT establece
en su art. 101 que: “Habra contrato de trabajo de grupo o por equipo, cuando el mismo
se celebrase por un empleador con un grupo de trabajadores que, actuando por
intermedio de un delegado o representante, se obligue a la prestacién de servicios
propios de la actividad de aquél. El empleador tendrd respecto de cada uno de los
integrantes del grupo, individualmente, los mismos deberes y obligaciones previstos en
esta ley, con las limitaciones que resulten de la modalidad de las tareas a efectuarse y la
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conformacion del grupo”. Esta figura implica un contrato que vinculara por igual a todos
los del equipo en lo referente a condiciones de contratacién, incluso a aquel que negocia.
En caso de que el empleador luego sumara nuevos trabajadores al equipo, estos no
participaran del salario comun y debera pactar con ellos las condiciones de su actividad.

Es importante no confundir esta modalidad con el “equipo de trabajo” descripto por la
ley de Jornada Laboral (11.544).

B. Las reformas introducidas

Durante la ultima década, numerosas normas se introdujeron para modificar el
contrato de trabajo en relacidon especialmente al denominado principio de indeterminacién
del plazo. En este sentido, el cuadro contractual laboral argentino tipico, amplié su
espectro reservando numerosas formas contractuales de plazo determinado y de débil
proteccion indemnizatoria a la extincion de las mismas. Cémo podra observarse si bien la
tendencia va en una misma direccién, no se traté de un proceso coherente y progresivo.
Los ciclos econémicos, las presiones de los grupos empresariales, la resistencia de la
organizaciones sindicales, los condicionamientos provenientes del FMI o del Banco Mundial
y los avatares de la vida politica ritmaron la introducciéon de los cambios.

Por el decreto 2284/91 (de desregulacién econdémica) se dejan sin efecto las
declaraciones de orden publico establecidas en materia de aranceles, escalas o tarifas
que fijen honorarios, comisiones o cualquier otra forma de retribucion de servicios
profesionales no comprendidos en la legislacion laboral. Ninguna entidad publica o privada
podréa impedir ni obstaculizar directa o indirectamente la libre contratacién por honorarios,
por la prestacién de servicios de cualquier indole, cuando las partes deseen apartarse de
las escalas vigentes; deja sin efecto las limitaciones al ejercicio de las profesiones
universitarias 0 no universitarias, y prohibe otras formas de restriccion a la entrada en
actividad de profesionales legalmente habilitados para el ejercicio de su profesion.

1. Las modalidades “promovidas” y desregulatorias

1l.a. 1991, Disposiciones generales

La ley Nacional de Empleo (LNE) 24.013 incorpora varias innovaciones y entre ellas
el sistema de contrataciones “Promovidas”. Las mismas requerian inicialmente su
habilitacion. Se trata de cuatro contratos laborales de tiempo determinado y objeto
legalmente fijado: fomento de empleo, lanzamiento de actividad, practica laboral para
jovenes y trabajo-formacién. Su promocién se caracteriza por la reduccién de las
contribuciones patronales al sistema de seguridad social (50 % para las dos primeras y
100% para las segundas) y el monto de la indemnizacién en caso de despido (reducida
para las dos primeras e inexistente para las dos segundas - art. 38 LNE -).

Para poder contratar bajo las modalidades promovidas, el empleador no debe tener
deudas exigibles con los organismos provisionales, de asignaciones familiares, obra social,
FO.NA.VIL., Fondo Nacional del Empleo y asociaciones sindicales. En las empresas o
establecimientos en los que se adopten las modalidades promovidas de contratacion, la
asociacion sindical correspondiente debe ser informada al respecto por el empleador en el
plazo de 30 dias con copia del contrato para el trabajador.

La flexibilizacién fue desde entonces intentada de diversas maneras: via modalidades
contractuales de tiempo determinado, actividades Ilaborales que no adoptan las
modalidades de un verdadero empleo (pasantias, becas, planes de empleo de caracter
administrativo, etc.), la modificacién del periodo de prueba (para ampliarlo), la instauraciéon
de un régimen paralelo de contratacion laboral, la contratacién de trabajos o servicios
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temporarios o eventuales y por udltimo la modificacion del régimen indemnizatorio, para
hacerlo mas sencillo, menos burocratico y menos oneroso.

Para disminuir el costo de los aportes y contribuciones patronales que afectaban al
salario, en las modalidades “promovidas” se han eliminado rubros del salario bruto que
estaban sujetos a aportes y contribuciones (beneficios sociales, prestaciones
complementarias, etc.) y se han reducido los porcentajes de las contribuciones. Veamos
los principales cambios introducidos desde 1991.

Todas estas modificaciones generaron la vulneracién del principio protectorio (base
fundamental del derecho del trabajo) y de todas aquellas conquistas alcanzadas por los
trabajadores y la sociedad en su conjunto en materia de legislaciéon laboral.

Con la sancion de la ley 24.013 aparecen nuevas modalidades de contratacion. Se
incorporan como “Promovidas” las siguientes modalidades:

a) Trabajo por tiempo determinado como medida de fomento del empleo,
b) Por lanzamiento de una nueva actividad

¢) Practica laboral para joévenes

d) Trabajo formacion

Pero ademéas de esta innovaciéon se mantuvieron otras formas no promovidas que
exceptuan el principio de indeterminaciéon del plazo del contrato ya existentes en la ley de
Contrato de Trabajo o que derivan en prestaciones de trabajo discontinuas, tales como:
a) contrato de trabajo por temporada y b) contrato de trabajo eventual.

En condiciones normales estas modalidades deberian ser habilitadas por
convenciones colectivas de trabajo, pronuncidndose dentro de los 90 dias desde su
convocatoria e instrumentarse por escrito.

Estos Convenios deben ser formalizados en instrumentos especiales sujetos a
homologacién del MTEyYSS.

Por expresa menciéon de la misma ley en sus arts.106 a 110, se faculta al MTEYSS a
declarar la emergencia ocupacional de sectores productivos o regiones geograficas
permitiendo la habilitaciéon de estas modalidades contractuales, por parte del Estado, sin
necesidad de convenio colectivo previo, todo ello durante el periodo que dure la
emergencia. La misma se establece por periodos reducidos (tres meses como minimo,
renovables por el mismo plazo).

Es importante aclarar que el art. 106 LE establece que dicha emergencia puede ser
declarada “en atencidon a catastrofes naturales, razones econdmicas o tecnoldgicas”,
mientras que el art. 107 inc. b de la misma ley indica que se aplicard a estas
circunstancias cuando estas tengan ”repercusidon en los niveles de desocupacion y
subocupacion de la zona afectada o cuando superen los promedios histéricos locales una
vez efectuado el ajuste correctivo de las variaciones ciclicas estacionales normales de la
region”. A su vez el art. 110 LE determina que “los programas se ejecutaran en las zonas
de emergencia mas altamente pobladas dentro de la zona declarada de emergencia
ocupacional, y tendran prioridad los desocupados sin prestaciones por desempleo”.

Estos convenios deben ser formalizados en instrumentos especiales sujetos a
homologacion del ministerio de trabajo.

Todos los contratos deben ser celebrados por escrito con copia para el trabajador
(salvo el de temporada) y para la asociacion sindical que lo represente, dentro de los 30
dias; en el mismo lapso el empleador deberia registrarlos.

En caso de que el trabajador acredite discapacidad conforme a la nomativa vigente
(ley 22.431, que instaura el sistema de proteccion integral de las personas discapacitadas)
los plazos de los contratos de tiempo determinado se duplicaran (es el caso de los
contratos de trabajo por lanzamiento de nueva actividad, practica laboral, trabajo
formacion y a plazo fijo).

La exigencia inicial impuesta al empleador que deseara utilizar estas modalidades de
no tener deudas con los organismos de la seguridad social estaba prevista como condiciéon
para utilizar estos contratos, pero fue observada (y derogada) por el decreto 2565/91 de
promulgacion parcial de la ley 24.013.
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Se estableci6é un limite a la cantidad de trabajadores contratados por medio de estas
modalidades (excepto el contrato de trabajo eventual), que nunca puede superar el 30%
del plantel total permanente de cada establecimiento. En el caso de ser Microempresas se
establece que cuando el plantel es de 6 a 25 trabajadores, se admite un 50%; si es de no
mas de 5 trabajadores, se acepta un 100%, no pudiendo excederse en mas de 3
trabajadores; y si el empleador no tiene personal en relacibn de dependencia puede
contratar bajo esta modalidad a una sola persona.

Estas modalidades promovidas se transforman en un contrato de tiempo
indeterminado en los siguientes casos:

a) Por incumplimiento de requisitos sustanciales y formales de las modalidades
contractuales.

b) Por incumplimiento de la disposiciéon de instrumentar el contrato por escrito y de
su entrega al trabajador y a la asociacion sindical dentro de los 30 dias.

c) Por excederse del plazo maximo establecido para la respectiva modalidad.

d) No podran contratar bajo modalidades promovidas las empresas que hayan
producido despidos en los ultimos 12 meses y deberan abstenerse de suspender o despedir
colectivamente a trabajadores durante los 6 meses posteriores a la celebracidon del
contrato.

e) Por celebracion sucesiva de contratos de trabajo bajo modalidades promovidas en
exceso del plazo maximo autorizado para cubrir un mismo puesto. Pero no se aplicara esta
regla a los contratos sucesivos de practica laboral para jovenes, ni a los contratos
sucesivos de trabajo formacién y cuando el trabajador contratado bajo modalidad
promovida fuese contratado por tiempo indeterminado en la misma empresa.

El Preaviso en las modalidades promovidas

En la modalidades promovidas se deberad avisar con 30 dias de anticipacion la
conclusion del contrato, o en su defecto se debera abonar una indemnizacién sustitutiva
de medio mes de sueldo para contratos con duracién menor de un afio, y de un mes para
contratos de duracién superior a un afo.

Es notable en este caso que la ley establece el apartamiento de la regla vigente para
los contratos de tiempo fijo, en los cuales la carencia de preaviso los tranforma en
contratos por tiempo indetermindado (CDI), no haciendo eco del “Principio Protectorio” y
del “Principio de Continuidad” del contrato de trabajo en los que se basa el derecho
laboral.

Extinciéon del contrato

En las modalidades promovidas la extincion sin causa justificada dard derecho al
trabajador a las indemnizaciones correspondientes (art. 245 LCT) y otorgara la posibilidad
de reclamar por los dafios y perjuicios que justifique haber sufrido el trabajador (expresa
remision del art. 39 de la ley 24.013 al art. 95 de la ley de Contrato de Trabajo 20.744)
excepto en los “Contratos de trabajo formacién” y de “Practica laboral para jévenes”.

En las modalidades promovidas la extincibn sin causa justificada dara derecho al
trabajador a las indemnizaciones correspondientes (art. 245 LCT) y otorgara la posibilidad
de reclamar por dafios y perjuicios del derecho comun que justifique haber sufrido el
trabajador (expresa remision del art. 39 de la ley 24.013 al art. 95 de la ley de Contrato
de Trabajo 20.744) excepto en los contratos de trabajo formacion y de practica laboral
para jovenes.

Obra social

Los trabajadores contratados bajo cualquier modalidad (promovidas y no promovidas)
deberan ser inscriptos en la obra social correspondiente al resto de los trabajadores de su
misma categoria dentro de la empresa, y obtendran su cobertura desde el inicio de su
actividad laboral sin periodo de carencia.

Régimen de aportes y contribuciones
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Las dos modalidades establecidas para joévenes, no requieren contribuciones
patronales de ningun tipo. En cambio, las modalidades de fomento y de lanzamiento de
nueva actividad benefician con una reduccién del 50%.

1.b. Disposiciones especificas

Contrato de tiempo determinado como medida de fomento del empleo

Es el celebrado entre un empleador y un trabajador inscripto como desempleado en la
Red de servicios de empleo que debia crear ministerio de trabajo, o que haya dejado de
prestar servicio en el sector publico por medidas de racionalizaciéon administrativa. Por
decreto 2725/91, mientras se creaba la red de servicios de empleo, fue el ministerio de
trabajo el encargado de emitir la constancia.

El plazo minimo de estos contratos es de 6 meses y no pueden exceder de 18 meses
pero a su vencimiento podian ser renovados por un minimo de 6 meses mas.

Los puestos vacantes del establecimiento durante los dltimos 6 meses no podran ser
ocupados con esta modalidad contractual, salvo que se acordara por convenio colectivo o
que la autoridad administrativa lo autorizara a tal fin.

Los beneficios para el empleador consisten en la eximisién ce pago del 50% de las
contribuciones patronales a la caja de jubilacidbn correspondiente, al Instituto nacional de
servicios sociales para jubilados y pensionados, a la cajas de asignaciones de subsidios
familiares y al fondo nacional de empleo.

Contrato de trabajo de tiempo determinado
por lanzamiento de una nueva actividad

Es el celebrado entre un empleador y un trabajador para la prestaciéon de servicio
en un nuevo establecimiento o una nueva linea de produccién en un establecimiento pre-
existente, lo cual debe constar expresamente en el contrato.

El plazo minimo del contrato es de 6 meses, su maximo es de 24 meses y puede
renovarse por periodos de 6 meses como minimo. Cualquiera sea la fecha de celebracién
del contrato, su vigencia cesara a los 4 afios de comenzada la nueva actividad.

El empleador no podria despedir colectivamente a trabajadores de los antiguos
establecimientos o lineas de producciéon durante el afio posterior a la celebracion del
contrato bajo sancidon de transformarse los nuevos contratos en de tiempo indeterminado.

Los beneficios financieros para el empleador consisten en una reduccién del 50% de
las contribuciones patronales a la caja de jubilacién correspondiente al Instituto nacional
de servicios sociales para jubilados y pensionados, a la caja de asignaciones de subsidios
familiares y al fondo nacional de empleo.

Contrato de practica laboral para jévenes

Es el celebrado entre un empleador y un joven de hasta 24 afios de edad, con
formaciéon previa para aplicar y perfeccionar sus conocimientos. Para la validez del
contrato los jévenes deben ser menores de 24 afios al tiempo de celebracién del mismo,
segun el art. 16 -decreto 2725/91. El tiempo del contrato es de sélo un afio, no existiendo
plazo minimo, ni maximo.

La acreditacion de la formacién técnica es otorgada por el ministerio de trabajo y es
requisito ineludible para la celebracion del mismo, lo cual implica la efectiva ocupacion del
trabajador en tareas adecuadas a su calificacion técnica.

A la conclusion del contrato dentro de los 15 dias, el empleador debe entregar un
certificado que acredite la experiencia adquirida por el trabajador, que luego debera ser
validado ante el ministerio de trabajo.

La finalizacion del contrato debido al transcurso del tempo establecido en él (un
afio) no genera obligacion por parte del empleador de otorgar indemnizacion alguna, pero si
a otorgarle el preaviso correspondiente (30 dias de antelacién o en su defecto medio
sueldo en concepto de indemnizacion).
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En el caso de extincién del contrato sin justpor causa se debe pagar la indemnizacion
normada por el art. 245 de la ley de Contrato de Trabajo (un mes de sueldo por cada afio
de servicio o fracciébn mayor a tres meses).

Los beneficios financieros para el empleador consisten en que quedara exento de
realizar las contribuciones patronales a las Cajas de Jubilaciones correspondientes, al
Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jubilados y Pensionados y a las Cajas de
Subsidios y Asighaciones Familiares.

Contrato de trabajo-formacion

Es el contrato que se celebra entre un empleador y jévenes de hasta 24 afios de
edad al momento de la contratacién, sin formacién previa, en busca de su primer empleo y
con el fin de obtener una formacién tedrico préactica para desempefarse en un puesto de
trabajo.

El plazo minimo del contrato es de cuatro meses y tiene un maximo de duracién de 2
anos.

El Ministerio de Tabajo es el encargado de formular los planes de alternancia
referentes a la formacion y al trabajo (tedrico-practicos) que se aplicard a estos
contratos. La prestacion de tareas (trabajo) sera realizada en la empresa y, en cuanto a
la formacion, ésta podra también ser impartida en el establecimiento siempre y cuando
cuente con un centro especializado a tal fin y previamente autorizado por el ministerio de
trabajo que en defecto de ello es el encargado de organizar la formacion profesional por
medio delos organismos creados a tal fin (para calificacién, capacitacién, reconversion,
perfeccionamiento y especializacidon de los trabajadores) en donde se debera utilizar entre
un cuarto y el cincuenta por ciento del tiempo del contrato para realizar dichas
actividades.

La remuneracion del tiempo de trabajo estard a cargo del empleador; la de formacion
a cargo del fondo nacional de empleo teniendo en cuenta los gastos en que incurriera el
trabajador para asistir a dichas clases. En caso de ser onerosos, los cursos estaran a
cargo del empleador.

El empleador estd obligado luego de la finalizacién del contrato y dentro de los 15
dias, a entregar un certificado donde conste la formacion tedrico-practica adquirida por el
trabajador y que debera ser validada ante el ministerio de trabajo.

También en este caso, los beneficios financieros para el empleador consistiran en
que quedard exento de realizar las contribuciones patronales a las Cajas de Jubilaciones
correspondientes, al Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jubilados y Pensionados
y a las Cajas de Subsidios y Asignaciones Familiares.

Contrataciéon por medio de empresas
de servicios eventuales

Como ya se mencioné en el punto A.6, la ley 24.013, también regula los contratos
efectuados a través de las empresas de servicios eventuales y en el art. 75 y siguientes
establece que "los trabajadores contratados por empresas de servicios eventuales
habilitadas por la autoridad competente para desempefiarse en los términos de los arts.
99 de la LCT y 77 a 80 de la LNE seran considerados en relacion de dependencia con
caracter permanente, continuo o discontinuo, con dichas empresas". Entonces, el
empleador que ocupa trabajadores a través de una empresa de servicios eventuales
habilitada por la autoridad competente, serd solidariamente responsable con aquélla por
todas las obligaciones laborales y debera retener de los pagos que efectie a la empresa
de servicios eventuales, los aportes y contribuciones respectivos para los organismos de la
seguridad social y depositarlos en término. El trabajador contratado a través de una
empresa de servicios eventuales estard regido por la convencién colectiva
correspondiente, sera representado por el sindicato y beneficiado por la obra social de la
actividad o categoria en la que efectivamente preste servicios en la empresa usuaria. El
vinculo del empleado es permanente con la Empresa de Servicios Eventuales, pero
eventual con el contratante. Posteriormente, va a ser el decreto 342/92 el que reglamenta
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el funcionamiento de ese tipo de empresas regulando la vinculacién entre ellas y los
trabajadores.

La LNE reglamenta la actividad de las Agencias de Empleo Eventual las cuales
proveen de trabajadores a las empresas que soliciten trabajadores para la cobertura
eventual o temporaria de mano de obra. EI Contrato de Trabajo Eventual existe cuando la
actividad del trabajador se ejerce bajo la dependencia de un empleador para la
satisfaccién de resultados concretos, con relaciéon a servicios extraordinarios determinados
de antemano o de exigencias extraordinarias y transitorias de la empresa, toda vez que no
pueda preverse un plazo cierto para la finalizacidn del contrato. Se entiende ademas que
media tal tipo de relacién cuando el vinculo comienza y termina con la realizacion de la
obra, la ejecuciéon del acto o la prestaciéon del servicio para el que fue contratado el
trabajador. El empleador que ocupe trabajadores a través de una empresa de servicios
eventuales habilitada por autoridad competente, es solidariamente responsable con aquélla
por todas las obligaciones laborales y debe retener los pagos que efectle a la empresa de
servicios eventuales, los aportes y las contribuciones respectivas para los organismos de
la seguridad social. Las empresas de servicios eventuales deben estar constituidas
exclusivamente cémo personas juridicas y tener un objeto Unico y s6lo pueden mediar en
la contrataciéon de trabajadores bajo la modalidad de trabajo eventual. Las violaciones o
incumplimientos de las disposiciones de esta ley y su reglamentacion por parte de las
empresas de servicios eventuales deben ser sancionados con multas, clausura o
cancelacién de habilitacién para funcionar.

Contratos de trabajo a tiempo parcial

Este tipo de contrato se incorpora al texto original de la LCT como art. 92. Es
aquél en virtud del cual un trabajador se obliga a prestar servicios durante un determinado
numero de horas al dia, semana o mes. La nota caracteristica de este contrato es la
reduccién del tiempo normal de trabajo que, en este caso particular, es inferior a las dos
terceras partes (2/3) del tiempo de trabajo habitual de la actividad.

Por jornada habitual de la actividad se entiende el tiempo normal de trabajo en el
establecimiento. Cabe recordar que la ley 11.544 establece en su art. 1 que “La duracién
del trabajo no podra exceder de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas
semanales...”.

Los trabajadores contratados a tiempo parcial no podran realizar horas
extraordinarias, salvo el caso del art. 89 de la LCT -auxilio en caso de peligro grave o
inminente para las personas o las cosas incorporadas a la empresa: incendio, inundacién *.
Si el trabajador contratado para una jornada de tiempo parcial prestara servicios en
exceso de esa jornada convenida, deberd percibir su remuneracion por ese trabajo, pero la
jurisprudencia establece que no tendra derecho a percibir el recargo del 50% establecido
por el art. 201 de la LCT.

De acuerdo a la ley, esta modalidad tiene la particularidad de permitir una o varias de
estas alternativas: que el servicio sea prestado todos los dias (por ejemplo, dos horas de
lunes a viernes); o que el servicio se preste solo algunos dias de la semana, en jornada
completa (ocho horas) y/o en jornadas reducidas (tres horas); o que se preste algunos
dias del mes, también en jornadas completas (ocho horas) y/o en jornadas reducidas (tres
horas).

En el ordenamiento legal argentino no existia con anterioridad ninguna disposicion
que expresamente hiciera referencia a los trabajadores contratados a tiempo parcial.

Este "nuevo contrato" es un contrato de trabajo a tiempo indeterminado, pues ha
sido incorporado al titulo Ill de la ey de Contrato de Trabajo, manteniéndose vigente el
principio general contenido en el art. 90: "el contrato de trabajo se celebra por tiempo
indeterminado”. Consecuentemente, como el contrato a tiempo parcial se celebra por
tiempo indeterminado, rige el periodo de prueba que reglamenta el art. 92 bis de la LCT.

4 La obligacion de prestar servicios en horas suplementarias podria también extenderse a los supuestos
de fuerza mayor que enumera el art. 203 de la LCT -peligro o accidente ocurrido o inminente de fuerza
mayor-.
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Conforme a la ley, la remuneracién del trabajador contratado a tiempo parcial no
podra ser inferior a la proporcional que le corresponda a un trabajador a tiempo completo,
establecida por ley o convenio colectivo, de la misma categoria o puesto de trabajo.

Para la celebracién de este contrato la ley no impone forma escrita, por lo que
puede formalizarse verbalmente. Pero como en todo contrato, el trabajador debera ser
registrado en el libro del art. 52 de la LCT o en el previsto posteriormente en el art. 84 de
la ley 24.467 y en los organismos de seguridad social.

Los convenios colectivos de trabajo podran establecer que los trabajadores a
tiempo parcial tengan prioridad para ocupar las vacantes a tiempo completo que se
produjeren en la empresa.

Por ualtimo, en relacién a las cotizaciones a la seguridad social y demas que se
recauden, se debe recalcar que se efectuaran en proporciéon a la remuneracion del
trabajador y seran unificadas en caso de pluriempleo. El trabajador debera elegir entre las
obras sociales a las que la empresa aporte, a aquélla a la cual pertenecera.

Entre 1992 y 1995 (cuando todavia funcionada el Sistema Unico de Registracion
laboral o SURL) la cantidad de contratos utilizando las modalidades promovidas de empleo
se distribuian de la manera siguiente:

Fomento de empleo 64.456 34%
Nueva actividad 106.859 56%
Practica laboral 10.063 5%
Trabajo Formacion 9.453 5%

Posteriormente, la ley 24.465 cre6 nuevas modalidades promovidas con una mayor
tasa de reduccion de las contribuciones patronales y que no requerian ser registrados en
el SURL.

En el dltimo trimestre de 1995, la cantidad de contratos promovidos, distribuidos
segun las ramas de actividad era aproximadamente la siguiente:

Industria Manufacturera 30%
Comercio, Restaurantes y Hoteles 40,1%
Transporte, Almacenaje y Comunicaciones 8,8%
Servicios Comunales y Personales 8,1%
Otras ramas 13,0%

2. Sistema de Pasantias

El sistema de pasantias ha sido regulado por disposiciones de distinta naturaleza,
cuyo contenido no estd exento de contradicciones como puede observarse por medio
denormas que, sin embargo, llevan denominaciones similares.

1992

Por decreto 340/92 se aprueba el sistema de pasantias del sistema educativo
nacional.

Se denomina pasantia a la extensidon organica del sistema educativo a instituciones
de caréacter publico o privado para la realizacién por parte de los alumnos y docentes de
practicas relacionadas con su educacion y formacidon, de acuerdo a la especializacion que
reciben, bajo la organizaciéon y control de la institucién de ensefianza a la que pertenecen
durante un lapso determinado.

Las pasantias se realizan mediante la concurrencia de los alumnos y/o docentes a las
entidades publicas o privadas y empresas del sector productivo o de servicios, en el
horario y bajo las modalidades determinadas en el anexo del decreto 340/92. El art. 4 de
dicho decreto expresa que el vinculo que se crea es entre el pasante y el Ministerio de
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Cultura y Educacion, no existiendo relacidon juridica con el organismo publico o privado
donde este efectua la practica, siendo la misma voluntaria y gratuita.

La reglamentacion establecida en el anexo del mismo decreto determina ciertos
requisitos y objetivos que se detallan a continuacion:

a) Las instalaciones de la empresa y/u organismo donde se efectlen las pasantias
deben cumplir con las normas y condiciones de higiene y seguridad establecida por la ley
19.587 (articulo 3 del anexo).

b) Los estudiantes y docentes podran percibir una retribucién por parte de las
empresas o instituciones en calidad de asignacién estimulo para viaticos y gastos
escolares.

c) Para poder participar en el sistema de pasantias, las camaras y asociaciones
deben firmar un convenio con los organismos centrales de conduccién educativa y/o con la
unidad educativa elegida, donde se consignara: denominacion, domicilio y personeria de las
partes que lo suscriben, caracteristicas y condiciones de las pasantias, lugar en que se
realizan, objetivos educativos a lograr en el afo lectivo, derechos y obligaciones de las
partes, forma de pago del estimulo para viaticos y gastos escolares y el régimen
disciplinario.

d) Las pasantias durardn un maximo de 4 afios y tendran una actividad minima de
dos horas y maxima de 8 horas, ambas de reloj.

e) La edad minima permitida es de 16 afios y los menores de 18 deben contar con la
autorizacion de sus padres o tutor. Los alumnos y / o docentes deben presentar un
certificado de aptitud psico-fisica expedido por autoridades sanitarias oficiales.

f) La actividad de los pasantes se desarrollara Unicamente entre las 8 y las 18
horas, con pausa de 15 minutos en jornadas que fueran de 2 a 4 horas. Y de 40 minutos
(fraccionados en dos de 20 minutos) cuando fueran mas de 4 horas

g) Se puede suspender o dar por finalizado el convenio solo en caso de cierre o
quiebra de la empresa, o por incumplimiento de algunas de las clausulas del convenio.

1993

El decreto 1024/93 y la resolucion 699/93 incorporaron a las empresas recientemente
privatizadas y a las restantes empresas publicas al régimen de aplicacion de la ley 20.744
de Contrato de Trabajo, es decir dejando sin efecto las disposiciones de los CCT firmados
con esas empresas y que generalmente eran mas favorables para los trabajadores
asalariados que esta ley.

1994

Posteriormente, el decreto 1547/94 establecié el Programa Nacional de Pasantias
para la Reconversion (PROPASA).

Se trata de un plan de pasantias de reconversiéon profesional, con financiamiento en
el fondo nacional de empleo. Pueden acceder los trabajadores desocupados incorporados
en el sistema de la red de servicios de empleo. Quedan excluidos los trabajadores en
actividad, los desocupados beneficiarios del prestaciones de desempleo y/o los jubilados y
pensionados.

Su finalidad es actualizar, adecuar y complementar los conocimientos laborales del
trabajador con una practica que lo habilite para el desarrollo de una profesiéon u oficio.

Las empresas podran adherir al PROPASA mediante inscripcion en el ministerio de
trabajo y seguridad social, quien es el érgano de aplicacién del sistema.

La situaciéon de pasantia no genera relacién juridica laboral entre la empresa adherida
al PROPASA y el pasante (art. 10)

El MTySS abona en caracter de beca o estipendio hasta $ 200 a la empresa donde
se realiza la pasantia.

La empresa debe instituir un tutor por cada diez pasantes y al final del periodo emitir
una certificacion.
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1997

Por el decreto 491/97, art. 3, se incorpor6 de forma obligatoria al sistema de
pasantias en el ambito de la aplicacion de la ley de Riesgos del Trabajo (ley 24.557).

3. El régimen de pasantias de formacion profesional de la ley 25.013

La ley 25.013 incorporara en 1998 la pasantia de formacion profesional como
modalidad distinta de las pasantias educativas del decreto 340/92. Cuando la relacion se
configure entre un empleador y un estudiante y tenga como fin primordial la practica
relacionada con su educacién y formacién, se estard en presencia del contrato de
pasantia @rt. 2 de la ley 25.013). Este contrato sera finalmente reglamentado por el
decreto 1227/01.

La pasantia de formacion profesional puede ser definida como el contrato celebrado
entre un empleador privado y un estudiante de 15 a 26 afios que se encuentra
desocupado, pero no tiene caracter laboral.

El Ministerio de Trabajo es el encargado de aprobar los programas de formacion
profesional que elaboren las empresas, visar cada contrato y observar que se cumplimente
su finalidad.

Debe celebrarse por escrito, especificando el contenido de la pasantia, su duracién,
horario y asegurar por lo menos 10 dias pagos por afio, de licencia por estudio.

Tendrd un plazo maximo de 2 afios y minimo de tres meses de acuerdo al nivel de
calificacion a obtener.

No podran ser contratados como pasantes quienes hayan tenido previamente
contrato de trabajo, aprendizaje o desarrollado una pasantia con el empleador o la
empresa.

Los empleadores deberan tomar las medidas necesarias para que la organizacién de
la capacitacion, equipamiento, etc. sean de tal naturaleza que permitan una satisfactoria
formacion del pasante. El empleador debe asegurar al pasante un formacidn metddica y
completa, confiandole tareas que tengan drecta relacidén con la capacitacion prevista en
el contrato. Ademas debe respetar las normas de higiene y seguridad que seran las que
rijan para los trabajadores de la empresa donde se lleva a cabo la pasantia.

El pasante recibira por el desarrollo de su actividad una compensacion dineraria de
caracter no remuneratorio. No puede ser inferior a la minima establecida por convenio
para la misma actividad o categoria que desempefia el pasante y en caso de que la
actividad no sea “convencionada”, nunca podra ser inferior al minimo, vital y movil.

La jornada diaria no podra ser superior a 6 horas, salvo expresa autorizaciéon de la
autoridad de aplicacion.

Los pasantes contratados por un afio o0 mas tendran un periodo de receso anual de
15 dias o mas para vacaciones y rendir examenes, sin reduccidon de su compensacion.

La cantidad de pasantes que se podrian incorporar estad en proporcidon a la cantidad
de trabajadores con contrato por tiempo indeterminado.

Hasta 5 trabajadores un pasante,

Entre 6 y 10 trabajadores dos pasantes,
Entre 11 y 25 trabajadores tres pasantes,
Entre 26 y 40 trabajadores cuatro pasantes,
Entre 41 y 50 trabajadores cinco pasantes,
Mas de 50 trabajadores 10% de pasantes.

En caso de violarse los limites de pasantes y en caso de incumplimiento de las
disposiciones que rigen el contrato de pasantia se convertira el mismo en uno por tiempo
indeterminado sin perjuicio de las sanciones administrativas que correspondan.
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3.a. Reformas introducidas posteriormente
1999

La ley 25165 crea ademas el “Sistema de Pasantias Educativas” dentro del marco de
lo dispuesto en la ley de Educaciéon Superior, que se analiza posteriormente.

2001

El decreto 1.227/01, como se dijo, reglamenta el art. 2 de la ley 25013, del
Régimen laboral de Pasantia ratificando el caracter no laboral del contrato de pasantia.

2002

La resolucién 837/02 del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social procedié a
ampliar la reglamentacion de la Pasantia de Formacién Profesional de la ley 25.013 y
decreto 1227/01.

4. Las Pasantias educativas de la ley 25.165

La ley 25.165 desarroll6 el “Sistema de Pasantias Educativas” creadas dentro del
marco de lo dispuesto en la ley de Educacién Superior ( 24.521, art. 15 inc. ¢), donde se
determina la facultad de las provincias a crear, controlar y gobernar las instituciones de
educacién superior no universitarias, asi como las condiciones a las cuales ajustaran su
funcionamiento, destinado a estudiantes de educacidn superior en todas las instituciones
de formacidn superior universitaria 0 no universitaria, nacional, provinciales o municipales,
tanto publicas como privadas) .

Se entendera por pasantia la extensidon organica del sistema educativo en el ambito
de empresas u organismos publicos o privados, en los cuales los alumnos realizaran
residencias programadas u otras formas de practica supervisadas relacionadas con su
formacién y realizacion, bajo la organizacién y control de las unidades educativas que lo
integran, segun las caracteristicas y condiciones que se fijan en los convenios bilaterales
estipulados.

Lo objetivos del sistema de pasantias son los siguientes: brindar una experiencia
practica que sea complementaria de la formacion teérica elegida, contactar, en el &mbito
en que se desenvuelven, a empresas u organismos publicos afines a los estudios que
realicen los alumnos involucrados, capacitar en el conocimiento de las caracteristicas
fundamentales de la relacién laboral, formar al estudiante en aspectos que le seran de
utilidad en su posterior bldsqueda laboral, posibilidad de conocer y manejar tecnologias
adecuadas.

Estaran habilitados para celebrar convenios de pasantias con organismos oficiales
nacionales, provinciales o0 municipales, o con empresas publicas o privadas, todos los
organismos e instituciones educativas de nivel superior, universitario o no universitario en
el marco de las leyes ya mencionadas. Los convenios celebrados deben respetar lo
establecido por el sistema de pasantia y deben ser firmados y registrados para su plena
vigencia.

Las clausulas minimas que debe contener el convenio son: denominacién, domicilio y
personeria de las partes que lo suscriben, caracteristicas y condiciones de las actividades
que integraran la pasantia, lugar en que se realizaran, extension de las mismas, objetivos
educativos perseguidos, régimen disciplinario (asistencia , puntualidad, etc), monto y
forma de pago de la asignacién estimulo, que no tendra caréacter salarial.

Las partes pueden suspender o denunciar los convenios mediando un aviso a la
contraparte con una antelacion no menor de 30 dias. En caso de que hubiese
incumplimiento del convenio, las partes pueden denunciarlo dentro de los 15 dias en que
se produjo y comprobando el motivo que lo provoco.
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En el caso de cierre o0 cese de actividad de la empresa por cualquier causal, el
convenio caducara automaticamente sin generar ningin derecho para las partes de
reclamar reparaciéon o indemnizacién alguna.

La situacion del pasante no generara ningun tipo de relacién juridica laboral entre el
pasante y el organismo o empresa en la que preste servicio. El pasante no perdera en
ningdn momento su condicion de alumno y mantendra la dependencia académica
administrativa original que lo vincula con su unidad educativa.

Segun esta ley, La pasantia se extenderia, durante un minimo de 2 meses y un
maximo de un afio, con jornadas de 5 dia a la semana, de 4 horas de labor diaria.

La ley 25.165 es reglamentada en su aplicaciéon temporal por el decreto 1200/99.
Pero, posteriormente, y mas allA de su dudosa constitucionalidad, el decreto 487/00
derogara expresamente el art. 11 de la ley 25.165, extendiendo la duracién del contrato
que podra ser de un minimo de 2 meses hasta un maximo de 4 afios, asi como la jornada,
con posibilidad de fijarla en 6 horas de trabajo.

Las actividades de pasantias se llevaran a cabo en los lugares de las empresas u
organismos determinados, donde se debera cumplimentar con la normativa correspondiente
a higiene y seguridad determinada por la ley 19.587. Las instituciones educativas
extenderan a los pasantes la cobertura de asistencia médica y seguro de emergencia que
posea la institucion.

Los pasantes recibiran una retribucidon en calidad de estimulo para viajes, castos
escolares y erogaciones derivadas del ejercicio de la pasantia. Su monto es determinado
por la empresa u organismo con el acuerdo de la institucidon educativa.

Los pasantes recibiran también de acuerdo con la actividad que realicen, todos los
beneficios regulares que se acuerden al personal de la empresa u organismo (vianda,
comedor, transporte, francos y descansos). Ningun estudiante podra postularse para otra
pasantia si ya tiene una asignada.

La ley 25.165/99 sobre Régimen de Pasantias para Estudiantes rige para las
universidades publicas y privadas y los establecimientos terciarios que celebren convenios
con empresas y organismos publicos y privados. La pasantia puede durar entre dos meses
y un afo, con una actividad semanal no mayor a cinco dias de hasta cuatro horas. La
realizacion de la pasantia es optativa para el estudiante, salvo que forme parte del plan de
estudios. La selecciéon y designacion estd a cargo del establecimiento educativo, el cual
debe tener en cuenta los antecedentes académicos del estudiante, asi como la
especializaciéon de la empresa o el organismo. Pueden celebrarse contratos de pasantias
con los docentes vinculados a los estudiantes para que realicen el seguimiento dentro de
las empresas. Para tomar pasantes, las empresas deben celebrar y registrar un convenio
con una institucién educativa. No se fijan cupos o topes respecto a la cantidad de
pasantes.

Se definen como residencias programadas o formas de practicas supervisadas
relacionadas con la formacién y especializacién de los alumnos. Se debe capacitar en el
conocimiento de las caracteristicas fundamentales de la relacién laboral y formar al
estudiante en aspectos Utiles para su posterior busqueda laboral.

La ley deroga el decreto 340 de 1992 que permitia a las empresas e instituciones
tomar como pasantes a estudiantes y docentes mayores de 16 afios con contratos de
hasta cuatro afios de duracién y con jornadas de entre dos hasta ocho horas de duracién
(en el caso de los graduados) y el decreto 93-95 que establece una asignacién estimulo
para todos los organismos estatales de acuerdo a la cantidad de materias que el pasante
hubiere aprobado y a la cantidad de horas de la pasantia.

La reglamentaciéon de esta ley establece un plazo de un afio para que las empresas y
los organismos adapten los actuales regimenes.

5. Modalidad especial de fomento del empleo

En 1995, la ley de Fomento del Empleo, denominada de “Flexibilidad Laboral”
(24.465) profundizard el sistema de contratacion “promovida” establecido por la ley
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Nacional de Empleo agregando dos nuevas modalidades contractuales, una de ellas es la
de Fomento especial de empleo. En ella no existe ni derecho al preaviso ni a la
indemnizacién, se otorga el 50 % de reduccién en cuanto a las contribuciones patronales.
La norma intenta promover la generacién de nuevos empleos en lo cuales se contraten
grupos de trabajadores que se ven enfrentados a problemas especiales para acceder a un
empleo.

La ley se caracteriza por la facultad otorgada al empleador de contratar a
trabajadores mayores de 40 afios, de personas con discapacidad, de mujeres y de
excombatientes de Malvinas para la creaciéon de nuevos empleos pero sujetos a varios
recaudos.

Se deberd confeccionar el contrato por escrito y registrarse en el libro especial del
empleador (@art. 52, ley 20.774) y en el Sistema Unico de Registro laboral. El contrato
tendra una duracién minima de 6 meses y maxima de 2 afios.

Los empleadores seran eximidos del 50% de las contribuciones patronales al sistema
de seguridad social, excepto obras sociales, siendo facultad del poder ejecutivo suprimir o
modificar estas exenciones con caracter general o por area geogréafica. Por el decreto
281/95 el ejecutivo exceptué del pago de contribuciones patronales al Régimen de
Jubilaciones y Pensiones a los empleadores que contraten a trabajadores mayores de 55
afnos, que no superen los 60 tratdndose de mujeres y en el caso de varones que no
superen los 65, que acrediten treinta afios o mas de aportes al régimen publico de
jubilaciones (régimen de reparto) y que no sean beneficiarios de ninguna prestacion
previsional.

Los contratos se extinguen por el mero cumplimiento del plazo pactado sin
necesidad de preaviso, tampoco generan la obligacién de pagar indemnizacién alguna al
trabajador. En caso de extincidén del contrato sin justpor causa por parte del empleador se
aplica la indemnizacion establecida por el art. 245 de la ley de Contrato de Trabajo, salvo
que exista un convenio colectivo que especifique lo contrario.

La condicion de discapacitado sera acreditada mediante certificado emitido por la
Secretaria de Salud de dicho ministerio y en el caso de los ex combatientes de Malvinas
dichos certificados seran emitidos por el Ministerio de Defensa (art. 5 del decreto 738/95)

El limite maximo de trabajadores contratados bajo esta modalidad no puede superar
el 10% del total ocupado en el establecimiento. En el caso de que el plantel sea de 6 a 25
trabajadores se admite un 50%; cuando no son mas de 5 trabajadores, se admite el 100%o,
no pudiéndose exceder de tres trabajadores; pero a partir de los 26 trabajadores se
admiten 12 trabajadores contratados bajo esta modalidad o el 10% segun lo que resulte
mayor. Los empleadores que no posean personal en relacién de dependencia pueden tener
un so6lo trabajador bajo esta modalidad. Estos limites pueden ser modificados por
convenciones colectivas de trabajo.

6. Contrato de aprendizaje

Es sumamente discutida a nivel doctrinario su naturaleza juridica (si es un contrato
laboral, locacion de obra, u otro o mixto). Al aprendizaje se lo define juridicamente como
un contrato no laboral. Constituye una relacién contractual especial (segin lo expresa el
art. 15 del decreto 738/95) que vincula a un empresario y a un joven sin empleo, estando
a cargo del MTEySS el seguimiento de dicho contrato (art. 4, de la ley 24.465).

Debe ser redactado e instrumentado por escrito especificando el contenido del
aprendizaje, la duracién del contrato y el horario.

El contrato tendra un plazo minimo de 3 meses y maximo de 24 meses, no pudiendo
contratarse a personas que previamente hayan tenido relacion laboral con el empleador de
dicha empresa.

Si la duracién del contrato es de un afio o méas, se debe otorgar al aprendiz un
tiempo de receso para exdmenes o vacaciones, no inferior a 15 dias sin mengua de su
compensacion.
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Para poder hacer uso de esta modalidad contractual el empleador debe inscribirse en
el ministerio de trabajo y cumplir los requisitos establecidos por dicho organismo (entre
ellos que el establecimiento debe cumplir con las normas de higiene y seguridad industrial;
si el contrato es por mas de un afo, el empleador debe presentar un programa de
formacién para que sea aprobado).

El empresario esta obligado a dar satisfaccién a la finalidad formativa establecida en
el contrato y que previamente fuese aprobada por el MTEySS ademas de instrumentar los
mecanismos necesarios a fin de otorgar al aprendiz una cobertura adecuada de salud por
medio de la contrataciéon de obras sociales o de empresas de medicina prepaga.

El aprendiz se obliga a cumplir las tareas encomendadas por el empresario respecto
del aprendizaje asistiendo regularmente a la empresa y no pudiéndosele exigir mas de 6
horas diarias ni mas de 36 semanales.

La compensacion que recibe el aprendiz no puede ser inferior a la minima establecida
por el convenio colectivo aplicable a la tarea que desempefia y nunca podra ser inferior al
minimo vital horario por cada hora de aprendizaje.

El empresario y el aprendiz estan exentos de aportes y contribuciones que conforman
la Contribucién Unificada de la Seguridad Social (comprende al Sistema Integrado de
Jubilaciones y Pensiones, Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jubilados y
Pensionados, Administracion Nacional de Seguro de Salud, Fondo Nacional de Empleo y el
Régimen Nacional de Obras Sociales).

El empresario debe contar con una cobertura que asegure contra bs riesgos en el
lugar y en ocasion del trabajo que pudiere sufrir el aprendiz.

A la finalizacién del contrato el empresario debera otorgar el certificado que acredite
la experiencia o especializacion adquirida.

Segun la cantidad de trabajadores asalariados, el niumero de aprendices no podra
superar un cierto porcentaje de los mismos:

Entre uno y cinco trabajadores el 100%
Entre 6 y 25 trabajadores el 50%
Mas de 25 trabajadores el 20% o 12 trabajadores segun cuéal sea mayor.

El empresario que no tenga personal en relaciéon de dependencia podra tener délo un
aprendiz.

Estos porcentajes pueden ser modificados por convenio colectivo de trabajo.

En 1998, la ley de Reforma Laboral ( 25.013, promulgada el 3 de octubre de ese afio
en pleno clima pre-electoral) va a derogar las modalidades promovidas por la leyes
promulgadas en 1991 y 1995 y a modificar el periodo de prueba que era como maximo de 1
mes siendo ampliable hasta 6 meses por convenio colectivo. Durante ese periodo
empleadores y asalariados deben contribuir a las obras sociales, al fondo para subsidios
familiares.

Al mismo tiempo incorporé una nueva regulacion del contrato de aprendizaje y
estableci6 un “régimen de pasantia laboral” delegando su posterior reglamentacién al PEN.

Por lo tanto, desde el 3 de octubre de 1998, el esquema definitivo para las
modalidades contractuales volvié al esquema inicial de 1974 y se incorporaron los dos
siguientes: Contrato de Aprendizaje Laboral (art. 1de la ley 25.013) y el Sistema de
Pasantias Laborales (art. 2 de la ley 25.013).

7. El contrato de trabajo de aprendizaje

El mismo fue creado por el art. 1 de la ley 25.013. Es una contrataciéon laboral que
tiene como fin especial la formacidén tedrico-practica de los jévenes en una especialidad.
Sus requisitos son:

1) Motivo o fin: aprendizaje teérico-practico de una especialidad.

2) Edad: de entre 15 a 28 afios.

3) Duracién: minima de 3 meses y maxima de 1 afio.
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4) Debe haber un programa tedrico-practico de lo que se ensefia con adecuacion
entre el plazo y el programa.

5) Jornada semanal maxima de 40 horas semanales y debiendo respetar los limites de
la jornada establecida para los menores establecida en el articulo 190.

6) Al terminar el contrato debe entregarse un certificado que acredite el aprendizaje
obtenido.

7) El trabajador no puede haber tenido previamente una relacion de trabajo con el
empleador, pero puede ser que haya estado ocupado en la empresa en tareas diversas,
diferentes a las que ahora aprende,

8) El numero de aprendices debe ser de hasta 10% para empresas con mas de 10
empleados con Contrato por Tiempo Indeterminado (CTI), y de 1 empleado para empresas
con menos de 10 empleados con CTI, y de 1 empleado para empresas que no tuvieran
empleados con CTI.

El incumplimiento de algunos de dichos requisitos convierte el contrato en un
contrato por Tiempo Indeterminado (CTI)

Extinciéon: Por el plazo pactado y con preaviso de 30 dias de anticipacioén, el que de
no otorgarse da derecho a una indemnizacidon de hasta un sueldo maximo de quince dias,
pero no lo convierte en un contrato por Tiempo Indeterminado (CTI).

Varios tipos de empresas no pueden hacer uso de este contrato: es el caso de las
Empresas de Servicios Eventuales (ESE) y de las Cooperativas de Trabajo.

8. El periodo de prueba

Se trata del primer periodo de un contrato por un tiempo que se supone
indeterminado: no es por lo tanto una modalidad contractual auténoma. Hasta su
finalizacion las partes, entonces, pueden extinguir el contrato de trabajo sin expresion de
causa, sin que se deban indemnizaciones por este hecho, pero con la obligacién de
preavisar segun lo dispuesto por los art. 231 y 232 de la LCT, con una antelacion de 15
dias.

Su plazo se extiende por tres meses para todos los casos. Se abandona entonces las
distinciones entre Pymes y no Pymes y la posibilidad de extensiéon convencional
(establecidas desde la promulgacion de las leyes 25.013 y 25.250).

No requiere que sea celebrado por escrito (aunque es aconsejable que lo sea a
efectos de despejar toda duda en la prueba del dia de inicio de la relacién laboral). “El
empleador puede renunciar expresamente al periodo de prueba. A su vez, por imperativo
legal, se considerara que ha renunciado al mismo cuando: el empleador utiliza a un mismo
empleado mas de una vez en periodo de prueba o en caso de que no lo registre en los
organismos de la SUSS. En estos casos el contrato deviene como de tiempo indeterminado
desde el inicio”.

Segun lo determinaba el art. 7 de la ley 24.013 y la Resolucidon General 899/2000, la
registracion laboral requiere:

5 El procedimiento de la reduccién se establece cémo establecié el decreto. 586/2000).

Se tomara coémo numero base a efectos del calculo la cantidad de CUILES declarados en el mes
de abril de 2000 al SIJP cd6mo empleados por tiempo indeterminado. A este Niumero (base) se debera
restar el nUmero de empleados contratados por tiempo indeterminado en los meses posteriores. Esa
base deberd permanecer estable, de tal manera que si algunos de los empleados integrantes de la
misma (los antiguos) cesard en su relacion, se debera integrar esa base con uno de los nuevos
empleados, comenzando con los mas antiguos y si han ingresado en el mismo semestre, los que
tuvieran mayores cargas de familia. Si la empresa despidiera algunos de los trabajadores ingresados
con el nuevo régimen, pierde automaticamente el beneficio de la reduccion.

Si la empresa declara en ABRIL/ 00, 2 “CUILES” de tiempo indeterminado y en ENE/O1 la
cantidad de 4 “CUILES” de tiempo indeterminados el Plantel es: 4 menos base: 2 = reduccién sobre 2.

Si a Febrero de 2001, despide uno de los trabajadores integrantes de la base, tenemos la
siguiente situacion: Plantel : 3 menos Base: 2 (se mantiene estable): Reduccién a 1 CUIL. A la base se
deben incorporar los trabajadores mas antiguos, y frente a trabajadores de igual antigiedad, los que
tengan mas cargas de familia.



Ceil-Piette/CONICET - Materiales de Investigaciéon 4

a) la clave de alta temprana (CAT), personalmente ante la AFIP 6 por Internet u on
line (sistema bancario), con anterioridad al comienzo de la relacion laboral,

b) Luego se deben inscribir los datos como indica el art. 52 de la ley 20.744, en el
libro obligatorio especial foliado y rubricado, donde se individualizan los datos del
empleador y el trabajador.

Si se omite esa inscripcion, se entiende que el empleador ha renunciado al periodo de
prueba. Esta renuncia podria ser hecha en forma expresa o convenida por las partes.

El empleador debe realizar aportes y contribuciones desde el primer dia de trabajo.

No se puede contratar con periodo de prueba a trabajadores con los que ya se haya
mantenido en el pasado relaciéon laboral. Pero cémo la norma ha sido establecida de
manera genérica no ha presentado la posibilidad de que se contrate a prueba a un
trabajador que se haya desempefiado laboralmente en tareas o areas diferentes a la que
inicia.

El uso abusivo del periodo de prueba con el objeto de evitar la efectivizacion de
trabajadores sera pasible de las sanciones previstas en el régimen sobre infracciones a las
leyes de trabajo. Esta circunstancia se verificarA en el caso de que diferentes
trabajadores fueren contratados y despedidos dentro de este periodo para un mismo
puesto.

Durante este plazo, las partes tienen los derechos y obligaciones propios de la
relacion laboral, incluyendo derechos sindicales con excepcion de lo mencionado
anteriormente.

El trabajador tiene derecho durante el periodo de prueba a las prestaciones por
accidente o enfermedad del trabajo. También por accidente o enfermedad inculpable que
perdurara exclusivamente hasta la finalizacion del periodo de prueba si el empleador
rescindiese el contrato durante ese lapso.

Queda excluida, para este instituto, la aplicacién de lo prescripto en el 4° par. del
art. 212 (indemnizacioén del art. 245 en caso de incapacidad del 100%).

El periodo de prueba se computa como tiempo de servicio a todos los efectos
laborales y de la Seguridad Social.

La ley 25.877 (BO 19-03-04), que deroga la anterior (ley 25.250), ha mantenido este
estimulo al empleo. En efecto, en el titulo correspondiente a Promocién del Empleo (arts. 6
y 7) ha establecido un beneficio que necesariamente reemplaza el mencionado en los
parrafos anteriores a partir del mes de abril de 2004.

En cuanto al derecho colectivo, vuelve a tener vigencia el principio de la norma mas
favorable para el trabajador y se mantiene el régimen de ultraactividad de los CCT.

Las caracteristicas sobresalientes de la nueva ley son:

a) Reducciéon de las contribuciones a la Seguridad Social (1/3) para empleadores que
incrementen su némina de personal, reduccibn de 30% y aumento de un 50% si el
ingresante es un beneficiario del Plan Jefas y Jefes de Hogar.

b) Temporalidad, ya que por cada nuevo trabajador que se incorpore hasta el 31 de
diciembre de 2004 se establece un afio de beneficio.

c) este beneficio no afecta el otorgado a las empresas por la ley 25.250 y podra ser
prorrogado por el PEN.

d) El beneficio se inscribe en la denominada “promocién del empleo decente”.

En el caso de los puntos a) y c) la reduccién no podra afectar al financiamiento de la
Seguridad Social, ni los derechos conferidos a los trabajadores por los regimenes de la
Seguridad Social, ni alterar las contribuciones de las obras sociales.

El PEN en base a las previsiones que efectuara el MTEySS adoptara los recaudos
presupuestarios necesarios para compensar la aplicaciéon de la reduccién de que se trata.
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C. Extincion del contrato de trabajo. Sistema de Indemnizaciones

1. La situacioén previa a la reforma

Las disposiciones en materia de preaviso e indemnizaciéon por despido dispuestos por
la ley 11.729 ya citada y que regia s6lo para varias ramas de actividad, se extendieron a
todos los trabajadores en relacion de dependencia en 1945, por el decreto 33.302.

Posteriormente, la ley de Contrato de Trabajo 20.744 en el art. 231, establecio los
plazos en que debe notificarse la decisién de extincién de la relacién. Al efecto disponia
que: “El contrato de trabajo no podra ser disuelto por voluntad de una de las partes, sin
previo aviso, o en su defecto se deberd pagar una indemnizaciéon, ademas de la que
corresponda al trabajador por su antigiiedad en el empleo, cuando el contrato se disuelva
por voluntad del empleador. El preaviso, cuando las partes no lo fijen en un término
mayor, debera darse con la anticipacion siguiente: a) Por el trabajador, de un (1) mes; b)
Por el empleador, de un (1) mes cuando el trabajador tuviese una antigledad en el
empleo que no exceda de cinco (5) afios y de dos (2) meses cuando fuere superior.

Los plazos del articulo 231 correran a partir del primer dia del mes siguiente al de la
notificaciéon del preaviso. Pero cuando la extincion del contrato de trabajo dispuesta por el
empleador se produzca sin preaviso y en fecha que no coincida con el dltimo dia del mes,
la indemnizacién sustitutiva debida al trabajador se integrara con una suma igual a los
salarios por los dias faltantes hasta el ultimo dia del mes en que el despido se produjera.”

1.a. Cese por disminucién o falta de trabajo

Todo contrato de trabajo impone la obligacion del empleador de dar trabajo al

empleado. No obstante, pueden darse situaciones en que, cumpliendo con esa obligaciéon
y estando atento a los cambios econdémicos, el empleador deba disminuir el ritmo de
produccién o reconvertirla para no tener que cesar totalmente sus actividades.
La LCT, prevé que en situaciones limites, cuando no sea por causa imputable al empleador
y esté justificada fehacientemente, podra resolverse la relacién laboral. En este caso
como la resoluciéon no genera el pago de la "indemnizacién normal”, el empleador abonara la
mitad de aquélla.

Por el art. 247 de la LCT, se establece que "en los casos en que el despido fuese
dispuesto por causa de fuerza mayor o por falta o disminucién de trabajo no imputable al
empleador fehacientemente justificada, el trabajador tendra derecho a percibir una
indemnizacién equivalente a la mitad de la prevista en el articulo 245 de esa ley. En tales
casos el despido debera comenzar por el personal menos antiguo dentro de cada
especialidad. Respecto del personal ingresado en un mismo semestre, debera
comenzarse por el que tuviere menos cargas de familia, aunque con ello se alterara el
orden de antigledad".

1. b. Despidos

El texto establecido posteriormente por la ley de Contrato de Trabajo 20774/74 en
su art. 245 sobre indemnizaciones laborales en caso de depidos fijaba las condiciones
iniciales.

Determinando la indemnizacion
en caso de despido arbitrario

El calculo se realizaba teniendo en cuenta la remuneracién y la antiguedad:

Un mes de sueldo por cada afio de servicio o fraccibn mayor a tres meses, tomando
como base de mes de sueldo la mejor remuneracion normal y habitual que hubiese tenido el
trabajador durante el dltimo afio de trabajo. Se le puso un limite a esta base de calculo
estableciendo que nunca podia ser superior a tres salarios minimos vitales que esté
vigente al tiempo de la extincién del contrato denominandose tope maximo.
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También se estipulé un tope minimo o sea que la indemnizacibn nunca podria ser
menor a ese valor que es de 2 meses de sueldo.

La ley 23.696 eliminé el tope maximo de tres Salarios Minimos Vitales en cuanto al
célculo de la base para obtener la indemnizacion.

Con la introduccién de la ley nacional de empleo 24013, el art. 245 sufre una
modificacibn en cuanto a la determinacion del tope maximo al estipularse que se obtendra
en base a un promedio de todas las remuneraciones previstas en el Convenio Colectivo de
Trabajo aplicable al trabajador, este promedio es fijado y publicado por el Ministerio de
Trabajo. A su vez los Convenios Colectivos para su vigencia deben ser homologados por el
MTEyYS.S. y éste, para hacerlo, tendra en cuenta criterios de productividad por lo cual se
supeditan las escalas salariales a este criterio, congelando la posibilidad de su movilidad
(art.3, decreto 108/88 reglamentario de la ley 14.250 de Convenciones Colectivas de
Trabajo).

Indemnizaciones Atenuadas

El despido dispuesto por causa de fuerza mayor o por falta o disminuciéon de trabajo
no atribuible al empleador fehacientemente justificada, da derecho al trabajador a una
indemnizacién reducida a la mitad de la establecida por el art. 245.

También se establece una indemnizacién atenuada por causa de muerte del
trabajador: “En caso de los contratos laborales por tiempo determinado al vencimiento del
mismo, mediando preaviso y estando integramente cumplido, la indemnizacion
correspondiente es la del art 247 siempre que el tiempo de contrato sea inferior a un afo
(art 250 LCT). Habra indemnizacion reducida (art.247) en el caso de concurso o quiebra
del empleador (art 250), siempre y cuando las causas por las que se produjeron no fuesen
imputables al empleador, lo cual determinara el juez de la quiebra; en caso contrario la
indemnizacion que le corresponde al trabajador es la normal (art. 245). En caso de
disminucién de las facultades laborales por accidente de trabajo o enfermedad inculpable
(art 212), accidentes o enfermedades no vinculadas o no ocurridas en ocasion del trabajo,
si de ello resulta una incapacidad definitiva pero no total (se considera total al 66% o0 mas
de k disminucion de la facultad laborativa) y si el trabajador no puede ser reincorporado
por razones de falta de trabajo acorde a su capacidad, se le debe pagar una indemnizacion
reducida (art 247). En caso de que el empleador se negare a reincorporarlo teniendo un
puesto para él o cuando la incapacidad es total, le debe pagar una indemnizacion normal
(art 245). Esta ultima previsibn no es aplicable en caso de que ocurriese durante el
periodo de prueba. Segun el art. 183 la mujer que tuviese un hijo mientras la relacion
laboral estuviese vigente (o0 aquella que tuviese que dedicarse al cuidado de un hijo
enfermo) tiene opcidn a acogerse al estado de excedencia, o reintegrarse al trabajo, o a
rescindir el contrato laboral con derecho a la percepcion de una indemnizacion reducida al
25% de lo establecido por el art. 245.

Se extingue el contrato de trabajo por muerte del empleador (art. 249) y cuando sus
condiciones personales o legales, actividades profesionales u otras circunstancias hayan
sido Ipor causa determinante de la relacién laboral. En este caso genera la obligacion de
indemnizar al trabajador establecida en el art. 247.

Indemnizaciones Agravadas

Se aplican en diversos casos:

-Despido por causa de embarazo: se presume, salvo prueba en contrario, que d
despido es por causa de embarazo cuando es efectivizado sin justa causa dentro de los
siete meses y medio anteriores o posteriores a la fecha de parto y habiendo hecho
conocer obligatoriamente al empleador el estado de embarazo mediante certificado
acreditante. Este despido genera la obligacién de indemnizar, establecida en el art. 245,
mas un ano de sueldo (art. 178).

-Despido por causa de matrimonio: se presume que el despido es por causa de
matrimonio cuando fuese realizado sin invocacion de justa causa dentro de los tres meses
anteriores o seis posteriores a la fecha de celebracion del matrimonio y se hubiere
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notificado fehacientemente del acto al empleador. Ello genera la obligacion de indemnizar
fijada por el art. 245 mas el pago de un afio de sueldo (art. 181 y 182).

-Despido por causa de intimacion fehaciente: hecha al empleador por el trabajador o
por la asociacion sindical que lo represente para que registre al trabajador; consigne la
fecha verdadera de ingreso a la empresa; o que consigne el monto real de remuneracion
que percibe el trabajador en los libros que debe llevar el empleador. Si el trabajador fuese
despedido sin justa causa dentro de los dos afios posteriores a la intimacién, tendra
derecho a percibir el doble de la indemnizaciéon que le correspondiese (art. 15 ley 24.013).

1988

En 1988, se sanciond el decreto 328 que reguld los requisitos que debian
cumplimentar los empleadores antes de establecer suspensiones, reducciones de jornada o
despidos por causas econémicas o falta o disminucién de trabajo.

2. Las reformas introducidas

1989

Las leyes de Reforma del Estado y Emergencia Econdmica ( 23.696 y 23.697 del
17/8/89) establecieron en el art. 48 una modificacién del art. 245 de la LCT (indemnizacion
por despido arbitrario) limitando el monto de la indemnizacién y eliminaron el tope de tres
Salarios Minimos Vitales establecido en el texto original de la ley 21.097 (luego, en 1991,
es sustituido por el art. 153 de la ley 24.013).

1991

En la ley Nacional de Empleo se ratificé la vigencia del principio de indeterminacion del
plazo (contrato por tiempo indeterminado), fijado originalmente por la LCT como modalidad
principal del Contrato de Trabajo.

La ley 24.013 establecid lo siguiente:

a) Modificaciéon del monto indemnizatorio fijado por el art. 245 de la LCT como tope
al salario de calculo (tres veces promedio de todas las remuneraciones previstas en el
convenio colectivo). Los aumentos de los salarios promedios de Convenio Colectivo han
quedado a la vez sometidos por el decreto 1334/91 a la pauta de incremento de la
productividad. Los trabajadores fuera de convenio o sin encuadramiento convencional
quedan bajo el promedio aplicable al establecimiento (por lo general, la mayoria de este
universo de empresas son de servicios, estan integrados por trabajadores que perciben
altos salarios y por nuevas actividades no encuadras aun).

b) Creacion de un sistema indemnizatorio diferencial y “promovido” para nuevas
contrataciones, que se diferencia de los fijados para el contrato de plazo fijo en fomento
especial y lanzamiento nueva actividad.

Prevencion del desempleo en caso
de reestructuracion productiva

A partir de la ley Nacional de Empleo 24.013, se establecieron dos mecanismos para
encarar la reestructuracion productiva: uno a nivel sectorial y otro a nivel de empresa.

Si el Poder Ejecutivo declarase a algun determinado sector en situacion de
reestructuracién productiva, entonces se deberia convocar a la Comisién Negociadora del
Convenio Colectivo para negociar un programa de prevenciéon del desempleo y discutir las
consecuencias de la reestructuracion en las condiciones de trabajo y de empleo.

A nivel de las empresas se debian adoptar “procedimientos preventivos de crisis”, a
partir de los cuales se crea una instancia previa de informacién y/o de negociacion entre
las empresas y las asociaciones sindicales cuando se prevean suspensiones o despidos por
razones de fuerza mayor, causas econémicas o tecnoldgicas.
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El Procedimiento Preventivo de Crisis de Empresas se reglamenta cuando se
establece la comunicacién de despidos o suspensiones por razones de fuerza mayor,
causas econdmicas o tecnoldgicas, que afecten a mas del quince por ciento de los
trabajadores en empresas de menos de cuatrocientos trabajadores, a mas del diez por
ciento en empresas de entre cuatrocientos y mil trabajadores y a mas del cinco por ciento
en empresas de mas de mil trabajadores. El procedimiento de crisis se tramita ante el
MTEyYSS, a instancias del empleador o de la asociacién sindical de los trabajadores. A
partir de la notificacion y hasta la conclusion del procedimiento de crisis, el empleador no
puede ejecutar despidos o0 suspensiones ni los trabajadores ejercer la huelga u otras
medidas de accién sindical. La violacion de esta norma por parte del empleador determina
que los trabajadores afectados mantienen su relaciéon de trabajo y deben pagarselas los
salarios caidos.

Los Programas de Emergencia Ocupacional facultan al Ministerio a declarar la
emergencia ocupacional de sectores poductivos o regiones geograficas en atenciéon a
catastrofes naturales, razones econémicas o0 tecnoldgicas. La declaracién de la
emergencia ocupacional puede ser requerida por la autoridad local u organismo provincial
competente o declarada de oficio por la autoridad de aplicacion. Las causales de
emergencia ocupacional mencionadas son consideradas cuando tienen repercusién en los
niveles de desocupaciéon y subocupaciéon de la zona afectada o cuando superan los
promedios histéricos locales. Estos programas consisten en acciones tendientes a generar
empleo masivo por un periodo determinado a través de la contratacién directa del Estado
nacional, provincial y municipal para la ejecucién de obras o prestacion de servicios de
utilidad publica y social, e intensivos en mano de obra.

1992

A través del decreto 1803/92 se suprimen cinco articulos de la ley de Contratos
de Trabajo para las empresas privatizadas o por privatizar, estableciendo la pérdida de la
antigiedad de los trabajadores de las ex - empresas publicas en el caso de continuar
trabajando en las empresa privatizada. Deja sin efecto las funciones y los puestos de
trabajo establecidos en los Convenios pre-existentes y no se considera como despido el
cambio de establecimiento o funciones. Los juicios laborales previos contra las empresas
publicas no se transfieren a las empresas privatizadas sino que pasan a ser afrontados por
el Estado y seran abonados con titulos publicos.

1993

Pero, debido a las presiones sindicales, el decreto 481/93 establecié que las
relaciones de trabajo establecidas en las empresas estatales, que se privaticen o se hayan
privatizado, continuaran con el adquiriente o concesionario y los trabajadores conservan la
remuneracion y la antigiedad adquiridas; lo cual deroga en parte lo establecido por el
decreto 1.803/92.

1995

La ley 24.447 o ley PYMES, invocando el principio de la disponibilidad colectiva en su
art. 29 establece la posibilidad de modificar la totalidad de régimen indemnizatorio. En
forma directa se propone la adopcién de un sistema de fondo de garantia por tiempo de
servicio a la manera de la industria de la Construccién y se propone la creacién de
empresas Administradoras de fondos de Despidos.

La legislacion flexibilizadora referida a la PyME cambié los plazos y establecié en el
art. 95 que para los trabajadores contratados a partir de la vigencia de dicha ley, el
preaviso se computara a partir del dia siguiente al de su comunicacién por escrito, y
tendrd una duraciéon de un (1) mes, cualquiera fuese la antigiedad del trabajador. Pero
ademas, la instrumentacion, a diferencia de lo estipulado en el art. 235 de la LCT, fue
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facilitada ya que podra realizarse mediante diversos medios, a saber: telegrama, carta
documento, comunicacién firmada por el trabajador, acta administrativa, fax, etc.

1996

En Octubre de 1996 el gobierno remite al Congreso un proyecto de Reforma donde
se propone un régimen de despidos que acota las indemnizaciones de acuerdo a la
antigltedad del trabajador y se crea una cuenta individual de capitalizacién con el aporte
del 4% por parte de los empresarios, proyecto que fue resistido y ro fue aprobado. A
pesar de ello, en Diciembre del mismo afio, el gobierno dicta un decreto que introduce
varias modalidades de flexibilizacion.

1998

Indemnizacién por causa de
despido discriminatorio

Esta modalidad fue introducida en 1998 por el art. 11 de la ley 25.013, la cual
dispone que es considerado tal el que se realiza por motivos concernientes a la raza, sexo
o religiéon, eliminandose de la ley las tematicas atinentes a enfermedades por ejemplo, que
formaban parte del Proyecto de ley. La carga de la prueba corresponde a quien alega que
el despido fue motivado por esas causas Yy le da derecho a percibir la indemnizaciéon
establecida por el art. 7 de la ley 25.013, mas el 30% por aplicacion del tope maximo
establecido por dicho articulo.

Modificacién del Calculo Indemnizatorio

Con la sancion de la ley 25.013 con vigencia a partir del 3/10/1998 se modificé el
céalculo indemnizatorio llevandolo a la mensualizacion, estableciendo que sera de aplicacion
a aquellos contratos laborales que se celebren a partir de su entrada en vigencia.

En su art. 7 determina que en los despidos dispuestos sin causa, el empleador
debera abonar al trabajador una indemnizacién equivalente a la 1/12 (una doceava parte)
de la mejor remuneracién mensual normal y habitual durante el dltimo afio de servicio, por
cada mes de servicio o fraccibn mayor de 10 dias. En el caso del tope maximo lo
establecido por esta ley es igual que lo que se establece en el art. 245 de la ley 20.744.
En cuanto al tope minimo, el importe de las indemnizaciones en ningln caso podra ser
inferior a 2/12 (dos doceavas) partes del sueldo calculadas en base a lo establecido
anteriormente.

En el caso de despido por causa de fuerza mayor (art. 10), o por falta o disminucioén
de trabajo por motivos no imputables al empleador, la indemnizacién es reducida y
equivalente a 1/18 (una diceochoava) parte de la mejor remuneracion mensual normal y
habitual del dltimo afio o fraccion mayor a 10 dias, establece también un tope méaximo igual
al del art 7, pero en cuanto a su tope minimo establece que la indemnizacién nunca podra
ser inferior a 2/18 (dos dieciochoavas) partes del salario calculado en la misma forma (art.
10) Las modalidades establecidas por la ley 24.013 han sido derogadas explicitamente por
la ley 25.5013.

A la ANSeSS le correspondera fijar y publicar el monto que corresponda a los topes
indemnizatorios juntamente con las escalas salariales de cada convenio colectivo de
trabajo. Para aquellos trabajadores no amparados por convenios colectivos de trabajo, o
los que son remunerados a comision, el tope establecido en el parrafo anterior sera el que
corresponda al convenio de actividad aplicable al establecimiento donde preste servicio o
al convenio mas favorable, en el caso de que hubiera mas de uno. El mporte de esta
indemnizacién en ningun caso puede ser inferior a dos meses del sueldo.

Preaviso

La ley 25.013 establecia que el preaviso se impone a partir del primer mes de
antigliedad, incorporando tramos especiales de acuerdo a la antigiedad en el empleo: de
1 mes a tres meses, corresponden 15 dias de preaviso; de tres meses a dos afios, 1 mes
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de preaviso; de 2 afios en adelante, 2 meses. Tales plazos corren a partir del dia siguiente
de la recepcion del telegrama respectivo. También se modifica el sistema indemnizatorio
para los médulos correspondientes a los art. 245 y 247 de la LCT. Se mensualiza el
calculo y se estrecha la indemnizacion minima (el “tope minimo indemnizatorio” pasa de
dos salarios a 2 doceavas partes del salario), siendo esto de una alta incidencia para
trabajadores que estuvieran empleados con menos de dos afios de antigliiedad, en especial
el primer afio. Como ya se vid, la ley incorpora una clausula que intenta disuadir el despido
por razones de discriminacion.

Sin embargo, posteriormente la ley 25.877 (2004) modificara la ley 25.013 dejando
sin efecto el sistema de preaviso, el sistema de indemnizaciones y el sistema de despido
discriminatorio.

3. Reformas introducidas posteriormente

La ley 25.323 en su art. 2 obliga a las empresas a pagar un aumento del 50% de lo
que correspondiera por despido, integracidon del mes de despido y preaviso, si el empleador
que despide sin causa no paga las sumas respectivas dentro de las 48 horas de intimado y
obliga al trabajador a iniciar acciones judiciales o administrativas. En ese caso las
indemnizaciones se incrementaran en un 50%, pudiendo dicho monto ser reducido o
eximido por los jueces prudencialmente.

En su art. 1 la misma ley establece que se duplicara la indemnizacién
correspondiente al trabajador si, al momento del despido, no se encontrare registrado.

2002

El art. 1 de la ley 25.561, promulgada en enero de 2002 dispuso que en virtud del
estado de emergencia publica se delegara en el poder ejecutivo la adopcién de medidas
para reactivar b economia, mejorar el nivel de empleo y de distribucién del ingreso. De
acuerdo con este principio, se suspendieron por el término de 180 dias los despidos sin
causa justificada, estableciendo como penalidad en caso de incumplimiento por parte del
empleador el pago de una doble indemnizacion a los trabajadores perjudicados.

Segun los términos utilizados por el legislador eso implicaria que no existe la
posibilidad de realizar dicho acto y que el mismo dada la situacién de emergencia renacera
luego de la finalizacién. Pero el mismo articulo ofrece la posibilidad de despedir y de hecho
se ha despedido con frecuencia, pero se ha encarecido el costo de indemnizacién a pagar,
con vigencia desde el 8-1-2002. Esta ley es de orden publico y su caracter irrenunciable.

De este modo, el art. 16 suspende la posibilidad de despedir en forma arbitraria. Se
obliga a transitar primero por el Sistema de Procedimiento Preventivo de Crisis para
suspender o despedir invocando fuerza mayor o razones econdmicas. La falta se sanciona
con la duplicacion de la totalidad de las indemnizaciones que correspondan. Este sistema
se encuentra vigente hasta la actualidad por prérrogas realizadas por el PE. Mediante los
decretos 264/02, 265/02, y re-actualizando los decretos 328/88 y 2072/94, se fijan
reglas de funcionamiento del sistema preventivo de crisis o para la resolucion de
conflictos.

Con posterioridad, el decreto 264-02 reglamenté el alcance del art. 16 de la ley
25.561, estableciendo que previamente al despido debe sustanciarse el procedimiento
preventivo de crisis dispuesto por la ley 24.013, y en caso de llevarse a cabo el despido,
queda firme la duplicacidon del monto fijado por el art. 16 antes mencionado. Esta situacion
de suspension de despidos se prorrogd por decreto y tendra vigencia hasta que la tasa de
desocupacién segun la EPH del INDEC resulte inferior al 10%.

Posteriormente, la ley 25.820 (19-03-04) extendié la declaracibn de emergencia
durante un tiempo mas prolongado y por decreto 2014/04 se establece que el monto sera
de 80% para el calculo del incremento de la indemnizacion.

2003
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El decreto 1351/2003 prorrogé hasta el 31/3/2004 la suspension de despidos. Pero
al igual que en la ley 25.561, quedan excluidos los empleados publicos y los trabajadores
de la industria de la construccion, asi como los trabajadores incorporados en relacion de
dependencia desde el 1/1/2003 si su incorporacion representara un aumento de la plantilla
total de trabajadores que tenia el empleador al 31/12/2002.

Dicho plazo fue prorrogado sucesivamente por los decretos 256/03, 1351/03, 369/04
y 823/04 para extender el plazo hasta el 31 de diciembre de 2004, y establecer la
exclusién de la proteccion de trabajadores ingresados en 2003 y que representen un
aumento neto en la ndmina de empleados comparado con el afio 2002.

2004

La ley 25.877 (BO 19-3-04) vino a unificar el sistema indemnizatorio argentino,
introduciendo como pauta la redaccion del art. 245 (ley 24013) con las siguientes
modificaciones: el salario base se detalla como el devengado (apartandose del percibido).
El monto minimo de la indemnizacidén se fija en un salario base (reduciendo los dos del
original articulo 245 a solo uno y aumentando el de 2 doceavas partes del salario del art. 7
de la ley 25.013).

En cuanto al monto de las indemnizaciones por despido, recientemente la Suprema
Corte de Justicia, el 14 de septiembre de 2004, declaré inconstitucional el tope
establecido en el art. 245, parrafos 2 y 3 de la L.C.T. en la causa Vizzoti, Carlos A. V.
AMSA S.A. s/ despido”, revocando una sentencia de la Sala Il de la Camara nacional de
Apelaciones del trabajo. La aplicacion del art. 245 de la LCT se basa en la antigiedad y el
salario, considerando a este ultimo como la mejor remuneracién del trabajador del dltimo
afo, pero segun la ley 24.013 de 1991, el mismo nunca podria superar tres veces el salario
promedio aplicable al establecimiento que ocupa.

Esta disposiciéon contradiria el art. 14 bis, de la Constitucién Nacional y no da
cuenta de la proteccion contra el despido arbitrario, pues implicaria un sacrificio del
trabajador en beneficio de los empleadores, “lo cual es inaceptable y contrario a la idea de
progresividad y dignidad humana que establece la Constitucién”. De ahi que, continda el
fallo “no debe ser el mercado el que someta a sus reglas y pretensiones las medidas del
hombre ni los contenidos y alcances de los derechos humanos. Por el contrario, es el
mercado el que debe adaptarse a los moldes fundamentales que representan la
Constitucion Nacional y los Derechos Humanos consagrados internacionalmente , bajo pena
de caer en la ilegalidad. Es perentorio insistir, ante la prédica sefialada, que el trabajo
humano "no constituye una mercancia".

Dice la sentencia que si bien es constitucionalmente valido el régimen de
indemnizaciones por despido sin justa causa, la modalidad que se adopte debe guardar
razonable vinculaciébn y proporcién con los elementos facticos que el propio legislador
eligi6 como representativo para calcular la prestaciéon —en el caso considerado irrazonable
la limitaciéon a la base salarial de la indemnizacién por despido, segun el art. 245, parrafos
2 y 3, de la LCT 20.745, cuando supera el 33% pues de lo contrario no puede afirmarse
que la ley logre su finalidad reparadora.

Por ello, dispone una medida respecto de la limitacion del salario: “... a juicio de
esta Corte, no resulta razonable, justo ni equitativo, que la base salarial prevista en el
primer parrafo del citado art. 245 de la ley de Contrato de Trabajo, vale decir, "la mejor
remuneraciéon mensual normal y habitual percibida durante el dltimo afio o durante el
tiempo de prestacidon de servicios si éste fuera menor", pueda verse reducida en méas de un
33%, por imperio de su segundo y tercer parrafos. De acuerdo con ellos, dicha
remuneracion no podra exceder el equivalente de tres veces el importe mensual de la suma
que resulta del promedio de todas las remuneraciones previstas en el convenio colectivo
de trabajo aplicable.... Si el importe del salario devengado regularmente por el trabajador
resultara disminuido en mas de un tercio, a los fines de determinar la indemnizaciéon por
despido sin justa causa, significaria incumplir el art. 14 bis, acerca de que el trabajo
gozara de la proteccién de las leyes, y que éstas aseguraran al trabajador proteccion
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contra el despido arbitrario y condiciones equitativas de labor, y dejar de lado el art. 28 de
la Constitucion Nacional”.

El fallo propugna finalmente una adecuaciéon a sus pautas en los despidos sin causa
llevados ante los tribunales y de aquéllos ocurridos en el marco de los dos ultimos afios, en
donde el tope haya actuado y la limitacién supere la medida del 33 %.

En este caso particular, la base salarial del trabajador correspondia a 11.000
pesos, pero tomandose como base para el calculo lo que establecia la LRT, la suma era de
7.370 pesos.



Las principales reformas de la relacion salarial operadas durante el periodo 1989-2001 con
impactos directos e indirectos sobre el empleo - Julio César Neffa




Ceil-Piette/CONICET - Materiales de Investigaciéon 4

1. REGULACIONES DEL SALARIO Y DE OTRAS INSTITUCIONES QUE
IMPACTAN DIRECTAMENTE SOBRE EL NIVEL SALARIAL

En este capitulo desarrollaremos un conjunto de instituciones que tienen una
importante relevancia en la determinacién del nivel salarial. Entre ellas, la jornada de
trabajo, el aguinaldo y el salario minimo, vital y maovil.

A. La jornada de trabajo

1. La situaciéon previa a las reformas

En 1929 se dictd la ley 11.544 que establecia la limitacidon de la jornada de trabajo a
un maximo de ocho horas diarias o cuarenta y ocho semanales, permitiendo, en caso de
que la distribucién horaria fuese desigual, que la misma alcanzara un maximo de 9 hs.
diarias aunque con ello no se llegara al tope de 48 hs. semanales. Las horas trabajadas a
partir de alli serian consideradas horas extras. Esta ley fue reglamentada por el decreto
16.115 de 1933, estipulando que tal duracién del trabajo regiria para toda persona ocupada
por cuenta ajena, en explotaciones publicas o privadas, aunque no persigan fines de
lucro; y que la jornada de trabajo nocturno no podria exceder de siete horas,
entendiéndose cémo tal la comprendida entre las 21 y las 6 horas. En el caso de contratos
de aprendizaje, las horas de trabajo no podran superar las 40 hs semanales.

La ley 11.317 dictada en 1924, fij6 la reduccion de la jornada méaxima legal de trabajo
para los joévenes de |4 a I8 afios en seis horas diarias 0 36 semanales.

El régimen de feriados nacionales, -que sufri6 humerosas variaciones segun fuera la
orientacion de los gobiernos y la influencia de la Iglesia Catélica- se fijé inicialmente por el
decreto 10.991 de 1.944.

Las pautas mencionadas anteriormente no son susceptibles de modificaciéon por
normas provinciales bajo ningln concepto, ni siquiera en caso de que ellas tuvieran por
objeto disminuirlas. Sin embargo, podrian ser modificadas por estatutos profesionales, ya
que los mismos son leyes emanadas por el Congreso de la Nacién, y los Convenios
Colectivos, debido a su naturaleza juridica (art. 198 LCT).

Las partes, a su vez, podran pactar una disminucién de la jornada laboral siempre
que la misma no sea inferior a 2/3 de la jornada habitual con remuneraciones y aportes
proporcionales (e cumplimentarian asi los requisitos del contrato de trabajo por tiempo
parcial).

El criterio seguido por la OIT y por la legislaciéon argentina sobre el computo del
tiempo para la conformaciéon de la jornada es el “nominal” (tiempo en el que el trabajador
se encuentra a disposicion del empleador).

Los tipos de horas que conforman la jornada determinaran el maximo establecido
para la misma. A saber, en caso de tratarse de horas diurnas el maximo diario para la
jornada sera de 9 hs. o de 48 hs. semanales; si las horas fuesen nocturnas el maximo
diario sera de 7 horas sin que se establezca un tope semanal (equivaliendo cada hora a 1
y 8 minutos de la diurna); cuando las horas comprendidas en la jornada se caracterizaran
por ser insalubres, la jornada diaria sera de seis horas con un maximo de 7 hs. diarias y un
tope de 36 hs. semanales (equivaliendo cada hora a 1 y 20 minutos de la diurnay no a 1
hora y 33 minutos como indica la LCT); y en caso de que la jornada fuese mixta,
comprendiendo horas de dos o mas de los tipos descriptos, el tope maximo sera de 9 hs.
diarias.

Quedan excluidos de estas disposiciones los trabajadores agrarios, domésticos y
aquellos establecimientos donde todos los empleados sean miembros de una misma familia.
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1.a. Horas suplementarias (“extras”™)

Para la LCT las horas suplementarias son todas aquéllas que excedan las 48 horas
semanales o, en el caso de distribucién desigual de la semana laboral, las que excedan la
jornada diaria de 9 horas y, en la situacion de trabajo nocturno las que excedan las 42
semanales o las 7 horas diarias. De acuerdo a lo estipulado por el decreto 2882/79,
normalmente, no se podrian realizar mas de 3 horas extras por dia, 48 horas mensuales y
320 anuales.

En caso de que el empleado trabaje horas extras, la LCT, determina en su art. 201
que: “El empleador deberd abonar al trabajador que prestare servicios en horas
suplementarias, medie o no autorizacién del organismo administrativo competente, un
recargo del cincuenta por ciento (50%) calculado sobre el salario habitual, si se tratare
de dias comunes, y del ciento por ciento (100%) en dias sadbado después de las trece
(13) horas, en domingo y feriados.”. Cémo excepcioén, el trabajo realizado fuera de los
limites fijados por la voluntad de las partes, que no exceda de la jornada maxima legal,
debe abonarse sin el recargo que establece este articulo. Este criterio no se aplica en
casos de que el convenio colectivo fije un tope inferior al de la LCT, ya que los mismos
gozan de fuerza de ley y tampoco en el caso de trabajo de tiempo parcial debido a que en
este caso se tienen prohibidas las horas extras (excepto en los casos establecidos por el
art. 89 LCT). La norma establece expresamente que el trabajador no puede ser obligado
por el empleador a cumplir horas suplementarias, salvo que se presenten casos
excepcionales. En el caso de que "exista peligro o accidente ocurrido o inminente de fuerza
mayor, o0 por exigencias excepcionales de la economia nacional o de la empresa, juzgando
su comportamiento en base al criterio de colaboracién en el logro de los fines de la misma",
el trabajador estara obligado a prestar servicios en horas suplementarias (art. 203, LCT).
Por tanto, por mas que el trabajador cumpliera horas extras en forma normal y habitual, el
empleador no puede imponer su cumplimiento. La negativa del empleado no puede ser
causal de despido justificado. Hasta que se produjo la reforma, las horas suplementarias
debian estar previamente autorizadas por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social.

En 1988 por la ley 23.555 se trasladan ciertas fiestas que caigan en dias domingos a
los dias lunes, cuando se tratara de feriados nacionales obligatorios, ampliando el tiempo
de reposo.

2. Las reformas introducidas

1991

El decreto 2284/91 desregulé toda restriccion de dias de trabajo y horarios en
prestaciones de servicios de carga y descarga de puertos y de servicios de empaque,
venta, expedicién, administracion y otras actividades afines, abriendo ampliamente la
puerta para que todos los supermercados y por consecuencia los comercios minoristas
estuvieran abiertos todo el afilo méas de 8 horas diarias y durante todo los dias domingos y
feriados (excepto el Iro. de Mayo).

La ley Nacional de Empleo autoriza a establecer un sistema de calculos de la
jornada méaxima en base a promedio, de acuerdo con las caracteristicas de la actividad,
via convenio colectivo (incorporado luego como art. 198, ultimo parrafo, de la ley de
Contrato de Trabajo).

1995
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La ley de PYMES permite la disponibilidad convencional para el sistema de descansos
anuales es decir el fraccionamiento de vacaciones segun las necesidades de la empresa
con la excepcidén del dltimo parrafo del art. 154 de la ley de Contrato de Trabajo.

3. Reformas introducidas posteriormente

2000

El decreto 484/2000 puso un limite al maximo de horas extras (fijando en 30
mensuales y 200 anuales) decididas por el empleador decididas por el empleador, sin
requerir la previa autorizacién administrativa, volviéndose al criterio vigente en 1933
cuando se reglamenté la ley de Jornada de Trabajo. Con ello se mantiene el limite diario de
tres horas fijado en 1974 y 1979 y se derogan los anteriores limites de 320 horas extra
anuales y 48 semanales.

B. Remuneraciones

1. La situacién precedente en materia de salarios

En 1914 fue sancionada con alcance nacional, la ley 9.511 que prohibia la
embargabilidad de cierta parte de los salarios, de las jubilaciones y las pensiones.

En 1964 se promulgé la ley 16.459 sobre Salario Minimo Vital y Mévil por la que se
cred el Consejo Nacional de Salario Minimo Vital y Mévil cuya funciéon esencial era la de
hacer periédicamente el ajuste del salario minimo respecto de la inflacion.

La LCT en sus art. 103 y siguientes regula en su ambito de aplicacion, la
remuneracion que le corresponde al trabajador, estableciendo los principios generales de la
misma y sus formas.

En 1975 se promulgé la ley 21.008 que dejé "sin efecto en todo el territorio de la
Republica las quitas zonales o reducciones de salario que pudieran resultar de la aplicacion
de leyes, decretos, disposiciones reglamentarias del derecho de trabajo, convenciones
colectivas o acuerdos de partes” (art.1). Ademas se sancion6 el decreto 1.784 por el
cual se instituyé un complemento variable de las asignaciones familiares por esposo/a y/o
hijo tendiente a establecer un monto de ingreso minimo para el trabajador con carga de
familia.

En 1983 la ley 23.041 modific6 el criterio para determinar el sueldo anual
complementario e instituyd la posibilidad de pagarlo en dos cuotas, estableciendo en su
art. 1: "el sueldo anual complementario en la actividad privada, Administracion Publica
Central y descentralizada, empresas del Estado, empresas mixtas y empresas de
propiedad del Estado, serd pagado sobre el calculo del 50% de la mayor remuneracion
mensual devengada por todo concepto dentro de los semestres que culminan en los
meses de junio y diciembre de cada afio" (art. 121 LCT).

Cabe destacar, ademas, que se sancionaron en 1989 los decretos 1477 y 1478
(Canasta Familiar Alimentaria) que instituyd el sistema de remuneracién con vales, que no
tienen caracter remunerativo. Segun esta disposicidon, se puede pagar el sueldo hasta el
20% con tickets pero las empresas pueden asi reducir sus costos laborales pues, sobre
este monto, la empresa no paga los impuestos ni contribuciones sociales.

2. El salario minimo vital y movil

De acuerdo a lo estipulado por el art. 116 de la ley de Contrato de Trabajo, "Salario
Minimo Vital, es la menor remuneracion que debe percibir en efectivo el trabajador sin
cargas de familia, en su jornada legal de trabajo, de modo que le asegure alimentacion
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adecuada, vivienda digna, educacién, vestuario, asistencia sanitaria, transporte y
esparcimiento, vacaciones y prevision". El salario minimo tiene una gran importancia, pues
constituye “el piso” de todas las demas remuneraciones y de esa manera protege a los
trabajadores mas vulnerables, aquellos con menores calificaciones profesionales y que
ocupan los puestos de trabajo situados en los niveles inferiores de los escalafones o grilla
de personal. Su impacto sobre la macro-economia es evidente, dada la elevada propension
al consumo de los sectores de menores ingresos y contribuye a mejorar la distribuciéon
funcional del ingreso.

La ley Nacional de Empleo 24.013, en el titulo VII, hace referencia al salario minimo vital
y, al efecto, establece en su art. 139, “El salario minimo, vital y moévil garantizado por el
art. 14 bis de la Constitucién Nacional y previsto por el art. 116 de la ley de Contrato de
Trabajo (t. 0. 1976) sera determinado por el Consejo Nacional del Empleo, la Productividad
y el Salario Minimo, Vital y Mévil teniendo en cuenta los datos de la situaciéon
socioecon6mica, los objetivos del instituto y la razonabilidad de la adecuacion entre
ambos”. El art. 140 define quienes tienen el derecho al SMVM: “Todos los trabajadores
comprendidos en la ley de Contrato de Trabajo (t. o. 1976), de la Administracién Publica
Nacional y de todas las entidades y organismos en que el estado nacional actie como
empleador, tendran derecho a percibir una remuneraciéon no inferior al salario minimo, vital
y movil que se establezca de conformidad a lo preceptado en esta ley”. Luego de la
Reforma, se establecié en el art. 141, de la ley de Contrato de Trabajo que “El salario
minimo, vital y mévil no podra ser tomado como indice o0 base para la determinacion
cuantitativa de ningun otro instituto legal o convencional”

Conforme primero al art. 117 de la ley 20.744 y posteriormente al art. 140 de la ley
Nacional de Empleo, todos los trabajadores mayores de 18 afios comprendidos en la LCT,
de la Administracion Publica Nacional y de los organismos en que el Estado se desempefie
como empleador, tendran derecho a percibir una remuneracion no inferior al salario minimo,
vital y moévil. Los trabajadores comprendidos en convenios colectivos de trabajo percibiran,
al menos los salarios basicos de convenios (que generalmente son superiores al salario
minimo). En dicho minimo no se encuentran computados los subsidios o asignhaciones
familiares que le puedan corresponder al trabajador.

Sélo, y como excepcién, podra fijarse un salario diferente para aprendices o
menores, cuando se acordare una jornada reducida (en cuyo caso, el empleado, recibira la
parte proporcional correspondiente), o en el caso de trabajadores con capacidad
disminuida. En este dltimo caso, solo podra abonarse un salario inferior si el empleado
ingresé al establecimiento con tal disminucién. Pero si se trata de una jornada inferior
impuesta por la calificacion de discapacidad, el trabajador cobrara el total del sueldo
minimo.

2.a. Las reformas introducidas
1991

El decreto 1334/91 sobre Negociacién Salarial y Productividad deroga el art. 3 del
decreto 199/88 que indicaba las pautas para la negociaciéon salarial en los convenios
colectivos dividiéndolas en mdédulos generales y particulares, determinando que para la
unidad de negociaciéon los médulos particulares debian predominar por sobre el mdédulo
general. De esta forma establece que previamente a la negociacibn de las escalas
salariales, a establecerse en los convenios colectivos de trabajo, las partes deben acordar
las bases de célculo y el método que les permita medir la productividad en el &mbito de
vigencia de la convencion.

La homologacion debe ser requerida mediante presentacidon conjunta de las partes
que celebren el convenio. La autoridad de aplicaciéon debe considerar que la convencién no
contenga mecanismos indexatorios de cualquier tipo, que estén expresamente prohibidos
por la ley 23.928, de Convertibilidad.

Este decreto establece que la vigencia de la convencibn no afecta
significativamente la situacibn econdémica general, si los incrementos salariales son
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acordados en funcion de efectivos aumentos de la productividad, verificados o
razonablemente estimados, teniéndose en cuenta no solamente los incrementos de la
produccién con igual dotaciéon de factores, sino también el mayor rendimiento del factor
trabajo por aplicacion de regimenes de eficiencia, asi como el que sea consecuencia de
una gestibn mas racional, una mas adecuada organizacién de la unidad productiva o de la
incorporacion de nuevas tecnologias, sea el nivel del sector, la rama de actividad o la
empresa segun el ambito de vigencia de la convencién. La vigencia de la convencién no
produce un deterioro grave de las condiciones de vida de los consumidores si establece
expresamente la prohibiciéon al empleador de trasladar a los precios la eventual incidencia
en sus costos de los incrementos pactados.

Por el decreto 1334/91 se prohiben toda discusiéon y otorgamiento de incrementos
salariales que no estén condicionada a la obtencién de un aumento de la productividad.

El MTEYSS cred, con apoyo de fondos de agencias financieras internacionales una
Unidad para monitorear la aplicacion de este decreto: la Comisién Técnica Asesora sobre
Productividad y Salarios, que seguia todo el proceso y debia dar su acuerdo para la
homologaciéon. Pero la negociacién salarial no quedd restringida solamente al tema de la
productividad.

Este decreto dejo abiertas las puertas para que se reanudara el proceso de
negociacion colectiva encuadradas en las disposiciones de la ley de Convertibilidad, es
decir que los aumentos salariales se relacionaran con el incremento de la productividad del
trabajo y no de manera periddica en funcién del indice de precios al consumidor, como
habia fijado la ley del Salario Minimo Vital y Mévil.

La LNE crea el Consejo Nacional del Empleo, la Productividad y el Salario Minimo,
Vital y Movil, con las siguientes funciones: determinar peridédicamente el salario minimo,
vital y movil y los montos minimos y maximos y el porcentaje previsto por la prestacion por
desempleo; aprueba los lineamientos, metodologia, pautas y normas para la definicion de
una canasta basica que se convierta en un elemento de referencia para la determinacion
del salario minimo, vital y moévil; fija las pautas de delimitacién de las actividades
informales; formula recomendaciones para la elaboracién de politicas y programas de
empleo y formacién profesional y propone medidas para incrementar la produccién y la
productividad. El Consejo debe estar integrado por representantes de los empleadores y de
los trabajadores, que tienen caracter ad-honorem y son designados por el poder ejecutivo
a propuestas de sus organizaciones y por un presidente designado por el MTSS, que dura
cuatro afios en sus funciones.

Segun la LNE, todos los trabajadores comprendidos en la ley de Contrato de
Trabajo de la Administracion Publica Nacional y de todas las entidades y organismos en
que el Estado Nacional actia como empleador, tienen derecho a percibir una remuneraciéon
no inferior al salario minimo, vital y moévil. Pero a partir de entonces, el salario minimo vital
y movil no puede ser tomado como indice o base para la determinacién cuantitativa de
ningun otro instituto legal o convencional.

La LNE dispone que el MTySS debe suministrar al Consejo Nacional del Empleo, la
Productividad y el Salario Minimo, Vital y Mévil la informaciéon necesaria y coordinar con el
Instituto Nacional de Estadistica y Censos el seguimiento de los precios y la valorizacion
mensual de la canasta basica.

De hecho, el resultado consistié por una parte, en la descentralizacion del proceso
de negociacién al nivel de la empresa e incluso del establecimiento, rompiendo con las
normas y la tradicional negociacion al nivel de la rama. Por otra parte, implicitamente en la
aceptacion del condicionamiento consistente en la introduccién de innovaciones
tecnolégicas (las TIC™s) y organizacionales y diversas modalidades de flexibilizacién en
cuanto al uso de la fuerza de trabajo y la intensificacién del trabajo, y finalmente, en una
reconsideracion de las funciones de las Comisiones sindicales internas en detrimento de la
organizacion sindical, asi como un trato personalizado por parte de la Direccion de
Recursos Humanos.

El aumento de salarios asi otorgado, -que muchas veces estaba por encima de los
basicos de convenio vigentes-, compensaba con creces la reduccion de costos, y se
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lograba una intensificacion del trabajo, el aumento de la productividad del trabajo, la
posibilidad de ejercer un mayor control y el disciplinamiento de la fuerza de trabajo.

Es decir que en vez de desregular y de liberalizar el proceso de negociaciéon salarial,
como se postulaba desde las esferas oficiales, se lo hacia mas rigido y condicionado,
restringiendo el margen de libertad de los interlocutores sociales.

1993

El decreto 333/93 completa y amplia el sistema de daciones en especie al
trabajador (que se habia instaurado por los decretos 1.477/89 y 1.478/89 que autorizaron
el sistema de entrega de Tickets de canasta, pero como beneficio indirecto o prestacion
de caracter no remunerativos). Describe en dos articulos una serie de rubros que, pagados
por el empleador, no seran considerados remuneraciones a los efectos del Derecho del
Trabajo por un lado y por el otro una serie de rubros que no seran base imponible de
aportes y contribuciones al SUSS. Este decreto de necesidad y urgencia fue muchas
veces cuestionado por los especialistas. Se abrié ademas a contradicciones por sucesivos
decretos posteriores que lo derogaban parcialmente.

1995

La ley PyME 24.467, introdujo la posibilidad de establecer un acuerdo entre
empleadores y asalariados para fraccionar el pago del Aguinaldo en hasta en tres cuotas,
retrasando asi la percepcién de la totalidad del monto por parte del asalariado.

1996

La ley 24.700 se dict6é para solucionar lo que se consideraba un desorden legislativo
respecto del pago de los beneficios sociales. La misma incorpora el art. 103 bis a la ley de
Contrato de Trabajo sobre beneficios sociales, con las prestaciones complementarias del
art. 105 y las compensaciones por suspensiones debido a razones econémicas (art. 223
bis). De esa manera se regularia el sistema de pagos sin naturaleza salarial y/o previsional
de los conceptos y rubros mencionados y en el caso de los Vales de Alimentos o Ticket
Canasta establecen una contribuciéon patronal de 14% -ley 24.400- a favor del sistema de
asignaciones familiares y, en caso de los pagos en periodo de suspension, llevan aportes y
contribuciones al sistema de Obra sociales). Posteriormente, el decreto 137/97 ratificé el
caracter no remunerativo de las mismas.

1997

Mediante el Plan de Bancarizacion del Pago de Salarios el Banco Central dispuso la
obligatoriedad del pago de salarios por parte de los empleadores, mediante el sistema
bancario. En 1998, las empresas con mas de 100 empleados debian abrir cajas de ahorro
para el pago de salarios en forma obligatoria. La primer etapa del sistema incluy6 a 12.854
empresas y a 2,5 millones de trabajadores. Cabe destacar que diversos organismos
publicos ya implementaron este sistema a partir del afio 1994. En el afio 1999, el niumero
de trabajadores que percibian sus salarios bajo este sistema se increment6 a 3.317.590.

El Banco Central dispuso que a partir de marzo del afo 2000, los trabajadores que
percibian sus haberes mediante este sistema, tenian la facultad de elegir la entidad
bancaria en donde se depositarian sus salarios. En ese mismo mes (marzo de 2000), todas
las empresas con mas de 50 trabajadores, debian utilizar el sistema bancario y en octubre
de ese mismo afio, debian incorporarse al sistema todas las empresas con mas de 25
empleados.

El plan tuvo por objetivos reducir la evasion de los aportes, incentivar a las personas
a utilizar los servicios bancarios y aumentar la seguridad de las personas en los das de

pago.
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2.b. Reformas introducidas posteriormente
2000

El decreto 815/01, que en principoio regiria hasta el 31 de marzo del 2003, cre6 un
nuevo monto para los Tickets canasta que desde esa fecha es de hasta $150 y para
trabajadores con remuneraciones tope de hasta $1500. Incorpord también coémo beneficio
social la tarjeta en concepto de transporte y comunicaciones. El decreto 510/00 prorrogé
su vigencia hasta 31/3/05.

El decreto 815/00 creé un nuevo monto para los Tickets canasta que desde esa
fecha es de hasta $150 y para trabajadores con remuneraciones tope de hasta $1500.
Incorpor6 también como beneficio social la tarjeta en concepto de transporte y
comunicaciones. El decreto 510/00 prorrogé su vigencia hasta 31/3/05.

La ley 25.345 (ley de Prevenciéon y Evasion Fiscal), establece requisitos de intimacion
para proceder a la registracion del personal en relacion de dependencia. Impone la
oponibilidad de la cosa juzgada para el fisco de acuerdos homologatorios o conciliatorios
previstos en el art. 15 de la LCT e indemnizaciones en caso de incumplimiento empresarial,
respecto de la entrega de certificacion laboral y constancias de pago al SUSS, como
también la retencién de aportes y su no depdsito (art. 80b y 132 bis de la LCT).

2002

Los decretos 1273/02; 1371/02 y 2641/2002 establecieron una asignacién no
remunerativa de caracter alimentario que a mediados de 2003 llegdé a ser de $ 150, siendo
beneficiarios todos los trabajadores privados susceptibles de estar incluidos en Convenios
Colectivos mediante la representacion sindical. Los minimos implican aportes y
contribuciones fijas para el sistema de INSSJyP y para las Obras Sociales.

Es importante recordar que la asignacidn no remunerativa se encuentra exenta del
pago de las cargas y contribuciones sociales que afectan a las remuneraciones (Seguridad
Social, sistema previsional, etc.) y no puede ser tomada en cuenta para la determinaciéon
de ningun instituto, como serian las indemnizaciones por despido, vacaciones o aguinaldo.

El decreto 762/02 introdujo la consideracién del aumento de salarios cémo base del
Coeficiente de Variacion de Salarios (CVS), aplicable cuando corresponda hacer ajustes de
créditos bancarios, situacion que complicé especialmente a los deudores de créditos
hipotecarios.

2003

El decreto 388 promulgado el 15/7/2003 dispuso que a partir del 1/7/03 se otorgara
un aumento escalonado mes a mes del salario minimo vital y mévil hasta el 1-12-2003, que
se lo determiné en $1,50 la hora y $300 por mes, para todos los trabajadores del sector
privado, en relacién de dependencia, comprendidos en el régimen de negociacidén colectiva
de la ley 14250 y sus modificaciones.

Esto se decidi6 excluyendo explicitamente a los trabajadores agrarios, a los
trabajadores ckel servicio doméstico y a los trabajadores del sector publico en todos sus
niveles. Una vez mas, dada la situacion de emergencia, se otorgd este aumento del salario
minimo vital y moévil sin seguir el tramite previsto en la ley 24.013 para determinarlo. Cada
incremento mensual seria deducido del monto total de la asignacioén fijada por el art. 1 de
los decretos 2641/02 y 905/03, hasta su extincidon. Se establece asi la vigencia de un
Salario Minimo Garantizado que es equivalente al menor fijado por el Gnvenio mas el
monto antes mencionado.

Por otro lado el decreto 905/2003 aumenté la asignacién no remunerativa otros $50
llevandola a $200. Y mediante el decreto 392/2003 del 15/7/2003, se establecié que de
manera escalonada y progresiva, la asignacion alimentaria otorgada por el decreto
2641/02 y 905/03 adquiriera caracter remunerativo y permanente, integrando a todos los
efectos legales y convencionales, la remuneracion del trabajador.
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2004

El 6 de enero de 2004 se publicé en el BO el decreto 1347/2003 que establece a
partir del 1:1-2004 un nuevo aumento de la prestacibn no remunerativa de otros $50
mensuales.

En la misma fecha el decreto 1349/04 de necesidad y urgencia, establecié otro
aumento del salario minimo vital y mévil y, cbmo en casos anteriores, este aumento del
salario minimo vital y moévil se efectud sin seguir el tramite previsto en la ley 24.013 para
determinarlo, fijando los montos en $1,75 por hora para trabajadores jornalizados y de
$350 por mes para los trabajadores mensualizados que cumplen la jornada legal de trabajo
a tiempo completo, comprendidos en el art. 140 de la ley Nacional de Empleo (que incluye
a los trabajadores amparados por la ley de Contrato de Trabajo, a los trabajadores de la
Administracién Publica Nacional y de toda las entidades en que el Estado actie cémo
empleador). De esa manera, en el transcurso de un afo, el salario minimo vital y movil
acumulé un aumento de 75%, en relacion al monto de $200 fijado en agosto de 1993 y que
perdurd hasta julio de 2003. Aunque es importante destacar que estos aumentos gozan de
una significativa falta de correspondencia con el nivel de aumento del costo de vida, como
consecuencia del extenso periodo de congelamiento sufrido por los mismos mientras que el
segundo se acrecentaba.

3. El aguinaldo o sueldo anual complementario

3.a. Situacion previa

El sueldo anual complementario (SAC), mas comunmente denominado aguinaldo, fue
establecido por el decreto 33.302 de 1945, cuando el entonces el Coronel J. D. Perén era
secretario de trabajo y prevision y se mantuvo vigente desde entonces. La LCT lo va a
precisar: "se entiende por sueldo anual complementario a la doceava parte del total de las
remuneraciones definidas en el art. 103 de la ley, percibidas por el trabajador en el
respectivo afo calendario”. Anteriormente se pagaba en una sola vez al final del afo, pero
a pedido de los empleadores luego se va a fraccionar y "El sueldo anual complementario
serd abonado en dos cuotas: la primera de ellas el treinta de junio y la segunda el treinta
y uno de diciembre de cada afo. El importe a abonar en cada semestre, sera igual a la
doceava parte de las retribuciones devengadas en dichos lapsos, determinados de
conformidad al art. 121 de la presente ley" (art. 122, LCT).

3.b. Las reformas introducidas

De acuerdo a la ley 23.041, el sueldo anual complementario equivale al 50% de la
mayor remuneraciéon mensual devengada en los semestres del afio (de enero a junio, de
Julio a diciembre). De resolverse el pago trimestral, las sumas percibidas pueden
considerarse a cuenta en el caso que, luego de su pago, el salario utilizado para su calculo
hubiese sido superado por otro.

Por el art. 91 de la ley 24.467, los Convenios Colectivos de Trabajo referidos a la
pequefia empresa podran disponer el fraccionamiento de los periodos de pago del sueldo
anual complementario, siempre que no excedan de tres (3) periodos en el afio.

3.c. Reformas introducidas posteriormente

A partir del 1° de enero de 2004, en virtud del decreto 1349/2003, el monto del
salario minimo, vital y movil se fija en la cantidad de pesos uno con setenta y cinco
centavos ($ 1,75.-) por hora, para los trabajadores jornalizados y de pesos trescientos
cincuenta ($ 350.-) por mes, para los trabajadores mensualizados que cumplen la jornada
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legal de trabajo a tiempo completo, comprendidos en el art. 140 de la ley 24.013. ( norma
que establece el &mbito de representacion personal para el SMVM).

4. Los beneficios sociales

La definicion de los mismos sera hecha con precision sélo después de 1981.

Por la ley 24.700 se incorpord a la ley de Contrato de Trabajo el art. 103 bis, que

establece el régimen de beneficios sociales, que dice:
“Se denominan beneficios sociales a las prestaciones de naturaleza juridica de seguridad
social, no remunerativas, no dinerarias, no acumulables ni sustituibles en dinero, que brinda
el empleador al trabajador por si o por medio de terceros, que tiene como objeto mejorar la
calidad de vida del dependiente o de su familia a cargo. Son beneficios sociales las
siguientes prestaciones: a) Los servicios de comedor de la empresa, b) Los vales de
almuerzo, hasta un tope méaximo por dia de trabajo que fije la autoridad de aplicacién, c)
Los vales alimentarios y las canastas de alimentos otorgados por medio de empresas
habilitadas por la autoridad de aplicacién, hasta un tope maximo de un veinte por ciento
(20%) de la remuneracion bruta de cada trabajador comprendido en convenio colectivo de
trabajo y hasta un diez por ciento (10%) en el caso de trabajadores no comprendidos, d)
Los reintegros de gastos de medicamentos y gastos médicos y odontoldgicos del
trabajador y su familia que asumiera el empleador, previa presentaciéon de comprobantes
emitidos por farmacia, médico u odontélogo, debidamente documentados, e) La provision
de ropa de trabajo y de cualquier otro elemento vinculado a la indumentaria y al
equipamiento del trabajador para uso exclusivo en el desempefio de sus tareas, f) Los
reintegros documentados con comprobantes de gastos de guarderia y/o sala maternal, que
utilicen los trabajadores con hijos de hasta seis (6) afios de edad cuando la empresa no
contare con esas instalaciones, g) La provisiéon de Utiles escolares y guardapolvos para los
hijos del trabajador, otorgados al inicio del periodo escolar, h) El otorgamiento o pago
debidamente documentado de cursos o seminarios de capacitacién o especializacion, i) El
pago de los gastos de sepelio de familiares a cargo del trabajador debidamente
documentados con comprobantes”.

Las prestaciones que no revisten la condicién de remuneratorias, no llevan aportes ni
contribuciones (con la Unica excepciéon del art. 4 de la ley 24.700), y no se calculan para
liquidar aguinaldo, vacaciones, salarios por enfermedad, indemnizaciones, etc.®

Aquélla misma norma, determina los porcentajes que se asignaran a los beneficios. En
el art. 3 se precisaba que los beneficios sociales, las prestaciones complementarias que no
integran la remuneracion y la prestacién no remunerativa definidos por los art. 103 bis, 105
y 223 bis’ de la ley 20.744 (t. o. 1976) y sus modificatorias, seran considerados de
caracter no remunerativo y en consecuencia no sujetos a aportes y contribuciones. Por el
art. 4, se establecié, como ya se menciond, una contribucién del catorce (14%) por ciento
sobre los montos que sean abonados por los empleadores a sus trabajadores en vales
alimentarios o cajas de alimentos expedidos o suministrados por parte de las empresas
autorizadas al efecto por el ministerio de trabajo y seguridad social de la nacién vy sobre
los pagos de servicios médicos de asistencia o provisién que realice el empleador para el
trabajador y su familia a cargo. Esta contribuciéon quedé a cargo de los empleadores y esta
destinada al financiamiento del sistema de asignaciones familiares.

8 valentin Rubio. "Régimen Legal del contrato de trabajo". Coleccién leyes Anotadas. Ed. Rubinzal-
Culzoni. (1999)

7 articulo 223 bis (Agregado por ley 24.700). Se considerara prestacién no remunerativa las asignaciones
en dinero que se entreguen en compensacion por suspensiones de la prestacioén laboral y que se
fundaren en las causales de falta o disminucidon de trabajo, no imputables al empleador o fuerza mayor
debidamente comprobada, pactadas individual o colectivamente y homologadas por la autoridad de
aplicacion, conforme normas legales vigentes, y cuando en virtud de tales causales el trabajador no
realice la prestacion laboral a su cargo. Soélo tributara las contribuciones establecidas en las leyes 23.660
y 23.661.
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1993

El decreto 3331/93 (de necesidad y urgencia) sobre los beneficios sociales
otorgados por el empleador -que no revisten caracter remuneratorio, completa el sistema
instaurado por los decretos 1477/89 y 1478/89 que autorizaban el sistema de tickets-
canasta y establece que los beneficios sociales otorgados en forma directa por el
empleador o por medio de terceros, no revisten caracter remuneratorio y, por lo tanto,
no se encuentran sujetos a aportes y contribuciones de la seguridad social.

Abarca una serie de servicios que no pueden otorgarse en sustitucion de las
remuneraciones, ni a cuenta de éstas. Asimismo, no son consideradas remuneraciones las
asignaciones en dinero que se entregan en compensacidon por suspensiones de la
prestacion laboral y que se fundan en las causases de falta o disminucién de trabajo no
imputables al empleador; los retiros de socios gerentes de sociedades de responsabilidad
limitada a cuenta de las utilidades del ejercicio, debidamente contabilizados en el balance,
los honorarios del directorio de sociedades andnimas que no deben exceder el 25% de las
utilidades, debidamente contabilizados y que no se encuentren registrados como
remuneracion o gasto; los reintegros de gastos sin comprobantes correspondientes al uso
del automovil de propiedad de la empresa o del empleado, calculados sobre la base de
kilbmetro recorrido conforme los parametros fijados, o que se fijen como deducibles en el
futuro por parte de la Direccién General Impositiva y los viaticos de viajantes de comercio
acreditados con comprobantes en los términos del art. 10 de la ley 18.037 asi como los
reintegros de gastos de automovil.

1996

Pero por decreto del P.E. 1149/96 se veto la parte final del art. 4 de la ley 24.700
por la cual se extendia la contribucion del 14% a los servicios médicos adicionales.
Finalmente, el art. 5 dispuso que a partir de la fecha de vigencia de dicha ley los
empleadores que venian otorgando beneficios sociales conforme al art.103 bis de la ley
20.744, deberan mantenerlos en los términos establecidos por la nueva ley.

Segun el decreto 1149/96, el salario debe ser satisfecho en dinero, especie,
habitacién, alimentos o mediante la oportunidad de obtener beneficios 0 ganancias. Las
prestaciones complementarias, sean en dinero o en especie, integran la remuneraciéon del
trabajador, con excepcion de: los retiros de socios de gerentes de sociedades de
responsabilidad limitada; los reintegros de gastos sin comprobantes correspondientes al
uso del automavil de propiedad de la empresa o del empleado; los viaticos de viajantes de
comercio acreditados con comprobantes en los términos del art. 6 de la ley 24.241; el
comodato de casa-habitacion de propiedad del empleador, ubicado en barrios o complejos
circundantes al lugar de trabado, o la locacién.

Se considera prestacion no remunerativa a las asignaciones en dinero que se
entreguen en compensacion por suspensiones de la prestacion laboral y que se funden en
las causales de falta o disminucién de trabajo, no imputables al empleador o por fuerza
mayor debidamente comprobada, pactadas individual o colectivamente y homologadas por
la autoridad de aplicacion conforme normas legales vigentes. Cuando por tales causas el
trabajador no realice la prestacion laboral a su cargo solo tributara las contribuciones
establecidas en las leyes 23.660 y 23.661.

El decreto establece una contribucion del 14% sobre los montos que sean abonados
por los empleadores a sus trabajadores en vales alimentarios o cajas de alimentos
expedidos o suministrados por parte de las empresas autorizadas al efecto por el Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social de la Nacion y sobre los pagos de servicios médicos de
asistencia o prevision que realice el empleador al trabajador. Esta contribucion se
encontrara a cargo de los empleadores y estara destinada al financiamiento del sistema de
asignaciones familiares. Se derogan los decretos 773/96, 848/96 y 849/96.
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111. EL MARCO NORMATIVO DE LAS RELACIONES
COLECTIVAS DE TRABAJO

Esta relacion se encuentra regulada por el derecho colectivo del trabajo, y en torno
a la misma es importante destacar lo ocurrido con la negociacidon colectiva y la
reglamentaciéon de las asociaciones sindicales.

A. La negociacion colectiva

Esta actividad se encuentra importantemente fomentada por la OIT, que a su vez

rechaza toda normativa o interpretacion legislativa tendiente a disminuirla o coartarla,
fundamentando su posicién en el principio por el que se considera preferible un acuerdo
menos beneficioso pero negociado que una solucion impuesta (art. 3 Convenio 98 OIT). La
culminacion de la negociacién colectiva se encuentra dada por la concertaciéon del
convenio colectivo sobre la tematica negociada. Estos convenios colectivos son
considerados por la doctrina como un fendmeno de naturaleza juridica Unica: son
contratos-ley, esto implica que si bien se forman a partir del acuerdo de dos o mas
voluntades que reglaran sus derechos y obligaciones en ejercicio de la autonomia de la
voluntad (lo que los caracteriza como contratos), una vez perfeccionados toman fuerza de
ley ubicandose en la pirdmide normativa en el mismo escalafon jerarquico que estas y
gozando de efectos erga omnes (como consecuencia de la representacion gremial de
mandato no directo —ya que se manifiesta en nombre de todos los trabajadores-). Dentro
de los convenios colectivos analizados como norma escpecifica puede distinguirse un
contenido obligacional o contractual, dado por las obligaciones que nacen entre los
trabajadores en forma especifica, y un contenido normativo, considerando tal al que se
refiere a las condiciones de trabajo y empleo. Este dltimo contenido es el que trasciende a
los firmantes y, por lo tanto, tiene efectos erga omnes. Los distintos autores califican
este fendmeno como “un contrato con alma de ley” o “una ley con origen contractual”.
Es importante destacar que la institucibn de la negociacién colectiva fue sufriendo
distintos avatares en funcion de los momentos sociales, histéricos y econdmicos que se
desarrollaban tanto a nivel nacional como internacional. El proceso que se fue dando en la
Argentina desembocé, desde la década del 90 en la utilizacion de la misma por los
empleadores como una “flexibilizacion concertada” de las condiciones de trabajo (que en
realidad legitimaba el accionar de éstos en desmedro de los derechos de los trabajadores)
como consecuencia del debilitamiento que habia sufrido la clase trabajadora a partir de los
procesos de desocupacion, tercerizacion, descentralizacion, etc.

1. La negociacioén colectiva previa a la reforma

Durante la década de lo afios 1940 y hasta el final del segundo gobierno justicialista
se dictaron por decreto numerosos Estatutos Especiales regulando las relaciones
individuales y colectivas de trabajo para ciertas profesiones acerca de las cuales habia
dificultades para celebrar negociaciones colectivas, o donde la relacién de fuerzas no era
favorable a los sindicatos. Muchos de ellos tuvieron una larga vida.

La ley Marco ¢ Convenciones Colectivas de Trabajo 14.250 fue promulgada el
29/9/53 y establece la ultra actividad de los convenios colectivos.

La ultraactividad servia como método para evitar que al término de la vigencia de
un convenio se produjera un vacio de normas colectivas al optar por la continuidad del
sistema de negociacién. Para el Dr. Julio César Simén, la ultraactividad esta "...
relacionada con la permanencia del efecto temporal del convenio colectivo vencido, se
refiere a la sobrevivencia que tiene la convencién colectiva con posterioridad a su
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caducidad o extincién, sea ésta por el vencimiento del plazo de vigencia estipulado, el
cumplimiento de una condicién resolutoria expresa o por causas extrinsecas como mutuo
consentimiento, denuncia, el Caso Federal o la fuerza mayor, etc.".

El art. 5 (mas tarde convertido en art. 6) de la ley 14.250 (B.O. 20/10/1953)
incorporaba la ultraactividad de los convenios colectivos, disponiendo que soélo
continuaban aplicAndose las clausulas referidas a las condiciones de trabajo, es decir, las
normativas, caducando la exigibilidad obligacional con la finalizacion de la vigencia de la
convencion colectiva del trabajo.

1976

En 1976, durante el gobierno militar, por leyes 21.160 y 21.400 se prohibe la
negociacién colectiva por tiempo ilimitado y en lugar de fijar por ese medio el nivel de las
remuneraciones se otorga en el mes de junio de 1976 un pequefio aumento salarial por
decreto que implicdé una caida de los salarios reales del 40% debido a la inflacién.

1984

La ley 23.126 reconstituye la vigencia de clausulas convencionales deroga la
legislacion del gobierno militar y convoca a la negociaciéon de los convenios colectivos de
trabajo.

1985

A pesar de ello el Plan Austral de estabilizacion monetaria, con el propésito de
controlar la inflacién, prohibe negociaciones de tipo salarial. Por ello, se modificé el alcance
de la convocatoria de la mencionada ley 23.126, y se envia el 5/9/85 al Congreso un
Proyecto de Convenciones Colectivas cuyo contenido se reduce a condiciones generales
de trabajo y excluye el tema de los salarios. Como resultado de la resistencia sindical a
ese proyecto, se dicta el decreto 2224.

1987

Se restablece la vigencia de la Negociacion Colectiva mediante las leyes 23.546 y
23.545 y se reglamenta la ley 14.250 mediante los decreto 188/88 y 200/88. Se
establece un modelo de negociacibn en donde hay amplitud para elegir el ambito y
concentracion para el nivel negocial (ubicado en el ambito ejecutivo del sindicato con
personeria gremial de ambito mayor). EI PEN se reserva el control politico de las clausulas
y el poder de no homologacion. Establece la consideracion de la ultra-actividad como regla
de conexién temporal entre un Convenio que finaliza y el nuevo que comienza. Mediante
esa norma se instaura la negociacion colectiva en el sector publico. Esta segunda “ola” de
negociaciones colectivas permitié que se firmaran 66 Convenios Colectivos en 1990.

1988

La ley 23.545 (B.O. 15/01/1988) modific6é el art. 5 de la ley 14.250 mencionado,
quedando como art. 6 (ordenado por el decretol08/88). La misma mantiene a la
ultraactividad como principio general y determina, al vencimiento de la convencion
colectiva, la continuidad de la vigencia de las clausulas normativas como las obligacionales
a cargo del empleador, caducando solamente las obligaciones contraidas por la asociacion
sindical con personeria gremial que suscribiera el convenio.

2. Las reformas introducidas
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1990

El decreto 1757/90 suprimidé las clausulas salariales y el escalafbn de Convenios
Colectivos vigentes en empresas del Estado o con participacion estatal, lo que dejé en
libertad a los empresarios que adquirieron las empresas privatizadas respecto de esos
convenios, doctrina que fue ratificada por la Corte Suprema en el fallo “Soengas c/EFA”.

Este fallo trata sobre la inconstitucionalidad de la ley 21.476 que autoriza al PEN a
fijar remuneraciones por decreto debido a la emergencia econémica declarada por la ley
21307. La Corte Suprema se pronuncia al respecto manifestando que un aumento de
sueldos no es un derecho adquirido (ya que su efecto es futuro). Pero la doctrina que se
desprende de este caso es que la ley puede derogar un Convenio Colectivo toda vez que
el derecho concedido a los gremios es relativo y ello no significa alterar la relacion
normativa del art. 31 CN. Es dable destacar que esta postura fue la minoritaria en el fallo
Nordensthol ¢/ SBA del afio 1985.

Esta posibilidad de eleccion de unidades de negociacidbn menores a las permitidas
con anterioridad generaron, con el paso del tiempo, una importante fragmentacién de la
fuerza gremial conllevando el debilitamiento de su poder que, conjuntamente con otras
circunstancias no favorables a la generacibn de empleo, culminaron por transformar la
negociacién colectiva en una mera flexibilizacién concertada tendiente a disminuir las
condiciones laborales conquistadas por los trabajadores y legitimando asi el accionar de los
empleadores que las reducian.

El decreto de necesidad y urgencia 2284/91 modificando el decreto 200/88,
reglamentario de la ley 23.546, posibilitd que “las partes signhatarias” de los convenios
pudiesen elegir el nivel de negociacibn “en ejercicio de su autonomia colectiva”, sin
obligacién de mantener el nivel de negociacién anterior, modificable “a peticién individual
de cualquiera de ellas”, propdsito a grandes rasgos frustrado, incluso mediante amparos
judiciales.

1991

El decreto 1334/91 eliminé toda posibilidad de aumentar los salarios o de incluir
cldusulas indexatorias que no estuvieran condicionadas a previos incrementos de la
productividad.

El decreto 2284/91, denominado de “Desregulacién de la Economia” en su art. 105
modifica el art. 1 del decreto 200/88, ampliando ambitos de discusion y permite el pedido
de negociacién colectiva, pero ahora en el nivel de la empresa, manteniendo la habilitacion
negocial del sindicato con personeria gremial.

Mediante la ley 24.013 las modalidades promovidas de empleo son instaladas con
habilitacién convencional, excepto la emergencia ocupacional que es promulgada mediante
resoluciones como la 768/92 para ser aplicada en varias provincias.

La LNE establece que las Comisiones Negociadoras de Convenios Colectivos tienen
obligacién de negociar sobre las siguientes materias:
- La incorporacion de la tecnologia y sus efectos sobre las relaciones laborales y el
empleo.
- El establecimiento de sistemas de formacion que faciliten la polivalencia de los
trabajadores.
- Los regimenes de categorias y la movilidad funcional.
- La inclusién de una relacion apropiada sobre la mejora de la productividad, el aumento
de la produccién y el crecimiento de los salarios reales.
- La implementaciéon de las modalidades de contratacidn previstas en esta ley.
- Las consecuencias de los programas de reestructuracion productiva, en las condiciones
de trabajo y empleo.
- El establecimiento de mecanismos de oportuna informacién y consulta.
- La reduccion de la jornada méaxima legal rige cuando lo establecen las disposiciones
nacionales reglamentarias de la materia, la estipulaciéon particular de los contratos
individuales o en los convenios colectivos de trabajo. Estos ultimos, pueden establecer
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métodos de calculo de la jornada maxima sobre la base de promedio, de acuerdo con las
caracteristicas de la actividad.

El decreto 2.284/91 de Desregulaciobn Econémica establece que las partes
signatarias de los convenios colectivos de trabajo pueden elegir el nivel de negociacion
que consideren conveniente, de entre los siguientes:

: Convenio colectivo de actividad

Convenio colectivo de uno o varios sectores o ramas de actividad

Convenio colectivo de oficio o profesion

Convenio colectivo de empresa
. Convenio colectivo de empresa del estado, sociedad del estado, sociedad
anénima con participacion estatal mayoritaria, entidad financiera estatal o mixta.

El decreto de necesidad y urgencia 2284 modificando el decreto 200/88,
reglamentario de la ley 23546, posibilitd que “las partes signatarias” de los oconvenios
pudiesen elegir el nivel de negociacibn “en ejercicio de su autonomia colectiva”, sin
obligacién de mantener el nivel de negociacién anterior, modificable “a peticién individual
de cualquiera de ellas”, propésito a grandes rasgos frustrado, incluso mediante amparos
judiciales.

1992

El 25 de marzo de 1992, el poder ejecutivo elevd al Congreso un proyecto de ley de
negociacion colectiva, subrayandose en el mensaje respectivo que la “articulacion” era el
tema mas importante de la iniciativa y que otro de los aspectos fundamentales lo
constituia “la posibilidad de negociar clausulas que modifiquen la legislacion laboral vigente
en ciertas materias que hacen a las necesidades especificas de la organizacién del
trabajo en la empresa, tales como jornadas, descansos y licencias” Junto a esas
innovaciones de real importancia en nuestro medio, el proyecto definié la interrelacion
entre los convenios de distinto nivel y procurd acotar la “ultractividad” sin limites de la ley
14.250 a un maximo de dos afios para las clausulas normativas y de seis meses para las
obligacionales (art. 27). Pero no fue aprobado.

La ley 24.185 permite las Convenciones Colectivas de Trabajo para trabajadores del
estado y se fija el criterio de pluri-representatividad negocial.

Pero s6lo en diciembre de 1998 se acord6 el primer Convenio Colectivo del sector
publico.

1993

En 1993 el decreto 470/93, que modificd otra vez el decreto 199/88, reglamentario
de la ley 14.250, se estableci6, al igual que mediante el decreto 2284/91, que "las partes
signatarias de los convenios colectivos de trabajo, en ejercicio de su autonomia
colectiva, podran elegir el nivel de negociacién que consideren conveniente, de acuerdo
con la siguiente tipologia: -convenio colectivo de actividad, convenio colectivo de uno o
varios sectores o ramas de actividad, convenio colectivo de oficio o profesiéon, convenio
colectivo de empresa, convenio colectivo de empresa del estado, sociedad del estado,
sociedad anénima con participacion estatal mayoritaria, entidad financiera estatal o mixta
comprendida en la ley de entidades financieras-". Por tanto, las partes signatarias o
cualquier empleador o grupo de empleadores podrian solicitar la apertura de un nivel menor
de negociacién treinta dias antes de finalizar el plazo del convenio, o sesenta dias desde
la vigencia del decreto para los convenios vencidos con anterioridad, previéndose la
existencia de un moédulo general y de un médulo particular. Se preveia ademas la creacion
de un Organismo de composicidn tripartita que resolveria los desacuerdos que se
produjesen, pero que nunca se implementé.

El decreto 470/93 sobre Convenciones Colectivas de Trabajo establece que la
apertura de un nivel menor de negociaciéon debe solicitarse dentro de los treinta dias
anteriores a la finalizacion del plazo del convenio. Dicha presentacién implica la denuncia
del CCT vigente para la empresa o sector solicitante. En caso de desacuerdo, el MTSS
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debe consultar a una comisién integrada por tres representantes de la Confederacion
General del Trabajo, dos de la Unién Industrial Argentina y uno de la Camara Argentina de
Comercio, la cual debe informar en un plazo de cinco dias. En caso de desacuerdo en el
seno de la Comisiéon, cada parte debe informar por separado fundamentando su posicion.
Este decreto indica que el contenido de los convenios podrd comprender tanto las
condiciones generales de trabajo, como las escalas de los salarios.

Los acuerdos pueden negociarse segun las siguientes pautas: un moédulo general
integrado por las condiciones generales de trabajo y los salarios pactados
convencionalmente, los que seran obligatorios para la actividad rama, sector o empresa y
un modulo particular integrado por comisiones de trabajo y un salario variable que se
establece por encima del médulo general y debe ser obligatorio para los trabajadores
comprendidos en la unidad de negociacién. El empleador y la asociacién sindical pueden
modificarlo, aumentarlo, suprimirlo o establecerlo por Unica vez, segun el ritmo de la
actividad econémica del establecimiento, empresa o grupo de empresas donde se haya
pactado.

Los Convenios Colectivos de Trabajo de Empresa en los que haya intervenido una
asociacion sindical con personaria gremial que comprenda a la empresa en su ambito de
actuacién, no requieren homologacion.

Se promueve la negociaciéon “articulada” y promociona los convenios de empresa,
que si se celebran en el ambito cubierto por una Asociacién con Personeria Gremial, no
requieren su homologacién por parte del ministerio de trabajo, empleo y seguridad social.

Un hecho paradigméatico que muestra la evolucién en esta materia fue el convenio
colectivo firmado por la General Motors. Una primera version del mismo fue negociada con
la UOM, pero el Congreso de esta organizaciobn no lo aprobé dadas las innovaciones
introducidas en materia de contrato de trabajo y de relaciones laborales, que se
consideraron inaceptables. La empresa, apoyada por el ministerio de trabajo firmoé
finalmente el convenio 98/1994 con el Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte
Automotor (SMATA) en el cual se introdujeron de manera sisteméatica nuevas formas de
organizacioén del trabajo, nuevas formas de gestion de la fuerza de trabajo y otras normas
que el gobierno sefial6 como ejemplares. La paradoja consistié en que el convenio fue
firmado y homologado por el ministerio, antes de que la empresa contratara al personal y
de que la misma iniciara sus operaciones de fabricacidon. Esta relaciéon salarial a la cual iban
a quedar sometidos los futuros trabajadores y que iba a regir la vida de la nueva planta, se
logré con el previo acuerdo del sindicato.

En agosto de este mismo afio, con el Mensaje 1.740, el P.E. elevé al Congreso un
proyecto de 18 articulos que contenia distintas modificaciones al derecho individual y al
derecho colectivo de trabajo pero no se aprobd. En el mismo se instauraba la flexibilidad
mediante la disponibilidad de las normas legales sobre vacaciones, licencias, jornada y
suspensiones por “los convenios colectivos de trabajo, acuerdos colectivos de trabajo
celebrados entre el empleador y un seccional, delegacién o comisién interna autorizada o
avalada al efecto por la correspondiente asociacion sindical con personeria gremial”, y
ademas incluia la alternativa de que ese mismo tipo de instrumento podia reglamentar,
modificar o derogar las normas de los estatutos especiales.

1994

El 25 de junio de 1994, el Gobierno Nacional, la Confederacion General del Trabajo y
ocho entidades empresarias representativas de la industria, el comercio, el agro, la banca
y la inversién firmaron el denominado “acuerdo marco para el empleo, la productividad y la
equidad social”, orientado al incremento de la produccién y a la creacién de fuentes de
trabajo. La iniciativa procuraba contrarrestar el previsible efecto negativo que tiene en la
poblacién la confirmacion del aumento de la tasa de desempleo. La firma de este Acuerdo
promovié el retiro del Mensaje 1.740.

Segun este acuerdo, debia modificarse la ley de Accidentes de Trabajo, crearse un
sistema de seguro que luego daria lugar a las ART y a la SRT. Por medio de la negociacién
colectiva debian adecuarse las normas y practicas laborales a las nuevas necesidades de



Ceil-Piette/CONICET - Materiales de Investigaciéon 4

la produccién y el trabajo, crear la Comisién Nacional para la Mediacién y la Negociacion
Colectiva, integrada por representantes del Gobierno, la CGT y los empresarios, proyectar
una ley para fomentar una redistribucién de los recursos del sistema de asignaciones
familiares, y modificar la ley de Quiebras, y dar apoyo estatal a la reforma de las obras
sociales.

1995

Por medio de un acuerdo posterior con entidades empresarias, representativas de
pequefios empleadores, se sanciond, en 1995, la ley 24.467 cuyo titulo Ill consagré
novedades de interés para la “pequefia empresa”, definida como aquélla que —entre otros
requisitos- no tenga un plantel superior a los cuarenta trabajadores (art. 83).

Con el Nuevo Régimen de Contrato de Trabajo (ley 24.467, y su decreto
reglamentario 737), en la Seccion IV se legislé acerca de la disponibilidad colectiva. El
art. 90 dice: "los convenios colectivos de trabajo referidos a la pequefia empresa podran
modificar en cualquier sentido las formalidades, requisitos, aviso y oportunidad de goce
de la licencia anual ordinaria. No podra ser materia de disponibilidad convencional lo
dispuesto en el ultimo parrafo del articulo 154 del Régimen de contrato de trabajo"
(L.C.T., texto ordenado 1976). En la seccidén IX (Negociacién Colectiva), la ley establece:
"la entidad sindical signataria del convenio colectivo y la representacion de la pequefia
empresa podran acordar convenios colectivos de trabajo para el ambito de estas ultimas.
La organizacion sindical podra delegar en entidades de grado inferior la referida
negociacion. Podran asimismo, estipular libremente la fecha de vencimiento de estos
convenios colectivos. Si no mediare estipulacion convencional en contrario, se
extinguiran de pleno derecho a los tres meses de su vencimiento (...) Los convenios de
trabajo para pequefias empresas, durante el plazo de su vigencia no podran ser
afectados por convenios de otro ambito"”. La norma atribuye al ministerio de trabajo la
misién de impulsar las negociaciones colectivas para las pequefias empresas y de velar
para que los convenios colectivos de actividad contengan un capitulo dedicado a ellas.

La ley 24.467 antes mencionada permite la negociacidon colectiva en el nivel de
PYMES con vencimiento de sus Convenios Colectivos a los 3 meses de ser denunciados.
Las PyMES no requieren modificar el convenio colectivo para utilizar los contratos
promovidos y si la empresa inicia una reconversion puede proponer la modificacion del
convenio. La ley incluye como materia de disponibilidad convencional a las vacaciones, el
aguinaldo y el régimen completo de indemnizaciones.

La ley de Concursos y Quiebras 24.522/95 establecié que: a) La apertura del
Concurso suspende el convenio colectivo por un plazo de hasta tres afios y establece la
posibilidad de hacer firmar un Convenio de crisis, y b) la quiebra produce la inoponibilidad
del convenio colectivo a lo nuevos propietarios.

Ley 24. 467 /95 de la pequefia y mediana empresa

Entre sus objetivos figura el de promover el crecimiento y desarrollo de las
pequefias y medianas empresas, impulsando politicas de alcance general, por medio de la
creacion de nuevos instrumentos de apoyo.

Se crea un Sistema Unico Integrado de Informacion y Asesoramiento para las
Pequefias y Medianas Empresas, en el cual se incorporan todas las areas del sector
publico, las que deben aportar la informacién de que dispongan y que a juicio de la
autoridad de aplicaciéon, resulten de interés para el accionar de las PYMES. La definiciéon
de pequefa empresa establece que su plantel no supere los 40 trabajadores y que tenga
una facturacién anual inferior a la cantidad que para cada actividad o sector fije la
Comision Especial de Seguimiento de esta ley. Estas empresas pueden hacer uso de las
modalidades de contratacidon promovidas, previstas en la ley Nacional de Empleo 24.013,
en las condiciones siguientes: no se requiere la previa habilitacién por Convenio Colectivo
de Trabajo a que se refiere el art. 30 de la ley Nacional de Empleo, no se requiere el
registro de contrato previsto en los art. 18 y 31 de la ley Nacional de Empleo y no rige la
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indemnizacién prevista en el art. 38 de la mencionada ley. Por otro lado, los Convenios
Colectivos de Trabajo referidos a la pequefia empresa pueden modificar en cualquier
sentido las formalidades, requisitos sobre aviso y oportunidad de goce de la licencia anual
ordinaria. También, pueden disponer el fraccionamiento de los periodos de pago del sueldo
anual complementario, siempre que no excedan los tres periodos en el afio. Por udltimo,
pueden modificar el régimen de extincién del contrato de trabajo.

En las pequefias empresas el preaviso se puede computar a partir del dia siguiente
al de su comunicaciéon por escrito, y tiene una duracién de un mes, cualquiera fuera la
antigiedad del trabajador. Esta norma rige exclusivamente para los trabajadores
contratados.

El trabajador que asista a cursos de formacidon profesional, relacionados con la
actividad de la pequefia empresa en la que preste servicios, puede solicitar a su empleador
la adecuacién de su jornada laboral a las exigencias de dichos cursos. Los convenios
colectivos para pequefias empresas deben contener un capitulo especial dedicado al
desarrollo del deber y del derecho a la capacitacién profesional.

Las pequefias empresas, cuando decidan reestructurar sus plantas de personal por
razones tecnoldgicas, organizativas o de mercado, pueden proponer a la asociaciéon
sindical signataria del convenio colectivo de trabajo la modificacion de determinadas
regulaciones colectivas o estatutarias.

Cuando las extinciones de los contratos de trabajo tienen lugar como consecuencia
de un procedimiento preventivo de crisis, el fondo nacional de empleo puede asumir total
o parcialmente, las indemnizaciones respectivas o financiar acciones de capacitacion y
reconversion para los trabajadores despedidos.

La LNE dispuso que las empresas podran acordar convenios colectivos de trabajo
para que rijan dentro de su ambito y estipular libremente la fecha de vencimiento de estos
convenios colectivos. De no mediar estipulacién convencional en contrario, se extinguen
de pleno derecho, a los tres meses, de su vencimiento. Vencido el término de un convenio
colectivo de trabajo, o 60 dias antes de su finalizacién, cualquiera de las partes
signatarias puede solicitar el inicio de las negociaciones colectivas para el ambito de la
pequefia empresa. A partir de los seis meses de la entrada en vigencia de la LNE es
requisito para la homologaciéon de los CCT por parte del ministerio de trabajo que el
Convenio Colectivo de Trabajo contenga un capitulo especifico que regule las relaciones
laborales en la pequefia empresa, salvo que en la actividad se acredite la existencia de un
convenio colectivo especifico para las pequefias empresas. Los CCT para pequefias
empresas, durante el plazo de su vigencia, no pueden ser afectados por convenios de otro
ambito.

1996

En Octubre de 1996 el poder ejecutivo envié al Parlamento un proyecto de ley
sobre convenciones colectivas de trabajo, que buscaba modificar aspectos capitales de la
ley 14.250. También se proponia la derogaciéon de doce estatutos especiales. En caso de
haber sido aprobado hubiera eliminado numerosos beneficios y derechos especiales,
teniendo que regirse por la LCT.

El Proyecto facultaba a la “representaciéon sindical en la empresa” para celebrar
convenios; reconociendo a las “partes legitimadas” la eleccién del nivel de negociacion;
eliminando la ultraactividad; permitiendo, dentro de ciertas limitaciones, la modificacién "en
cualquier sentido” de las normas legales referidas a categorias y funciones, tiempo de
trabajo, estructura de las remuneraciones, sueldo anual complementario, suspension y
extincion del contrato de trabajo, sentando el principio de que las convenciones colectivas
de ambito menor prevalecen sobre las de ambito mayor y no pueden ser afectadas por
estas Ultimas; permitiendo que por el “procedimiento preventivo de crisis” las empresas
requieran su exclusion del convenio colectivo de trabajo, para terminar derogando diversos
estatutos profesionales. El proyecto no fue aprobado pero muchas de sus clausulas se
trataron de introducir via reglamentaciones.
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El decreto 1553/96 establece la intervencion del P. E. sobre el &mbito colectivo y
negocial reservandose la facultad para revocar total o parcialmente, mediante la facultad
de homologar o no el convenio colectivo, en las siguientes circunstancias:

a) sus clausulas se opongan a normas legales dictadas con posterioridad a la
homologacion;

b) existencia de declaracién judicial de ilegalidad de alguna de sus clausulas;

d) habiendo vencido el término pactado, considera que su vigencia no reldne ya los
requisitos fijados en el art. 4 de la ley 14.250 (condiciones de forma y materia
para homologacién administrativa).

Al respecto existen diferentes posturas doctrinarias que se manifiestan en forma
negativa sobre la posibilidad de que el Estado pueda rechazar la homologacion de un
convenio colectivo por considerar que la circunstancia a) es inadmisible ya que un decreto
no puede contradecir normas legales (por el orden de prelaciéon que surge a partir del
principio de la norma mas favorable) con la Unica excepcidon de aquellos casos en que se
declare emergencia econémica (como ocurrié en los fallos Soengas y Nordensthol). Sobre
la circunstancia b) realizan la misma consideracion ya que bastaria un solo fallo de primera
instancia para que la homologacion fuese rechazada. Respecto de la circunstancia c)
manifiestan que si a lo que intenta referirse el inciso es a la posible desactualizacién que
pudieren sufrir las clausulas, por analogia con el art. 1198 el CC podria proponerse una
mejora equitativa antes de optar directamente por la resoluciéon del convenio. Ademas de
lo hasta aqui expuesto sobre las criticas a esta posibilidad de intromisién del Estado en un
ambito negocial propio de los sujetos involucrados debe indicarse que esta posibilidad
también contraria la ley de Procedimientos Administrativos, ya que no puede revocarse en
sede administrativa un acto administrativo que se encuentre generando derechos
subjetivos (art. 18 LPA).

En el ambito jurisprudencial, el fallo CGT c¢/ Estado Nacional refiere que permitir la
homologacién y deshomologacion de convenios colectivos por decreto es un avance del
PEN, debido a que la ley 14250 solo indica que este poder esta en condiciones de realizar
un control de legalidad y oportunidad solamente. Sobre ello Martinez Vivot manifiesta que
solo el PEN puede realizar controles de legalidad.

La OIT se ha pronunciado sobre esta tematica diciendo que la facultad otorgada al
PEN es compatible con el Convenio 98 siempre que el rechazo de las convenciones se
fundamente en cuestiones de forma o cuestiones minimas de fondo (de Derecho Laboral).

El decreto 1555/96 reglamenta el art. 99 de la ley 24.467 relativa a la Pequefia
Empresa, y establece que la Comisién Interna, los delegados de personal u organismos
similares y un empleador, un grupo o asociacién de empleadores, podran acordar el inicio
de negociaciones colectivas para el ambito de la Pequefia Empresa (P. E.). Asimismo las
entidades sindicales de grado inferior podran solicitar la negociacién de un convenio
colectivo para la Pequefia Empresa (P.E.). En ambos casos la entidad sindical de grado
superior deberd iniciar las negociaciones dentro de un plazo de quince dias, vencido el cual
se entenderd que ha delegado en la entidad sindical de grado inferior la facultad de
negociar.

En todos los casos de concurrencia de convenios colectivos prevalecera el convenio
colectivo del ambito de la Pequefia Empresa (P.E.). Se instauré6 por este medio la
descentralizacién convencional para las empresas de hasta 40 personas, autorizando la
representaciéon de las comisiones internas y siempre que no haya oposicion o pedido
explicito de las entidades de ambito mayor.

Este decreto ha sido declarado inconstitucional en el fallo “CGT c/ Estado Nacional”
por considerarse que el mismo sobre reglamenta los art. 1 de la ley 14.250 y 31 de la ley
23.551 que indican que solo la asociacidon con personeria gremial pueden firmar convenios
colectivos.

1997

En mayo de ese afio, con la firma de un Acta de Coincidencias entre el Gobierno y
la CGT, en la que se reconocié la necesidad de promover la negociacion colectiva,
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sentando como primer criterio que la representacion de los trabajadores para celebrar
convenios “en cualquiera de sus tipos estara a cargo de la asociacién sindical con
personeria gremial de grado superior, que podra delegar el poder de negociacién en sus
estructuras descentralizadas”

1998

El segundo parrafo del art. 15 de la ley 25.013 reconoce la posibilidad de
prevalencia de un convenio de ambito menor sobre un convenio ulterior de ambito superior,
siempre que esté prevista su articulacion. Esto sucederd, por ejemplo, cuando exista un
convenio de empresa y, posteriormente, se apruebe un convenio de actividad, sea porque
antes no existia o porque se renové un convenio de actividad anterior y ultraactivo.

Para que proceda la prevalencia del convenio del ambito menor, la ley 25.013 exigia
el cumplimiento de dos requisitos:

que esté prevista su articulaciéon y
que las partes celebrantes fuesen las mismas.

La ley 25.013 también establecio6 lo siguiente:
a)se produce la caida de la ultra-actividad convencional en el plazo de dos (2) afios
contados a partir de la solicitud que en tal sentido formule una de las partes signatarias. El
pedido se debe hacer ante el MTySS quien si declara la admisibilidad de la solicitud,
convocara a las partes para que constituyan la comision negociadora respectiva. Si las
partes no acordaran dentro del plazo de la negociacién tendria lugar la conciliacion
obligatoria y una vez agotado dicho procedimiento, la convencién colectiva cuya
renovacién no se pudiese acordar, caducara de pleno derecho.
b) Se establece un servicio de mediacion y arbitraje a cargo del MTySS, y
c) se ratifica que la representacién de los trabajadores en la negociacién de los convenios
colectivos de trabajo en cualquiera de sus tipos, estara a cargo de la asociaciéon sindical
con personeria gremial de grado superior, la que podra delegar el poder de negociacién en
sus estructuras descentralizadas.

A fines del afio se hizo un balance de los resultados alcanzados por estos cambios en
materia de negociacion colectiva. La cantidad total de convenios colectivos firmados cada
afo habia disminuido y dentro de ese conjunto, disminuyeron los convenios generales (de
rama) y aumentaron los convenios en el nivel de la empresa.

La mayoria de ellos, el 30,9% habian sido firmados para el sector de la industria
manufacturera, el 25,6% en la rama transportes, almacenaje y comunicaciones, el 13,6%
para la rama de servicios comunales y personales y el 10,9% para la rama de comercio,
restaurantes y hoteles.

El decreto 146/99 de Reglamentacién de la ley PYME (24.467) reglamenta el Titulo
3 de la ley citada referido a las Relaciones de Trabajo y busca garantizar la representacion
de la pequefia empresa en la celebracion de los convenios colectivos. El mismo cambia los
criterios de definicion y habilita que el Convenio incluya cémo empresa PYME a un plantel
superior a los cuarenta trabajadores e inferior a los 80 siempre que no superen una cierta
facturacion anual. El decreto permite el fraccionamiento anual de las licencias ordinarias
estableciendo un minimo de 6 dias y que la redefinicibn de los puestos de trabajo puede
acordarse entre el empleador y la representacién sindical al margen de la representacion
empresarial en la paritaria. Autoriza el pago fraccionado del aguinaldo, en hasta tres
veces por afio. El preaviso de despido puede ahora ser s6lo de un mes. Las partes
pueden sustituir el sistema de indemnizacibn por otras modalidades y si acuerdan
establecer un fondo de capitalizacién con cuentas individuales (fondo de garantia por
tiempo de servicio) debera expedirse el Ministerio.

1999

El decreto 50/1999 deroga los decretos 1553/96 y 1555/96 y restablece el art. 4
del decreto 200/88, disponiendo la ampliacion del ambito de la negociacién colectiva como
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PyME en empresas de hasta 80 empleados, siempre que sean habilitados por entidad
sindical de ambito superior.

La ley Marco de Regulacién de Empleo Publico Nacional, ley 25.164/99, comprende
a los trabajadores del servicio civil de la nacién y plantea los principios generales del
empleo publico. Estos deben ser respetados en las negociaciones colectivas que se
celebren en el marco de la ley 24.185. Entre los requisitos de ingreso resuelve que el
convenio colectivo debera establecer el cumplimiento de los criterios de seleccién y el
control del mismo.

El personal puede revistar en el régimen de estabilidad, en el de contrataciones o
como personal de gabinete de las autoridades. El personal estable que sea afectado por la
reestructuracion o supresiéon de organismos debe ser reubicado o estara en disponibilidad.
Al término de un afio se produce la baja con derecho a una indemnizacioén igual a un mes
de sueldo por cada afio de servicio o fraccion mayor a tres meses tomando como base la
mejor remuneracion del Ultimo afio de servicio.

Se crea el Fondo Permanente de Capacitacion y Recalificacién Laboral en el ambito
de la Jefatura de Gabinete de Ministros, que tiene por objetivo elaborar programas de
capacitacion, calificacion de puestos de trabajo, la movilidad funcional y la readaptacion
de los empleados publicos a los cambios tecnoldgicos, funcionales u organizacionales.

A manera de sintesis, se transcribe un cuadro elaborado en el CEIL-PIETTE a partir
del relevamiento exhaustivo de los Convenios Colectivos firmados en el periodo 1991-1999,
que sefiala claramente el cambio de la tendencia en cuanto al nivel de la negociacion.

Numero de convenios colectivos de trabajo firmados por actividad y empresa. 1991-1999

Afio CCT por Actividad CCT por empresa Total
1991+ 29 2 31
1992 20 15 35
1993 28 28 56
1994 17 37 54
1995 24 53 77
1996 12 23 35
1997 15 65 80
1998 9 64 73
1999 16 63 79
Total 170 350 520

Fuente: Elaborado y procesado por el CEIL-PIETTE
Nota: * Se tomaron en cuenta los CCT a partir del Plan de Convertibilidad

Las reformas introducidas durante el periodo 1989-2001 a la ley 14.250, en cuanto
a la descentralizacion, derogaron el principio de la normas mas favorable para el
trabajador en los casos en que haya concurrencia de convenios colectivos, pero no
lograron aplicar completamente la letra en materia de fin de la ultra-actividad para los
convenios firmados en las rondas de 1975 y 1988.

3. Reformas introducidas posteriormente

2000
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La cuestionada ley 25.250 de Reforma Laboral derogé las normas de la ley 25.013 y
fija:

a) Un sistema de caida de la ultra actividad para los Convenios & las primeras olas
negociales y para los posteriores a 1988; para los primeros, ella tiene lugar a los dos afios
de la convocatoria efectuada por el MTEySS y para los segundos a los de 2 afios de su
denuncia, y

b) que un convenio posterior de ambito menor que prevalecera sobre uno de ambito
superior. Pero un convenio de ambito superior posterior no prevalece a uno general de
ambito menor lo que implica la preeminencia del sistema de negociacién por empresa. La
ley autoriza a las entidades de menor representatividad a firmar convenios, frente a
ausencia o reticencia de la entidad de ambito superior. Esto se justifica por el principio
de especialeidad, aunque podria derogarse la norma especial si hiciera especifica
referencia a ella o si existiese una manifiesta repugnancia por la primera.

El decreto 1172/00 reglamenta la ley 25.250; define qué caracteristicas deben tener
empleadores y sindicatos para tener representatividad en una negociaciéon y determina el
ambito funcional y territorial del Convenio Colectivo de Trabajo.

Por la misma norma se suspenden todas las convocatorias realizadas anteriormente
por el MTEySS para renegociar convenios colectivos donde se daba prioridad a las
entidades del &mbito superior.

Se crea la Comision Bilateral de Seguimiento de la Negociacién Colectiva.

2001

La ley 25.561 en su art. 16 pone cémo centro de discusién convencional los
Procedimientos de Crisis cuando se prevean suspensiones econdmicas y despidos por esta
causal. La ley otorga indirectamente una facultad a las autoridades de la Administracion
del Trabajo de las Provincias para homologar tales acuerdos colectivos.

2004

Con la reforma introducida de la ley 25.877 (19-03-04), se trata de volver al
sistema centralizado de negociacién.
Resumiendo lo aspectos mas sobresalientes:

- Derogacion del sistema establecido en la ley 25.250.

- Reestablecimiento del sistema de ultra-actividad, cémo sistema de continuidad
normativo entre el convenio que caduca y el nuevo que se negocia.

- Centralizacion de la facultad de negociacién en el sindicato con personeria gremial de
mas alto nivel, con representacion de delegados de empresas hasta un numero de
cuatro.

- Sistema de articulacibn convencional con preeminencia del convenio de ambito
mayor, excepto, delegacion expresa, materias no tratadas, organizacién empresarial
0 normas mas favorables.

- Los convenios posteriores de diferente ambito solo modifican al pre existente cuando
resulten establecidas condiciones mas favorables al trabajador. La comparacion
sera hecha por Instituciones. Los convenios de igual nivel o ambito se suceden.

- Las empresas en crisis solo podran descolgarse de una convencion en tanto y cuanto
se acuerde con las partes signatarias del convenio y mediante el procedimiento de
crisis de la ley 24.013 y correlativos.

B. Las reglas referidas a las asociaciones sindicales
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1. Situacién previa

La primera norma en la materia fue el decreto-ley 23.852, sancionado en 1945.
Anteriormente, las organizaciones a las que hacia referencia, obtenian su personeria
juridica y se regian conforme a las normas propias del derecho comin. Los sindicatos
podian tener "personeria gremial” o simplemente ser "sindicatos inscriptos” y de acuerdo a
la disposicién citada, s6lo aquellos que contaban con personeria gremial podian ejercer las
"funciones sindicales".

Posteriormente la introduccién del art. 37-1 (derechos del trabajador) de la
Constitucion de 1949, hizo referencia a la "defensa de los intereses profesionales y a la
libre agremiacion.

En 1954 se promulgd la ley 14.295 que permitia otorgar la "personeria gremial" a
las asociaciones de profesionales y empleadores que, en uso de sus facultades y en
representacion de toda la categoria profesional, podian suscribir convenios colectivos. Un
afilo mas tarde, esta disposicién fue derogada.

En 1956, por el decreto-ley 9270 se sanciondé un nuevo régimen sindical que
modificod la ley 23.852 de 1945. Por esta nueva norma, se dejo sin efecto la "personeria
gremial” y todas las asociaciones podian obtener su inscripcién. En caso de haber mas de
un sindicato inscripto, el convenio colectivo debia ser negociado por una comisién
"intersindical” en nombre de todos los trabajadores.

En la reforma constitucional de 1957 con el art. 14 bis se determiné el derecho de
los trabajadores a la "organizaciéon sindical libre y democrética, reconocida por la simple
inscripciéon en un registro especial” y el derecho de los gremios "a concertar convenios
colectivos de trabajo; recurrir a la conciliacién y al arbitraje; el derecho de huelga"”. La
Constitucion aseguraba que "los representantes gremiales gozardn de las garantias
necesarias para el cumplimiento de su gestion sindical y las relacionadas con la
estabilidad de su empleo”.

En 1958 se sanciond la ley 14.455. Esta nueva ley de Asociaciones Profesionales,
adopté nuevamente las pautas del régimen legal suscriptas en 1945 al diferenciar entre
sindicatos "con personeria gremial" o con "simple inscripcién”, pero la decisién del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social, reconociendo la personeria o negandola, debia ser revisada
en sede judicial.

En 1975, se sanciond6 la ley 20.615 que estableci6 un nuevo ordenamiento en
materia sindical que fue reglamentado un afio antes por el decreto 1045. La ley en
cuestion, se caracterizé por acentuar la concentracién sindical por sector o rama de
industria y en el nivel nacional. Ademas, cred una nueva figura llamada "fuero sindical" que
implicaba la proteccién laboral de directivos y delegados, los cuales no podian ser
sometidos a proceso por delitos cometidos en ejercicio de la funciébn gremial sin que
previamente el Tribunal Nacional de Relaciones Profesionales lo hubiera autorizado. En
1976 la dictadura militar derogo la figura del fuero sindical.

En 1979 se sancion6 la ley 22.105 cuyo objetivo era establecer un régimen
ordenado para las asociaciones gremiales de trabajadores, reglamentada en 1980 por el
decreto 640.

Finalmente en 1988, se sanciond la ley de Asociaciones Sindicales 23.551 (y el
decreto reglamentario 467) segun la cual los sindicatos deben consistir en organizaciones
de trabajadores que se desempefian "en relacién de dependencia" cuyo objetivo sea la
defensa de los intereses de los trabajadores con el derecho a ejercer las acciones
pertinentes para "remover los obstaculos que dificulten la realizacion plena del trabajador”.

2. Las reformas introducidas

1992
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La ley 24.070/92 de Asociaciones Sindicales se refiere a las deudas de trabajadores
demandados judicialmente por cobro de honorarios profesionales. A partir de esta norma el
Estado Nacional debe hacerse cargo de las obligaciones, derechos y acciones de aquéllas
asociaciones sindicales de trabajadores que hubieran sido demandadas judicialmente con
motivo del cobro de honorarios profesionales devengados por proyectos, direccién de
obras y otras tareas profesionales, originados en las operatorias 17 de Octubre y 25 de
Mayo del Banco Hipotecario Nacional, asi como en los gastos, actualizaciones, intereses,
aportes provisionales, e impuestos, mas los costos y costas de los juicios promovidos.
Asimismo, el Estado Nacional se obliga a reintegrar en bonos de consolidaciéon, en el plazo
que fija la reglamentacidon, las sumas actualizadas, que las asociaciones sindicales de
trabajadores hayan pagado en virtud de sentencias judiciales. Del mismo modo, el Estado
Nacional se hace cargo de los pasivos que registren los agentes del Seguro Nacional de
Salud y de las Obras Sociales, originadas con posterioridad al 31 de julio de 1989 y hasta
el 1 de abril de 1991, debidas a las prestaciones médico asistenciales.

1996

Por medio del decreto 1183 y la resolucion 1029 del MTySS que lo reglamenta, se
autoriza a los sindicatos con Personeria Gremial a colaborar con el estado en la
fiscalizacién del empleo no registrado.

Se dicta la ley 24.642 que fija el procedimiento de cobro de créditos por parte de las
asociaciones originados en la obligacion del empleador de actuar como agente de retenciéon
de las cuotas y contribuciones que deben abonar los trabajadores afiliados a las mismas.

1997

En mayo de 1997 el Ministerio de Trabajo legaliz6 a la Central de Trabajadores
Argentinos como entidad de tercer grado. La CTA esta integrada, entre otras entidades,
por ATE (Asociacion de Trabajadores del estado), CTERA (Confederacion de Trabajadores
de la Educacion), trabajadores aeronauticas, la Federacion Judicial y obreros navales. Es
un hecho histérico importante, ya que por primera vez coexisten dos organizaciones
gremiales de tercer grado legalizadas por el estado.
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3. Reformas introducidas posteriormente
2001

El decreto 757/2001 establece que las entidades sindicales que gocen de simple
inscripcién, tienen el derecho de defender y representar ante el estado y los empleadores,
los intereses individuales de sus afiliados, en idénticos términos que las disposiciones
contenidas en el art. 22 del decreto 467/88.

La resolucion 376/2001 fija pautas obligatorias en cuanto a plazos y formas para la
presentacion de estados contables, memorias y balances de las asociaciones sindicales.

A continuacién la resolucion 377/2001 establece un régimen obligatorio de
presentacion de declaraciones juradas patrimoniales integrales para todos los integrantes
de los 6rganos de conduccidn sindical y para aquellos que tengan facultades de disposicién
y/o control sobre la administracion del patrimonio sindical o los de afectacién que la
asociacion constituyese o entidades vinculadas a ésta. (Esta resolucion que afectaba
seriamente a los Sindicatos opositores al Gobierno, fue derogada en 2002 por resolucion
708/2002 del MTEySS).

2002

Segun el decreto 1040/02, en los siguientes casos, los conflictos intersindicales de
representacion de una categoria, sector o empresa, mediando instancia de parte, seran
resueltos por el MTEySS: a) Cuando se produjese luego de que los sindicatos no logran
acordarlo dentro de un plazo de 60 dias 6 b) cuando las entidades sindicales en conflicto
no se encuentren afiliadas a otra entidad de grado superior o que, encontrandose, no
convergieran en una Unica entidad de grado superior.

2003

La resolucién 255/2003 establece que en los Convenios Colectivos la personeria
gremial que se otorgue a asociaciones sindicales representativas del sector publico no
desplazara las personerias gremiales preexistentes, lo cual implica el reconocimiento de la
pluri-representacion en el ambito puablico para entidades de niveles diversos. Esta
resolucién cred en la actualidad una serie de interrogantes respecto a su aplicacion y a la
soluciéon de posibles conflictos intersindicales.
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IV. EL ESTADO ANTE LOS CONFLICTOS DE TRABAJO.

LA REGISTRACION LABORAL.

POLITICAS DE EMPLEO.

REFORMA DEL ESTADO Y EMPLEO EN EL SECTOR PUBLICO.

A. Los conflictos de trabajo

1. La situacioén previa

1944

Mediante las resolucién 16/44 y el decreto 21877/44 y cuando todavia continuaba
la Segunda Guerra Mundial, se reglamenta el derecho de huelga siendo posible declararlo
como legales o ilegales.

1945

El decreto 536/45 penalizé la huelga en los servicios publicos dandoles el caracter
de delitos contra el estado y la seguridad nacional.

1949

Se admite como derecho del trabajador, en la Constitucion Nacional, el derecho de
agremiarse libremente y de participar en otras actividades licitas tendientes a la defensa
de sus intereses profesionales, sin mencionar de manera explicita el derecho de huelga.

1957

Cuando se incorpora el art. 14 bis por la Convencion Constituyente se garantiza a
los gremios el derecho de huelga, siendo un derecho irrestricto, pero sujeto a la
reglamentacion de su ejercicio.

1959

Con posterioridad la ley 14.786 reglamenta la instancia previa de conciliacion,
para evitar los paros totales y con abandono del lugar de trabajo, sin que se especifique
nada respecto del ejercicio de ese derecho ni quienes tienen la capacidad para declararla,
dejando fuera de las sanciones los paros parciales durante la jornada y sin abandono del
lugar de trabajo. Las huelgas deberian hacerse en defensa de los derechos profesionales y
quedaban excluidas las huelgas politicas y por solidaridad.

Ante un conflicto de intereses, con competencia por parte del MTEySS y sin
solucién entre las partes, antes de recurrir a medidas de accién directa se debe recurrir a
la autoridad administrativa y formalizar una instancia obligatoria de conciliacion. Quedaban
fuera de aplicacion de esa ley el Trabajo a Domicilio y las tareas de Cosecha. Por un plazo
de 15 dias prorrogables por otros 5 dias no se pueden llevar a cabo medidas de accién
directa por parte de empleadores y de trabajadores, y en caso contrario la autoridad
intima a las partes. En caso de lock-out patronal, suspension, despido o cambio de las
condiciones de trabajo se le impone una multa al patrono y el pago de las remuneraciones.
A los trabajadores que violen esta norma se los castiga con la perdida de las
remuneraciones correspondientes al periodo de duracién de la medida, explicitando que la
huelga, la disminucion premeditada y voluntaria de la produccion por debajo de los limites
normales, son causales de despido.
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1966

Por la ley 16.936, comenzé a regir a nivel nacional un régimen de arbitraje
obligatorio. La norma obligaba a dar aviso con una antelacién de 48 horas, y a suspender
la huelga en caso de que la autoridad dispusiese la conciliacién obligatoria por un plazo de
15 dias habiles, prorrogables por otros cinco mas. Hoy en dia, tiene vigencia (aunque su
texto fue actualizado por las modificaciones dispuestas por la ley 20.638 de 1974) y es
utilizado en los casos en que las medidas de conflicto tienen grave trascendencia para la
economia o seguridad de la Nacidon. En este caso, el MTySS puede disponer que el
conflicto -tanto de intereses como de derecho- sea sometido al procedimiento de
arbitraje obligatorio (art. 1 de la ley). La actual redaccidon de la norma hace referencia a
la facultad del funcionario designado cémo arbitro de avocarse al conocimiento del caso.

Segun el criterio de la Comisién de Investigacion y Conciliacibn en Materia de
Libertad Sindical de la OIT, tales intervenciones son dificilmente conciliables con el
principio de negociacion voluntaria establecido en el Convenio 98 con el fundamento de
que un acuerdo negociado por insuficiente que sea es preferible a una solucién impuesta.
Esta recomendacién se refiere especificamente al Procedimiento de Conciliacion Obligatoria
establecido por la ley 14.786 y al de Arbitraje Obligatorio impuesto por la ley 16.936.

1976

Se suspende en todo el territorio nacional el derecho de huelga como cualquier

otra medida de fuerza o de protesta. Por ley 21.400, la huelga es considerada un delito
sancionable con la pena de prisibn, tanto su instigacion como los compartimentos
relacionados con ella.
En 1958 se estableci6 un régimen de soluciéon de conflictos colectivos de trabajo que
determinaba en su art. 2: "Suscitado un conflicto que no tenga solucién entre las partes,
cualquiera de éstas deberd, antes de recurrir a medidas de accién directa, comunicarlo a
la autoridad administrativa para formalizar los tramites de la instancia obligatoria de
conciliaciéon. El ministerio de trabajo y seguridad social, podra asimismo, intervenir de
oficio, si lo estimare oportuno, en atencidén a la naturaleza del conflicto".

1983

Se derogan las normas prohibitivas respecto del derecho de huelga promulgadas a
partir de 1976.

2. Las reformas introducidas

1990

El decreto 2184/90, contiguo al decreto 1757/90, reglamenté el derecho de huelga,
con discrecionalidad del P.E.N. para decretar su ilegalidad toda vez que éste entienda que
estd afectando la prestacion de “servicios esenciales”.

Considera servicios esenciales a aquéllos cuya interrupciéon total o parcial pueda
poner en peligro la vida, la salud, la libertad y la seguridad de las personas. Este es el
criterio con el que define la OT el concepto de servicios esenciales, aclarando también
que para determinar de cuales se tratard debe tenerse en cuenta la situacién de cada
estado miembro. El MTySS enumera aquellos servicios que se consideran esenciales y si las
partes no llegan a un auerdo sobre la prestaciéon de los mismos cinco dias antes de
finalizar el periodo de conciliacién obligatoria, serd el MTEySS quien los fijara, y a su vez
serd este quien esta facultado para observar el acuerdo de partes. En este punto se hace
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la primera critica, ya que la ley establece que el encargado de esa funcidon deberia ser un
6rgano independiente.

Si se hubiere arribado a un acuerdo y el mismo no se cumpliere, primero el MTEySS debe
someter la cuestion a arbitraje obligatorio, segun la ley 20.638. Si el acuerdo al que se
llegara en la instancia de arbitraje tampoco se respetase, entonces el organismo
mencionado podra declarar ilicita la medida (lo cual también es criticado ya que la ilicitud
solo podria declararse en sede judicial) acarreandose como consecuencias de ello la
suspensién o cancelaciéon de personeria gremial o intervencion de la asociacién sindical.
Todas estas derivaciones son consideradas inadmisibles para la Comisiéon (OIT).

La parte que decida adoptar medidas de accion directa debe comunicarlo con cinco
dias de anticipacion y las partes deben convenir las modalidades de las prestaciones
minimas que deben mantenerse, mientras dure el conflicto, para atender las necesidades
de los usuarios. En caso de fracasar la conciliacién o que las medidas de accidon directa se
lleven a cabo sin respetar las prestaciones minimas, el MTEySS podra resolver el arbitraje
obligatorio, segun la ley 20.638. En caso de no observarse los procedimientos, el Ministerio
puede dictar la ilegalidad de la medida de fuerza. Ademas, el MTEySS puede intervenir en
los conflictos que comprendan al personal no convencionado de la Administracion Publica.

Esta norma rigié el conflicto de 1990 declarado por la Unién Ferroviaria y la
Fraternidad, cuando se iniciaba el proceso de privatizacion.

1996

La resolucion 297/91 del Ministerio de Justicia expresé « la conveniencia de
incorporar métodos alternativos (hoy denominados métodos adecuados de resolucién de
conflictos) para la solucion de conflictos... por lo cual resulta también conveniente el
desarrollo de un proyecto que regule, cdbmo método alternativo, el procedimiento de
mediaciéon, entendida ésta cOmo asistencia de las partes en conflicto, a fin de que arriben
a un acuerdo, que tome en consideracibn sus respectivos intereses ». A partir de
entonces, la Comisibn creada por dicha resolucibn, de la cual formaban parte
representantes de asociaciones profesionales de trabajadores y empleadores, elaboré un
proyecto que dio lugar a la sancion de la ley 24.573, que modificé la ley 18.345 de
Conciliacion Obligatoria. Aquélla norma fue luego complementada por la ley 24.635 de
Procedimiento Laboral de Conciliacién Obligatoria Previa o de Mediacion Laboral. Pero han
quedado excluidas del ambito de la mediaciéon todas las cuestiones que se deben tramitar
ante la Justicia Nacional del Trabajo, las demandas contra el Estado a todos sus niveles y
los empleadores concursados o quebrados. Se tomaron en cuenta la vigencia del principio
protectorio y en consecuencia la gratuidad del procedimiento para el trabajador y sus
derecho habientes.

Los objetivos buscados de manera explicita son los de economizar tiempo,
esfuerzos y recursos, dado que anteriormente los procesos judiciales podian durar varios
afios mientras que desde esa fecha existe esta alternativa, que se debe utilizar de manera
obligatoria y previa a la demanda judicial, la mediacién y la conciliacién, y se pueden
solucionar las cuestiones en varias audiencias, evitando el agravamiento o la prolongaciéon
de los conflictos, gracias a la intervencién de un conciliador que debe actuar respetando el
deber de confidencialidad ante cada una de las partes, tomando en cuenta los principios
del orden publico laboral @rt. 3de la ley 24.635 y art. 20 de la ley de Contrato de
Trabajo).

En este sistema, las partes no son vistas como antagonistas y la solucién consiste
en una conclusion de «la teoria de los juegos », donde todos ganen, impulsando a las
partes a adoptar una resolucién del conflicto, que puede desarrollarse en dos etapas.
Primero la conciliacién, donde el acuerdo es el resultado de la voluntad de las partes, y la
segunda cuando, llegado el caso, se acredite el fracaso de la conciliacion, el arbitraje,
donde un tercero neutral —el arbitro- en el cual las partes delegan la solucién del conflicto
y es quien debe facilitar la negociaciéon. El conciliador y el arbitro pueden ser incluso la
misma persona.
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Las presentaciones, formuladas por individuos o hasta tres personas en conjunto, deben
hacerse por cuadruplicado utilizando un formulario ad-hoc, ante el Servicio de Conciliacion
laboral Obligatoria (SECLO), dependiente del entonces Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social que puede desestimar el reclamo si el mismo esta dentro de los supuestos excluidos.

El SECLO sortea al conciliador, citando éste en primera instancia a las partes para
dentro de los 10 dias siguientes. Los trabajadores y los empleadores pueden ser
representados por las asociaciones profesionales sindicales con personeria gremial y de
empleadores.

Los conciliadores deben ser abogados con dos afios de antigiedad en el titulo y
poseer antecedentes en derecho laboral para anotarse en el Registro Nacional de
Conciliadores dependiente del Ministerio de Justicia, que sera responsable de su
constituciéon, calificacidon, coordinacién, depuracién, actualizacién y gobierno, pudiendo
sancionar en caso de incumplimiento.

Las audiencias pueden realizarse en las oficinas del conciliador y en caso de
incomparecencia, el conciliador dispondra de la aplicacibn de una multa a las partes
involucradas, que se hara efectiva por parte del MTEySS. Si el tramite de conciliacion
culmina con un acuerdo que es homologado se pagan honorarios basicos al mediador (una
suma pequefia de 25 pesos) independientemente del monto del proceso o de su
complejidad, pero segun los resultados de la gestidn, ya sea un acuerdo conciliatorio
homologado o un laudo arbitral, el honorario se eleva a 225 pesos.

Al final del procedimiento se labrard un acta donde conste el acuerdo logrado que
deberda ser suscripto por las partes, sus letrados y el conciliador y luego ser homologado
por el ministerio de trabajo. Si se llega a un acuerdo conciliatorio, el empleador debe
depositar los honorarios correspondientes al conciliador en el Fondo de Financiamiento
dentro de los cinco dias de notificada la homologacién. En el caso de que se dicte un
laudo arbitral, el empleador deberd depositar los honorarios dentro del tercer dia de
consentido o ejecutoriado el mismo. Pero cuando no se llegue a un acuerdo, el fondo de
Financiamiento abonara al conciliador solo el honorario basico.

Si las partes no llegaran a un acuerdo o vence el plazo para la instancia
conciliatoria, se debe labrar un acta y recién entonces se habilita la via judicial.

Como una medida de estimulo, los empleadores que celebren acuerdos conciliatorios
0 se sometan a la instancia arbitral, tienen preferencia para acceder a los beneficios
otorgados por los programas de empleo y de formacién profesional que gestione el
ministerio de trabajo y seguridad social.

La reglamentacién establecid la posibilidad de que las Convenciones Colectivas de
Trabajo (CCT) regulen un servicio optativo de conciliacién, siempre que a las funciones
conciliatorias la desempefien los conciliadores inscriptos en el Registro mencionado, dado
que se considera un ejercicio de la autonomia colectiva, segun el art.16 de la ley 14.250.

En ese caso, las CCT deberian establecer las normas de procedimiento, lugares de
celebraciéon de las audiencias y demas cuestiones relativas al funcionamiento y
financiacion del servicio.

La aplicacion de este Sistema de Conciliacion Laboral Obligatoria signific6 una
sensible reduccién de la juridizacién de los conflictos laborales individuales o de pequefios
grupos de trabajadores (en promedio de [,1 a 1.13 trabajadores por expediente) por
montos reducidos. Permite efectuar reclamos individualmente sin pasar por la
intermediacion de las asociaciones profesionales, asi como la reduccién de los costos
tanto para trabajadores como para empleadores y de los tiempos necesarios para su
resolucién. Durante los ultimos afios, y a pesar de las elevadas tasas de desocupacion,
mas de 50.000 expedientes fueron ingresados en cada periodo, y aproximadamente un
tercio fueron rapidamente homologados.

3. Las reformas introducidas posteriormente

2004
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El art. 24 de la ley 25.877 Ordenamiento del Régimen Laboral, modificd las
disposiciones anteriores en materia de mantenimiento de servicios esenciales en caso de
huelga, reduciendo la némina a aquellos mencionados de manera taxativa, quedando
solamente los servicios sanitarios y hospitalarios, producciéon y distribucion de agua
potable, energia eléctrica y gas, y el control del trafico aéreo. Una actividad diferente
puede ser declarada de caracter esencial siguiendo un procedimiento y en consulta con las
normas de la OIT. Hasta tanto no se reglamente el art. 24, sigue rigiendo del decreto
843/2000 sobre servicios esenciales.

B. Normas en materia de Concursos y Quiebras

1. Situacioén previa

Las disposiciones en materia de concursos y quiebras que estaban vigentes hasta
1989 no tenian clausulas referidas especificamente a los trabajadores que estaban
directamente implicados y con el propésito de tratar de que la empresa continuara
existiendo pero sin asumir las deudas con los trabajadores de la empresa quebrada.

2. Las reformas introducidas

En 1995 se dicta la ley de Concursos y Quiebras 24.522 cuyas disposiciones
establecen que:

a) La apertura del Concurso suspende la vigencia del convenio colectivo en la
empresa que enfrenta esa situacién por un plazo de tres afios. Se establece en su
reemplazo la posibilidad de firmar un convenio colectivo de Crisis.

b) Los acreedores laborales son considerados acreedores de la quiebra y no de los
continuadores o adquirentes, con lo cual los adquirientes de la fallida no asumen las
deudas laborales ni las generadas con el sistema de seguridad social contraida por los
propietarios que la llevaron a la quiebra.

c) El adquiriente de la fallida goza con un beneficio inédito puesto que para él los
convenios Colectivos aplicables a la empresa se “extinguen de pleno derecho”, quedando
“las partes” habilitadas para negociarlos, fijando salarios incluso por debajo del Salario
Minimo Vital y Mévil.

Un complejo sistema de normas reglame ntarias se disefié para aplicar esta ley.

La ley de Concursos y Quiebras, pone de relieve su finalidad protectoria de la
empresa, antes bien que de los trabajadores cuyos empleos cesaban. Ese desplazamiento
del objetivo lo es también respecto de los acreedores laborales. Se ponen en tensién los
dos principios protectorios: por una parte el de los trabajadores desde el derecho individual
y colectivo del trabajo y por otra parte el del mantenimiento y recuperaciéon de la empresa.

Sin duda el régimen de concursos y quiebras estatuido ha hecho prevalecer el valor
del mantenimiento de las empresas, frente a los derechos de los trabajadores. Lo afirmado
se traduce en algunas normas y en especial en las diferentes etapas de su
implementacion.

Los procesos concursales, al igual que los sucesorios son de caracter universal, es
decir que involucran a la masa de acreedores y deurdores, sean estos anteriores o
posteriores al acto ya sea que provinen de procesos en curso o de meros creditos.

2.a. La etapa del Concurso
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Hasta ese momento, los procesos concursales, al igual que los sucesorios eran de
caracter universal, es decir que atraen a la masa de acredores y deudores, sean estos
anteriores o posteriores a tal acto, provengan de procesos en curso o de meros créditos.
Pero esta situacion se modifica por imperio de esta ley.

A) La apertura del Concurso hace que los juicios laborales en marcha, deban
radicarse necesariamente y en el estado que se encuentren en el juzgado de concursos,
con la excepcion de aquellos iniciados por reclamos con origen en la ley de Accidentes de
Trabajo. Lo dicho, parece una cuestion de orden ( concentracién de todas las acciones de
indole patrimonial en un solo juzgado y proceso) relativamente justificable. Pero es el
caso, que somete a los actores laborales a la obligaciébn de continuar sus juicios en un
juzgado comercial, con su propio ritmo procesal, con lo cual se abandona la especificidad
de los coédigos procesales laborales y los jueces especiales. Lo dicho es especialmente
importante cuando lo que se discute es por ejemplo, la existencia propiamente dicha de la
relacion salarial.

El art. 21 Juicios Contra el Concursado, especifica que “la apertura del concurso
preventivo produce la radicacion ante el Juez del concurso de todos los juicios de
contenido patrimonial contra el concursado. El actor podréa optar por pretender verificar su
crédito conforme a lo dispuesto en los art. 32 y concordantes, o por continuar el tramite
de los procesos de conocimiento hasta el dictado de la sentencia, lo que estara a cargo
del Juez del Concurso, valiendo la misma, en su caso como pronunciamiento verificatorio”

Cuando no procediera el pronto pago de los créditos de causa laboral por estar
controvertidos, la ley dice que “el acreedor debe verificar su crédito conforme al
procedimiento previsto en los art. 32 y siguientes de esta ley. Los juicios ya iniciados se
acumularan al pedido de verificacion de créditos. Quedan exceptuados los juicios por
accidentes de trabajo promovidos conforme a la legislacion especial en la materia”.

La ley suspende la vigencia del Convenio Colectivo aplicable a la empresa por un
plazo de hasta tres afios y/o hasta que dure el proceso falencial y se establece la
posibilidad de hacer un convenio colectivo de crisis. Se trata de una norma de alcances
profundos por varias razones:

1. Nivela automaticamente a los minimos de la LCT las normas protectorias aplicables
a los trabajadores de la empresa. Esto implica llevar los niveles salariales al fijado en el
Minimo Vital y Mévil (que en esa época era de $250 y hoy es mas), ajustar la jornada
laboral segun ley 11.544, etc, lo que obviamente implica la necesidad que tienen los
trabajadores de aceptar la negociacion de un convenio a la baja respecto al aplicable al
conjunto de la actividad.

2. La norma implica la legitimacion de facto de una baja del nivel negocial colectivo al
nivel inferior, dado que solo se concursan empresas, como demandaban insistentemente
los sectores empresariales.

3. Durante dicho plazo las relaciones laborales se rigen por los contratos individuales
y la ley de Contrato de Trabajo.

4. La concursada y la asociacién sindical legitimada negociardan un convenio colectivo
de crisis por el plazo del concurso preventivo, y hasta un plazo maximo de tres (3) afios.

5. Cuando se produzca la finalizacién del concurso preventivo por cualquier causa,
asi como su desistimiento firme, impondran la finalizacién del convenio colectivo de crisis
que pudiere haberse acordado, recuperando su vigencia los convenios colectivos que
correspondieran...”

6. Otro aspecto importante es la instauracién de la renuncia del privilegio laboral. La
ley dice que los créditos laborales de causa anterior a la apertura del concurso tienen
privilegio especial y general: es decir que deben ser preferidos en el momento de la
ejecucién con respecto a los créditos no privilegiados. El privilegio funciona de acuerdo a
un orden de prelacion. ElI art. 240 aclara que los créditos causados en la conservacion,
administracion y liquidacion de los bienes del concursado y en el tramite del concurso, son
pagados con preferencia a los créditos contra el deudor salvo que éstos tengan privilegio
especial.
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El pago de estos créditos debe hacerse cuando resulten exigibles y sin necesidad de
verificacion. No alcanzando los fondos para satisfacer estos créditos, la distribucién se
hace a prorrata entre ellos.

El art. 241 se refiere a los Créditos con privilegio especial sobre el producido de los
bienes. Ellos son: 1) Los gastos hechos para la construccion, mejora o conservacion de
una cosa, sobre ésta, mientras exista en poder del concursado por cuya cuenta se
hicieron los gastos; 2) Los créditos por remuneraciones debidas al trabajador por seis (6)
meses y los provenientes por indemnizaciones por accidentes de trabajo, antigiedad o
despido, falta de preaviso y fondo de desempleo, sobre las mercaderias, materias primas y
maquinarias que, siendo de propiedad del concursado, se encuentren en el establecimiento
donde haya prestado sus servicios 0 que sirvan para su explotacion.

Los créditos con privilegios generales, segun se especifican en el art. 246, son los
siguientes:

1) Los créditos por remuneraciones y subsidios familiares debidos al trabajador por
seis (6) meses y los provenientes por indemnizaciones de accidente de trabajo, por
antigledad o despido y por falta de preaviso, vacaciones y sueldo anual complementario,
los importes por fondo de desempleo y cualquier otro derivado de la relacién laboral. Se
incluyen los intereses por el plazo de dos (2) afios contados a partir de la mora, y las
costas judiciales en su caso;

2) El capital por prestaciones adeudadas a organismos de los sistemas nacional,
provincial o municipal de seguridad social, de subsidios familiares y fondos de desempleo.

Los créditos a los que no se reconocen privilegios son comunes o quirografarios (art.
248). El privilegio funciona como una garantia de créditos salariales de naturaleza
alimentaria. Por ello integra el conjunto de derechos irrenunciables establecidos por la
norma laboral. Este articulo de la ley de quiebras permite al trabajador renunciar al
privilegio de su crédito, lo que implica paraddjicamente “una renuncia a derechos
irrenunciables”, con la observacion de que si el trabajador no esta protegido por un
convenio colectivo, podra renunciar en forma privada, sin asistencia gremial o legal. Existe
una flagrante contradiccién entre el art. 12 de esta ley con el art. 143 de la LCT segun la
cual la quiebra es decidida a favor del deudor, pues el trabajador acuciado por sus
necesidades alimentarias no puede esperar 0 negociar mayorias privilegiadas con la
concursada.

Como ese privilegio que proviene de la relacion laboral es renunciable, debe ser
ratificado en audiencia ante el juez del concurso con citaciéon de la asociacidon gremial
legitimada. Si el trabajador no estuviera dentro del régimen de Convenio Colectivo, no sera
necesaria la citacion de la asociacion gremial. Esa renuncia no podra ser inferior al 20% del
crédito. Este privilegio al que hubiera renunciado el trabajador que hubiere votado
favorablemente el acuerdo renace en caso de quiebra posterior con origen en la falta de
existencia de acuerdo preventivo o en el caso de no homologarse el acuerdo.

Otras medidas sorprendentes son las del art. 43 de la ley 24.522: “Los acreedores
privilegiados que renuncien expresamente al privilegio, deben quedar comprendidos
dentro de alguna categoria de acreedores quirografarios y la renuncia no puede ser
inferior al treinta por ciento (30%) de su crédito. Como el privilegio que proviene de la
relacion laboral es renunciable, debe ser ratificada la nébmina en audiencia ante el juez del
concurso, con citacién a la asociacion gremial legitimada. Pero si el trabajador no se
encontrare protegido por el régimen de un convenio colectivo, no sera necesaria la
citacion de la asociaciéon gremial. El privilegio a que hubiere renunciado el trabajador que
hubiere votado favorablemente el acuerdo renace en caso de quiebra posterior con
origen en la falta de existencia de acuerdo preventivo, o en el caso de no homologarse el
acuerdo...”

Agregamos por ultimo, que la reforma introducida por la ley 25.877, permite encausar
la negociacién en la etapa del concurso, mediante el sistema preventivo de crisis y la
obligacion de negociar de buena fe, pero que no tiene en cuenta las nuevas exigencias de
informacion a la parte laboral.
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2. b. La etapa de la quiebra

En esta etapa se observa un significativo avance del derecho individual privado
concursal frente al laboral:

Llegada la etapa de quiebra, se establece una situaciéon de inéditas consecuencias
respecto a la situacién del adquiriente de la empresa en quiebra y los trabajadores de la
misma. Como el adquiriente no es continuador de la fallida, no pueden ejercerse contra él
acciones respecto a las deudas del concurso. Pero se agrega que el convenio colectivo
aplicable a los trabajadores de la fallida en Concurso, caduca de pleno derecho. Es decir
que esta norma sobre concursos y quiebras deroga sin condiciones de tiempo ni forma, los
convenios colectivos aplicables a la empresa. Si el convenio colectivo es de actividad, el
nuevo adquiriente, al comprar la empresa quebrada provoca la eliminaciéon de los derechos
convencionales aplicables a la empresa y que si se aplican a otras del sector. Es decir que
si el convenio colectivo era de empresa, lo deroga irreductiblemente, con lo cual la quiebra
aparece como una de las formas de instalar la derogacion indirecta y permanente de los
convenios colectivos. Cuando la ley menciona que las partes quedan habilitados para
negociar un nuevo convenio, no aparece claro a qué nivel se refiere: si el convenio es el
de actividad o en el nivel de la empresa.

Obviamente parece claro que los trabajadores que continGen trabajando en la
empresa quebrada adquirida, quedan con un doble problema: hacia el pasado inmediato, ya
que el total de sus acreencias salariales e indemnizatorias se ventilan en el proceso
concursal ahora extrafio a la empresa, y a partir de ese momento comienzan su nueva
relacion laboral, sin antigiedad, y sin derechos convencionales, debiendo negociar dentro
de los términos de la LCT sus contratos laborales. Se trata de una innovacion inédita pues
permite la caida de convenios colectivos, via mecanismos econémicos.

El art. 196 precisa que la quiebra no produce de facto la disolucién del contrato de
trabajo, sino su suspensiéon de pleno derecho por el término de sesenta (60) dias corridos.
Vencido ese plazo sin que se hubiera decidido la continuaciéon de la empresa, el contrato
queda disuelto a la fecha de declaracion en quiebra y los créditos que deriven de él se
pueden verificar conforme con lo dispuesto en los art. 241 y 246 ya citados. Los sueldos,
jornales y demas retribuciones que en lo futuro se devenguen con motivo del contrato de
trabajo, deben ser pagados por el concurso en los plazos legales y se entiende que los
mismos son gastos del juicio, con la preferencia del art. 240.

Para todos los efectos legales se considera que la cesacién de la relacion laboral se
ha producido por la quiebra.

En los supuestos de despido del dependiente por el sindico, cierre de la empresa, o
adquisicion por un tercero de ella o de la unidad productiva en la cual el dependiente
cumple su prestacion, el contrato de trabajo se resuelve definitivamente. El incremento de
las indemnizaciones que pudieren corresponder por despido o preaviso por el trabajo
durante la continuacion de la empresa, gozan de preferencia, previa la verificacion
pertinente por los conceptos devengados hasta la quiebra.

Los Convenios Colectivos de Trabajo relativos al personal que se desempefie en el
establecimiento o empresa del fallido, se extinguen de pleno derecho respecto del
adquiriente, quedando las partes habilitadas a renegociarlos.

El art. 199 se refiere a las obligaciones laborales del adquiriente de la empresa cuya
explotacién continlia. Este no es considerado sucesor de la fallida y del concurso respecto
de todos los contratos laborales existentes a la fecha de la transferencia. Los importes
adeudados a los dependientes por la fallida o por el concurso, los de caracter
indemnizatorio y los derivados de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales con
causa u origen anterior a la enajenacién, seran objeto de verificacibn o pago en el
concurso, quedando liberado el adquiriente respecto de los mismos, exceptuandose asi el
principio general de solidaridad que rige el Derecho del Trabajo (art. 225/230 LCT).
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C. La Registracion laboral

1. Situacion antes de las reformas

1974

El art. 52 de la ley 20.774 de contrato de trabajo estableci6 para todas las
empresas la obligacién de tener y de mantener un libro especial foliado y rubricado, donde
se individualizan los datos del empleador y el trabajador. Este libro es el que permite a los
inspectores detectar si hay trabajadores no registrados.

La ley 22.439 de Migracion Laboral regularizé la residencia de los inmigrantes
ilegales. Los extranjeros deben acreditar diez afios de residencia como minimo en el pais,
mediante la presentacion de la cédula o certificado de residencia, y mediante una
resolucion se exime a los extranjeros de la presentacion de su partida de nacimiento para
la tramitacion del DNI. El Gobierno nacional puso en marcha la aplicacion de multas de
hasta 5.000 pesos a los empleadores que contraten inmigrantes ilegales, para impedir
cualquier régimen de esclavitud laboral. Las multas alcanzan a los transportistas y a los
hoteleros que tengan entre sus huéspedes a indocumentados, en este caso la multa es de
3.000 pesos.

2. Las reformas introducidas

1991

Mediante el decreto 2284/91 se crea el SURL (Sistema Unico de Registraciéon
Laboral) articulado con el Sistema Unico de Seguridad Social (SUSS) y de la Contribucién
Unica de la Seguridad Social (CUSS).

La ley Nacional de Empleo establece que el PEN, a través del Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social, tiene a su cargo la organizacién, conduccion y supervision del Sistema
Unico de Registro Laboral, y aplica la Boleta Unica de Pago de Aportes y Contribuciones
emergentes de la relacidon laboral, con excepcién de las obras sociales. Establece también
el Cédigo Unico de ldentificacién Laboral (CUIL). El Sistema Unico de Registro Laboral
(SURL), debe concentrarse en los siguientes registros:
a)La inscripcion del empleador y la afiliacion del trabajador al Instituto Nacional de
Prevision Social, a las cajas de subsidios familiares y a la obra social correspondiente.
b)EI registro de los contratos de trabajo bajo las modalidades promovidas.

C)EIl registro de los trabajadores beneficiarios del Sistema Integral de Prestaciones por
Desempleo.

En cuanto a la regulacién del empleo no registrado, establece que la relacién o
contrato de trabajo se registre a partir del momento en que el empleador inscribe d
trabajador. El empleador que no registre una relacion laboral abonara al trabajador
afectado una indemnizacién equivalente a una cuarta parte de las remuneraciones
devengadas desde el comienzo de la vinculacion. Si el empleador despide sin causa
justificada al trabajador dentro, de los dos afos, el trabajador despedido tiene derecho a
percibir el doble de las indemnizaciones.

La ley 24.013 incorpor6é un sistema de registracion del empleo complementario a la
LCT, fijando reglas que permiten al trabajador intimar a la registracién y establecen el pago
de una indemnizaciéon por el no cumplimiento de dicha obligacién en el caso de despidos
que estén vinculados al pedido de registro. Posteriormente, la ley 25.345 incorpora la
obligacién de comunicar a la AFIP en caso de intimacion.

1992
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La ley 24.013, en su art.16 libera de toda accién civil, comercial y penal a los que
beneficiandose por un dispositivo de la ley Nacional de Empleo contraten a sus
trabajadores que antes estaban “en negro”. Se instrumenta asi una condonacién masiva
de las deudas contraidas por los empleadores.

1993

Se establece definitivamente el Sistema Unico de Registro Laboral con base al CUIL
mediante la Disposicion SURL 4/93, como identificacion vinculante entre empleador y
trabajador en sus relaciones reciprocas y con la administracién del trabajo y la seguridad
social.

1995

La ley 24.467 establece un sistema de registracion laboral simplificado para PyMES.
En su art. 89 permite la utilizacion de las modalidades contractuales sin habilitacion
convencional, sin registro especial y sin indemnizaciones a la finalizacién.

1999

En noviembre de 1999, luego del cambio de gobierno, se dicta la ley de Libreta del

Trabajador Rural, mediante la cual se crea el Registro nacional de Trabajadores Rurales y
Empleadores como organismo autarquico de derecho publico no estatal. Su composicion
es empresaria y sindical, contando con cuatro directores sindicales y otros cuatro del
sector empresario y tiene por finalidad recaudar el aporte del sector rural al fondo nacional
de empleo, destinado a crear un fondo de desempleo para el sector de los trabajadores
rurales.
Cada trabajador rural debe contar con una Libreta para poder desempefiar sus actividades.
La misma tiene caracter obligatorio para los trabajadores permanentes, temporarios o
transitorios. Es un documento personal, intransferible y probatorio de la relacién laboral.
El empleador debe registrar en ella los aportes y contribuciones a la seguridad social y en
caso de estar dfiliado sindicalmente se deben registrar las cuotas sindicales retenidas y
aportadas. También se puede utilizar como principio de prueba para acreditar las personas
a cargo que generen derecho a cobro de asignaciones familiares y de prestaciones de
salud. La libreta certifica los servicios y remuneraciones asi como el inicio y cese de la
relacion laboral. Los empleadores que incurran en incumplimiento podran ser sancionados
con penas que van desde el apercibimiento hasta multas de hasta 5 mil pesos por cada
trabajador y en caso de reincidencias se podra clausurar el establecimiento hasta un lapso
de diez dias, manteniendo el trabajador el derecho a la remuneracion.
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3. Reformas introducidas posteriormente

2000

La ley 25.323 en su art.1 estipula que la indemnizacién por despido arbitrario
establecida por la ley 25.013 se duplicara cuando al momento de despido la relacién no
estuviera registrada o mal registrada. Esta duplicacion no es acumulable ni compatible
con lo dispuesto por los art. 8, 9, 10, y 15 de la ley 24.013.-

Ese mismo afo se establece la obligacion de “contratacién con alta temprana”
(C.A.T.) seguln la cual todo trabajador que se contrate debera, con caréacter previo, tener
alta en el ANSES, via la AFIP. Esta norma intentaba, junto con la bancarizacién de las
cuentas de pago de salarios, proceder a la digitalizacion y externalizacion de la
registracion laboral y asegurar el cumplimiento de las obligaciones fiscales.

2004

La ley 25.877 (BO 19-03-04) en su art. 39 establecié que el MTEySS establecera un
organismo encargado de la registracién, procurando la simplificacion y unificacion de
procedimientos en materia de inscripcidon laboral y en la seguridad social, con el objeto de
que la registracion de empleadores y trabajadores se cumpla en un solo acto y Unico
tramite, delegando en el poder ejecutivo su reglamentacion.

En el afio 2004 se sanciona la ley 25.871 que dirige la prohibicién de contratar
inmigrantes ilegales al empleador y otorga derecho a indemnizacion, etc. al trabajador que
con estas caracteristicas fuese contratado. Esta disposicion se diferencia de la
establecida por la normativa anterior ya que en aquel caso estas reparaciones no se le
otorgaban a aquel por considerarse el contrato como de objeto prohibido (art. 40 LCT).

D. Politicas activas y pasivas de promocion de empleo

1. Las politicas derivadas o inspiradas
en la ley nacional de empleo

Con anterioridad al cambio de gobierno acaecido en 1989, no puede hablarse
propiamente de la existencia de politicas de empleo. Las mismas comienzan a formularse a
partir de 1989.

1991

La ley Nacional de Empleo (LNE) 24.013, reglamentado por el decreto 725/91 creé el
Consejo Nacional del Empleo, la Productividad y el Salario Minimo Vital y Movil, pero que a
pesar de la importancia que le asignaron las autoridades en el momento de su promulgacion
y de los pedidos reiterados efectuados por la CGT, s6lo se reunird una sola vez a lo largo
de diez afos.

La LNE regula los Servicios de Formacion de Empleo y el Ministerio debe elaborar
programas de formacion profesional para el empleo que incluyan acciones de formacion,
calificacidon, capacitacion, reconversion, perfeccionamiento y especializacion de los
trabajadores.

En cuanto al Servicio de Empleo, la LNE establece que el MTySS debe organizar y
coordinar la Red de Servicios de Empleo, gestionar los programas y actividades tendientes
a la intermediacién, fomento y promocién del empleo y llevar el registro de trabajadores
desocupados. Las provincias pueden integrarse a la Red por medio de convenios con el
Ministerio y por los cuales se tiende a facilitar la descentralizacion en el ambito municipal
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de la gestién. Asimismo, el MTySS debe promover la integracién a la Red de servicios de
empleo de las organizaciones empresariales, sindicales y otras sin fines de lucro.

Con respecto a los programas de empleo para grupos especiales de trabajadores, y
considerando al trabajo como un factor de integracién social, la ley establece que el
MTySS debe establecer peridédicamente programas destinados a fomentar el empleo de los
trabajadores que presenten mayores dificultades de insercion laboral. Estos programas
deben atender las caracteristicas de los trabajadores a quienes van dirigidos y tener una
duracion determinada.

La norma prevé la creacibn de programas para jovenes desocupados. Estos
programas deben atender a las personas desocupadas entre catorce y veinticuatro afios
de edad. Las medidas que se adopten para crear nuevas ocupaciones deben incluir la
capacitacion y orientacion profesionales prestadas en formas gratuitas y complementadas
con otras ayudas econémicas cuando se consideren indispensables.

También, prevé establecer programas para trabajadores cesantes de dificil
reinsercion ocupacional. Los mismos deben dirigirse a aquéllas personas desocupadas
cuando su calificacibn o desempefio fuere en ocupaciones obsoletas o en vias de
extincion, mayores de cincuenta afios y que superen los ocho meses de desempleo.

Otra de las medidas previstas son los programas para grupos protegidos,
comprenden a las personas mayores de catorce afios que estén calificadas por los
respectivos estatutos legales para liberados (expresos), aborigenes, ex-combatientes y
rehabilitados por causa de problemas vinculados a la drogadiccién.

La LNE establece programas para discapacitados: comprenden a aquéllas personas
calificadas como tales de acuerdo a ley 22.431, previendo atender al tipo de actividad
laboral que las personas puedan desempefiar, segun su calificacion. Los mismos deben
contemplar, entre otros aspectos: la promocion de talleres protegidos de produccion, el
apoyo a la labor de las personas discapacitadas a través del régimen de trabajo a domicilio
y la prioridad para trabajadores discapacitados en el otorgamiento o concesién de uso de
bienes del dominio publico o privado del Estado Nacional o de la Municipalidad de la Ciudad
de Buenos Aires para la explotacibn de pequefios comercios, al cumplimiento de la
obligacion de ocupar personas discapacitadas que reunan condiciones de idoneidad en una
proporcién no inferior al cuatro por ciento (4%) del personal en los organismos publicos
nacionales, incluidas las empresas y sociedades del estado. Las convenciones colectivas
deben incluir reservas de puestos de trabajo para discapacitados en el sector privado.
Los empleadores que contraten un cuatro por ciento o mas, de su personal con
trabajadores discapacitados y deban emprender obras en sus establecimientos para
suprimir las llamadas barreras arquitecténicas, gozaran de créditos especiales para la
financiacién de las mismas.

Un capitulo de la LNE esta dedicado al fomento del empleo mediante nuevos
emprendimientos y de reconversion de actividades informales. Enuncia que deben
establecerse programas dirigidos a apoyar la reconversiéon productiva de actividades
informales para mejorar su productividad y gestion econémica. Se consideran actividades
informales, aquéllas cuyo nivel de productividad esta por debajo de los valores
establecidos periédicamente por el Consejo Nacional del Empleo, la Productividad y el
Salario Minimo, Vital y Movil.

La LNE busca promover a la pequefia empresa, a microemprendimientos, a las
modalidades asociativas como cooperativas de trabajo, a los programas de propiedad
participada, a empresas juveniles y a sociedades de propiedad de los trabajadores. Y
establece medidas de fomento para esta modalidad: la simplificaciéon registrar y
administrativa, asistencia técnica, formacién y reconversién profesional, capacitacién en
gestion y asesoramiento gerencial, constitucién de fondos solidarios de garantia para
facilitar el acceso al crédito y la prioridad en el acceso a las modalidades de pago Unico de
la prestaciéon por desempleo.

La LNE regula la reestructuraciéon productiva de las empresas publicas. El Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social puede declarar en situacion de reestructuracién productiva,
a las empresas publicas o mixtas, cuando se encuentren afectadas por reducciones
significativas del empleo. En esos casos debe convocar a la comisidn negociadora del
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convenio colectivo para negociar sobre las siguientes materias: un programa de gestion
preventiva de desempleo en el sector, las consecuencias de la reestructuracién productiva
en las condiciones de trabajo y de empleo y las medidas de reconversién profesional y de
reinsercién laboral de los trabajadores afectados.

La LNE establece que el fondo nacional del empleo debe proveer al financiamiento
de los institutos, programas, acciones, sistemas y servicios contemplados en la ley. Los
recursos son los siguientes: el uno y medio punto porcentual de la contribucién a las cajas
de subsidios y asignaciones familiares, una contribucién del tres por ciento del total de las
remuneraciones pagadas por las empresas de servicios eventuales, una contribucion del
medio por ciento de las remuneraciones sujetas a las contribuciones profesionales a cargo
del empleador privado, y el aporte del medio por ciento de las remuneraciones sujetas a
aportes provisionales a cargo del trabajador. Los aportes del estado estan constituidos por
las partidas que asigne anualmente la ley de Presupuesto y los recursos que puedan
aportar las provincias y los municipios. EI MTySS tiene a su cargo la administraciéon y
gestion del fondo nacional del empleo.

También crea una Comisidbn Bicameral integrada por tres senadores y tres
diputados, que tiene por funcidon supervisar el cumplimiento de la LNE y queda facultada
para requerir todo tipo de informacion de los organismos gestores y de la autoridad de
aplicacion de la misma.

Segun la LNE el ministerio debe disefiar y ejecutar programas de estadisticas e
informacién laboral, que deben coordinarse con el Instituto nacional de Estadistica y
Censos e integrarse al Sistema Estadistico nacional, de acuerdo con la ley 17.622.

1993

El decreto 1024/93 y la resolucién 699/93 incorporaron a las empresas privatizadas y
a las empresas publicas que aun quedaban al régimen de aplicacion de la ley 20.74 de
Contrato de Trabajo.

1994

Desde este afio bajo la inspiracion de la LNE se dictaron numerosas leyes, decretos
y resoluciones del MTySS creando numerosos programas de empleo de tipo especificos,
pero que no guardaban mucha coherencia entre si. A continuacién se hard una mencién a
los mas importantes.

El poder ejecutivo nacional dicté el decreto 1517, mediante el cual aprobé el
Programa nacional de Pasantias para la Reconversion (PRONAPAS).

Primeramente en el ambito del Ministerio de Economia se cre6 el Proyecto Joven,
apoyado por el BID, que tuvo un gran numero de beneficiarios y que posteriormente paso a
ser gestionado por el MTySS.

Se crearon Yy reglamentaron el Programa Intensivo de Trabajo (P.1.T.), el Programa
PROEDIS (Programa de Empleo de Interés Social), el cual tuvo objetivos similares a los del
PIT, con la diferencia de que las contrapartes ejecutoras del programa eran ONG, y el
PROCOPA (Programa Coparticipado), con similares objetivos a los del antes mencionados,
donde se preveia una coparticipacion econémica de los organismos ejecutores consistente
en aproximadamente un 50% del monto correspondiente a la mano de obra involucrada.

Por resolucién del MTySS se crearon las Gerencias Regionales de Promociéon del
Empleo en las provincias de Mendoza, San Juan, San Luis y Santa Fe, Formosa, Santiago,
Tucuman, Salta, Jujuy, La Rioja, Chubut, Neuquén, Rio Negro, Santa Cruz y Tierra del
Fuego, Antartida e Islas del Atlantico Sur. y Catamarca, y posteriormente en las otras
provincias con la misidon de desarrollar los programas que determinaba el MTySS.

Se cred en el MTySS el Registro Nacional de Instituciones de Formacién Profesional
y de Capacitacion Laboral (REGICAL).

Se firmé entre los interlocutores sociales el Acuerdo Marco para el Empleo, la
Productividad y la Equidad Social el 25 de julio de 1994, y el Presidente de la Nacion
Argentina decret6 la creacién del Consejo Nacional de Capacitacién y Formacién Laboral.
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1995

El 15 de marzo de 1995 se dicté la ley 24.465 de Promocién del Empleo, dentro de
la cual se establece el Régimen de Contratos de Aprendizaje.

El 23 de marzo de 1995 se promulgé la ley 24.467, que tuvo por objeto promover el
crecimiento y desarrollo de las pequefias y medianas empresas (PyMES). En su art. 96,
dicha ley expresa: "La capacitacion profesional es un derecho y un deber fundamental de
los trabajadores de hs pequefias empresas, quienes tendran acceso preferente a los
programas de fon-nacién continua financiados con fondos publicos”. Las PYME podian
hacer uso de cualquiera de las modalidades promovidas de contratacion laboral de la ley
24.013.

El 27 de marzo de 1995 se dicta el decreto del PEN 440, el cual establece que la
articulacion entre la educaciéon, el mundo del trabajo y la formacién y capacitacién técnico
profesional constituyen ejes de la politica educativa nacional.

El 30 de mayo de 1995, el PEN dict6 el decreto 738, considerando que el contrato
de aprendizaje no origina vinculo laboral entre las partes.

Concomitantemente con el incremento del desempleo segun la EPH de mayo de
1995, se dicté la ley 24.493 de “Promocién de la mano de obra nacional”.

Se establecié el Sistema de Citacion de Beneficiarios del Seguro de Desempleo
mediante la resoluciéon 179/95, pero su aplicacion fue irregular, aleatoria y no sistematica.

El Pograma de Subsidios y Coberturas Asistenciales para Desempleados fue creado
por resolucién del Ministerio de Trabajo 125/95 y estaba destinado a atender los
trabajadores que hubiesen agotado el derecho a percibir las prestaciones por desempleo y
sean mayores de 40 afios, jefes de hogar con cargas de familia y hayan percibido,
mientras estaban en actividad, un salario promedio inferior a los $600. Los beneficiaros que
hubiesen agotado la prestacién por desempleo recibirAn un subsidio adicional mensual de
$150 por un periodo de tres meses. Para acceder al subsidio es necesario cumplimentar los
requisitos establecidos en el decreto 2726/91.

La resolucion 1173/95 establece que el Programa de Empleo Coparticipado basado
en la realizacion de obras de utilidad publica y social, e intensivas en mano de obra,
comprende a los trabajadores desocupados inscriptos en la Red de servicios de empleo.
Los beneficiarios son contratados por un periodo de tres meses y un maximo de seis
meses, recurriendo a la modalidad promovida de contrato de trabajo por tiempo
determinado (CDD). Los recursos para el financiamiento del Programa son brindados por el
MTySS vy el gobierno provincial respectivo.

Mediante resoluciones de la SEYFP se crearon y se reglamentaron el Programa de
Asistencia Solidaria (PROAS), el Programa de Entrenamiento Ocupacional (PRENO), el
PRIDIS (Programa Interinstitucional de Interés Social), el PEP (Programa de Empleo
Privado), el Programa de Promocién del Empleo Privado para la Pequefia y Mediana
Empresa (PEP/PyME), el Programa ASISTIR, que tenia por objetivo generar empleo
transitorio para jovenes desocupados de hasta 25 afios, el "Programa de capacitacion
Ocupacional”, el Programa TRABAJAR, el Programa FORESTAR, y se otorgo prioridad a la
creacion de Talleres Ocupacionales.

1996

Por resolucién se crearon el Programa de Movilidad Geogréafica, para incentivar el
empleo privado a través del pago de los gastos de movilidad de trabajadores que no
cuenten con recursos para trasladarse a regiones donde exista demanda de mano de obra
calificada para una determinada actividad, el "Programa Emprender", dirigido a empresas
nuevas o existentes que estuviesen desarrollando nuevos emprendimientos y pudieran
demostrar que creaban nuevos puestos de trabajo, el Programa de Desarrollo del Empleo
Local, para la realizaciéon de Programas de empleo transitorios provinciales o municipales
por medio de la celebracibn de convenios con los mismos, el Programa Servicios
Comunitarios, que tiene por objeto brindar ocupacién transitoria a trabajadoras
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desocupadas por medio de la realizaciéon de proyectos de servicios sociales destinados a la
comunidad, el Programa de Apoyo a la Reconversién de la Esquila, que tiene por objetivo
impulsar el mejoramiento tecnoldgico del sector y el "Programa de Capacitacién para el
Empleo" para contribuir, mediante la capacitacién, a la insercién laboral de personas de
una edad minima de 25 afios,

Por resoluciéon se reglamenté el uso del Régimen de Crédito Fiscal -del que el
MTySS fue autoridad de aplicacion- a fin de fomentar la inversion de las empresas privadas
en infraestructura destinada a la capacitaciéon laboral.

Se puso en marcha el Programa Trabajar que, por medio de empleos temporarios,
busca atender los problemas de emergencia laboral. Los proyectos tienen una duraciéon de
3 a 6 meses y se ejecutan por medio de organismos publicos nacionales, provinciales,
municipales o también organizaciones de la sociedad civil sin fines de lucro. Los
beneficiarios reciben una ayuda econdémica no remunerativa de hasta 200 pesos
mensuales. Son la continuacidon de los PIT, siendo en su primera versién 110.000 los
beneficiarios.

1997

El PEN dicté el decreto 1030 que aprueba el Plan Nacional de Empleo y faculta al
MTySS para disefiar y ejecutar el Programa de Empleo Privado PROEMPLEO.

En virtud del decreto 1030/97 y de la resolucién del MTySS 662/97 se lanza el
Programa Nacional de Empleo complementario del Sistema de Subsidio de Desempleo
(Programa Transitorio de Empleo-Programa de Empleo Privado).

Varias resoluciones crearon y reglamentaron el Programa Trabajar Il que llegé a
contar con 350.000 beneficiarios, el Programa de Apoyo a Talleres Protegidos de
Produccién, se modificé el Programa de Servicios Comunitarios incluyendo, entre otras
modificaciones, la participacién del Consejo Nacional de la Mujer en la gestién del Programa
y se dio inicio al Programa de Apoyo a la Productividad y Empleabilidad de Jévenes y al
Subprograma Orientacién Laboral.

1998

Se lanza el Programa “Trabajar 11" y se fija como objetivo de una politica activa de
empleo la creacibn de empleos directos. En su justificacion el programa evalla la
existencia de una poblacién de 1.357.995 personas desocupadas con necesidades basicas
insatisfechas. La desocupacion urbana se estimaba en ese entonces en 1.752.253. Se
establecié en 1998 un subsidio a cargo del estado, por intermedio del ministerio de
trabajo, empleo y Formaciéon de Recursos Humanos, para el caso de empresas que
contraten a mujeres jefas de familia y a mayores de 45 afios de ambos sexos. El monto
del subsidio era de $ 150 mensuales. La reduccién de contribuciones para estos casos fue
la Unica mantenida por la ley de Déficit “O” y por el decreto de necesidad de urgencia 814
del 26 de junio de 2001.

Por resolucién MTySS se crean el Programa de Empleo "Desarrollo de Empleo Local
Ii", el Programa de Empleo “Servicios Comunitarios II”, el Programa de "Capacitacion
Laboral para un Sector o Rama de Actividad”, en el marco del Programa PROEMPLEO -
modificado por resolucion SEYCL 299/98-, el Subprograma "Capacitacién para Apoyar el
Empleo”, y el Programa de empleo Trabajar Ill, que mantiene los objetivos de los
Programas Trabajar y Trabajar 11, introduciendo mejoras en el disefio y en la operatoria de
los mismos.

1999

Por resolucién se crearon el Programa “Servicios Comunitarios 1117, destinado a
brindar ocupacién transitoria a trabajadores/as desocupados/as con baja calificacion,
impulsa la realizacion de proyectos en el area de servicios de desarrollo y promocién social,
el Programa de Capacitacion Laboral para un Sector o Rama de Actividad, destinado a
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impulsar y financiar acciones de capacitaciéon laboral tendientes a contribuir al
mejoramiento de la calificacion y/o recalificacion de los trabajadores a partir de demandas
provenientes de sectores productivos locales, el Programa Especial De Capacitacion
Laboral, donde las acciones estaban dirigidas a trabajadores ocupados en riesgo de
pérdida de empleo, que requieran capacitacién laboral para mantener los actuales puestos
de trabajo y en el marco del Programa Servicios Comunitarios Ill, se decidié la realizacion
de una experiencia piloto que implicaba la realizacion de proyectos con un fuerte
componente de capacitaciéon laboral en oficios, a fin de incrementar la empleabilidad de sus
beneficiarias/os directas/os.
Se crea el Programa De Emergencia Laboral complementario del Plan Trabajar.

2. Reformas introducidas posteriormente

2002

Por el decreto 165/02 se crea el Programa Jefas y Jefes de Hogar Desocupados
destinado a jefas o jefes de hogar desocupados con hijos de hasta 18 afos o
discapacitados sin limites u hogares donde jefe, conyuge, o concubina se halle en estado
de gravidez y que residan en forma permanente en el pais. Con el decreto 565/02 se
amplia la cobertura del Plan a mayores de 60 afios sin cobertura previsional y se extiende
el plazo de vigencia del programa mientras dure el periodo de Emergencia Ocupacional
nacional, siendo el MTEySS el 6rgano de aplicacién.

2003

La Res. 37/2003 crea el Componente Solidario de Reinsercion Laboral y el Registro
de Historia Laboral para programas de reinsercion laboral de los beneficiarios de dichos
planes, creando registro para los empleadores que emplearan a los beneficiarios. y
contrata a un/una beneficiaria del Plan JyJHD. ElI empleador debe completar Ila
remuneracion hasta llegar al salario minimo de Convenio por sobre los $150 netos que paga
plan. Pero la resolucion solo permite la incorporacién de los beneficiarios en caracter de
contrato de trabajo por Tiempo Indeterminado y una vez vencido el plazo del Convenio, el
empleador debera optar por despedir o continuar la relaciébn pero en este caso debe
abonar la totalidad del salario a su cargo.

Mediante la resolucidon 14/2003 se prorrogan los vencimientos de las Prestaciones por
Desempleo establecidas por la ley 24.013 que habian sido otorgadas a los beneficiarios que
no se hubieran reinsertado en el mercado laboral y tuvieran su domicilio en una zona
declarada en desastre segun el art. 1 de la ley 25.735.

El decreto 39/2003 prorrog6 a partir de su vencimiento, hasta el 31 de diciembre de
2003, y luego por otro periodo el Programa Jefas y Jefes de Hogar Desocupados en los
términos del decreto 565/02 y sus normas reglamentarias asi como la emergencia
ocupacional laboral.

2004

La ley 25.877 (19-03-04) al derogar la ley 25.250 (“ley Banelco”) redujo el periodo
de prueba (que pasa nuevamente a ser de 3 meses) y restablece varios derechos en
materia de indemnizaciones por despido y revaloriza la vigencia de los convenios colectivos
de trabajo.
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E. El empleo en el Sector Publico

1. Las reformas estructurales y las reformas del estado

La primer Reforma del estado implicé una fuerte reduccion del empleo publico en el
estado nacional, como resultado de las privatizaciones de las empresas, la transferencia
de los servicios educativos y de salud a las provincias y la reduccién de la estructura de la
Administracion Publica Nacional (APN) dispuesta en 1990. Los decretos 435/90, 1757/90 y
2476/90 establecen la rorganizacion de los organismos y pautas sobre la reduccion del
empleo, jubilaciones anticipadas y contrataciones, etc.

Posteriormente se procurdé modificar los sistemas de carrera y se equiparon diversos
beneficios y obligaciones a los vigentes en el sector privado.

A fines de 1991 se crea el Sistema Nacional de la Profesionalizacion Administrativa
(SINAPA) mediante la sancién del decreto 993. Este nuevo sistema contractual de trabajo
publico reemplaza al sistema escalafonario 1428 que regia desde 1973. Ello implicé que los
agentes comprendidos principalmente en el nucleo administrativo de la APN fueran
reencasillados en el nuevo sistema. De los alrededor de 300 mil agentes de la
Administracion Nacional, el SINAPA comprende a alrededor de 30 mil agentes ubicados en
organismos centralizados y descentralizados. El resto, se agrupa en otros sistemas
escalafonarios segun servicios especificos (militar, policial, cientifico, de salud, etc.).

El SINAPA crea un nuevo régimen de carrera administrativa que pretende
profesionalizar el empleo publico. Comprende seis niveles verticales que categorizan a los
agentes segun las funciones basicas de conduccibn o coordinacién, profesionales y
operativas, las que constituyen la denominada carrera vertical. Cada nivel tiene una
apertura de grados, que constituyen lo que se denomina la carrera horizontal. La carrera
vertical implica requisitos minimos de educacién formal, capacitacion, edad, etc. El
desarrollo de la carrera horizontal implica, por parte del agente, el cumplimiento de
requisitos establecidos en el subsistema de evaluacion de desempefio y de requisitos
minimos de capacitacion.

1995

El decreto 92/95 se basa en la ley de Presupuesto 24.447 del ejercicio 1995 y
reglamenta la incorporacién transitoria de los profesionales y técnicos a la Administracion
Publica Nacional. Los mismos deben estar incorporados a programas y proyectos especiales
y no pueden exceder el 20 % del total de la planta de personal del organismo. Las formas
contractuales son la Locaciéon de Servicio y la Locacion de Obra. Los contratados deben
estar inscriptos en el régimen de autébnomos, es decir que no son considerados como
verdaderos asalariados sometidos a la legislacion del trabajo. El personal de la APN no
puede acceder a este tipo de contratos transitorios.

1996

La ley numero 24.629 o Segunda Reforma del Estado establece, entre otros
aspectos, que el PEN debe disponer la creacion de un Fondo de Reconversion Laboral del
Sector Publico Nacional, que debe capacitar y brindar asistencia técnica para programas
de autoempleo y formas asociativas solidarias, a los agentes civiles, militares y de
seguridad, cuyos cargos quedaren suprimidos. El fondo funcioné en el ambito del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social. Cumplidas las condiciones de capacitacién y formalizada
una nueva relacion laboral o extinguido el paso previsto, la ley establece que el agente
quedara automaticamente desvinculado del Sector Publico Nacional, y tendra derecho a
percibir una indemnizacién que sera financiada por dicho fondo.

Los decretos 558 y 660 reglamentaron distintos aspectos de esta ley. El decreto
660 plantea como objetivos la reforma y reduccion de las estructuras politico-jerarquicas
de la administracion central, la reestructuracion ce los organismos descentralizados y la
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modificacion de los sistemas de contratacion laboral estatal (Estatuto Juridico Basico y
regimenes escalafonarios). Ademas, plantea reformas especificas por area ministerial y en
el sistema de defensa nacional y de seguridad interior. El 28 de mayo de 1996 entr6é en
vigencia el decreto 558, que propone producir cambios estructurales fortaleciendo el
desarrollo de las funciones indelegables del estado, eliminando aquéllas que pueden ser
llevadas a cabo por el sector privado y propiciando condiciones de competitividad para
este Ultimo. Establece la revision de los regimenes escalafonarios del personal estatal,
aplicando criterios de equidad en los sistemas de carrera y remuneracion. La Unidad de
Reforma y Modernizacion del estado que preside el Jefe de Gabinete de ministros tiene
intervencion previa y obligatoria en los programas de Fortalecimiento Institucional en el
ambito de la APN y debe revisar el Estatuto Juridico Basico de la Funcidon Publica, los
estatutos y escalafones especiales y las normas que afecten la productividad del trabajo.
Junto al ministerio de Defensa revisard los regimenes de carrera del personal de las
Fuerzas Armadas y de seguridad. Ademas, deben presentar proyectos de reforma de los
servicios educativos, sanitarios, administrativos de las Fuerzas Armadas y de seguridad. Se
debe presentar un proyecto de reforma del régimen de pasividades militares y de las
fuerzas de seguridad tendiente a su autofinanciamiento y basado en un régimen de
capitalizacion.

El ministerio de Justicia junto a la Procuraciéon del Tesoro y la Sindicatura General
de la nacién deben elaborar una propuesta de sistema de responsabilidad del funcionario
publico, de incompatibilidades para cargos superiores y de resoluciéon alternativa de
conflictos para el Sector Publico.

La ley 24.185/93 establece por primera vez los Convenios Colectivos del Sector
Publico, entre la Administracion Publica Nacional y sus empleados y se refiere al mecanismo
de negociaciéon de las condiciones de trabajo entre el estado, en su rol de empleador y los
agentes publicos, representados por las organizaciones sindicales. Las provincias y la
Ciudad de Buenos Aires pueden adherir al sistema de negociacién que se establece en esta
ley. Pero quedan excluidos de la aplicacion de esta normativa: el Presidente y
Vicepresidente de la nacién , y el Procurador General de la nacién ; el Fiscal General de
Investigaciones Administrativas y los fiscales adjuntos; los ministros, secretarios y
subsecretarios del poder ejecutivo nacional, el Procurador del Tesoro de la nacion |,
Funcionarios superiores y asesores de gabinete; el personal militar y de seguridad de las
Fuerzas Armadas de la nacidon , Gendarmeria nacional, Prefectura Naval, Policia Federal,
Servicio Penitenciario Federal, el personal del servicio diploméatico comprendido en la ley de
Servicio Exterior, el clero oficial, las autoridades y funcionarios directivos o superiores de
entes estatales u organismos descentralizados nacionales, el personal que requiera un
régimen particular por las especiales caracteristicas de sus actividades y los sectores de
la Administracién Publica nacional que a la fecha de la sancidon de esta ley se encuentren
incorporados al régimen de las convenciones colectivas de trabajo.

La representacion de los empleados publicos debe ser ejercida por las asociaciones

sindicales, uniones o federaciones con personaria gremial y con d&mbito de actuaciéon
nacional. Por otra parte, la representacion del estado debe ser ejercida por el Ministerio
de Economia y la Secretaria de la Funcién Pudblica quienes son los responsables de
conducir las negociaciones con alcance sectorial; la representacion debe integrarse
ademas, con los ministros o titulares de la respectiva rama de la APN.
La negociacién colectiva puede realizarse dentro de un ambito general o sectorial. Las
partes se encargan de articular la negociaciéon en los distintos niveles. Para cada
negociaciéon, general o sectorial, se debe integrar una comisién negociadora, en la que
deben ser partes los representantes del estado empleador y de los empleados publicos. El
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social es la autoridad administrativa de aplicacién de
esta ley, facultado para disponer la celebracién de las audiencias que considere necesarias
para lograr un acuerdo.

La negociaciéon colectiva comprende todas las cuestiones laborales que integran la
relacion de empleo, tanto las de contenido salarial como las demas condiciones de trabajo,
a excepcion de las siguientes: la estructura organica de la Administracién Pudblica nacional;
las facultades de direccion del estado; el principio de idoneidad como base del ingreso y de



Las principales reformas de la relacion salarial operadas durante el periodo 1989-2001 con
impactos directos e indirectos sobre el empleo - Julio César Neffa

la promocion en la carrera administrativa. Vencido el término de vigencia de una
convencion colectiva, la ley determina que deben mantenerse subsistentes las condiciones
de trabajo resultantes de la misma, al igual que las normas relativas a contribuciones y
demas obligaciones asumidas por el estado empleador. Todo ello hasta que entre en
vigencia un nuevo acuerdo, siempre que en el anterior no se haya convenido lo contrario.

En caso de desacuerdo en el desarrollo de las negociaciones, cualquiera de las
partes debe comunicarlo al Ministerio de Trabajo, para formalizar los tramites de la
instancia obligatoria de conciliacién. Las asociaciones sindicales, los representantes del
estado empleador y la autoridad administrativa del trabajo pueden proponer un listado de
personas que actien como mediadores, quienes seran de reconocida versacidon en materia
de relaciones laborales en el sector estatal y con practica en la negociacion colectiva.

La ley establecié que los preceptos deben ser interpretados de conformidad con el
Convenio 154 de la Organizaciéon Internacional del Trabajo sobre fomento de la
negociaciéon colectiva, ratificado por ley 23.544.

En diciembre de 1998 se acordd el primer convenio colectivo del sector publico.
Comprende a una parte del personal civil del PEN y al personal de diversos organismos
descentralizados. Se trata de un Convenio General que comprende a un conjunto de
escalafones sectoriales que aun deben adecuarse a éste. Comprende al personal civil de
la Administracién Central y organismos descentralizados y a trece sistemas escalafonarios.

Acuerda el Régimen de Ingreso, Deberes y Prohibiciones para el personal del sector
publico nacional. En el mismo se contempla la pérdida de la estabilidad laboral por
redefinicion funcional u organizacional, por desempefio inadecuado y por sanciones
disciplinarias.

Entre los derechos de los funcionarios se destacan la estabilidad, la igualdad de
oportunidades, la libre agremiaciéon, la capacitacibn permanente y las compensaciones,
indemnizaciones y subsidios. EIl personal permanente, participa mediante los sindicatos, en
los sistemas de carrera y tiene derecho a la informacion. En el mismo se establece la figura
de polivalencia y flexibilidad funcional para obtener mayores niveles de productividad. En el
Convenio se establece un sistema de ingreso, seleccidon y de promocidén en la carrera y se
reglamenta la evaluaciéon del desempefio y la capacitacion permanente.

La ley reglamenta lo atinente a las condiciones y medio ambiente de trabajo y crea la
Comisidon de Condiciones y Medio Ambiente de trabajo (CYMAT).

El régimen de licencias, justificaciones y franquicias agrega a las anteriores,
clausulas relativas a la mujer y la maternidad, incorpora cuestiones constitucionales como
las relacionadas a las personas con discapacidad, conductas discriminatorias, etc.

Se crea la Comision Permanente de Aplicacion y Relaciones laborales (Co.P.A.R)
constituida por representantes del estado Empleador y de los gremios. Se determinan los
alcances de la representacion gremial y de los representantes por jurisdiccion y niamero de
empleados. La ley establece que el estado debe hacer un aporte a los gremios
equivalente al 0,5 % de la remuneracion bruta de los empleados involucrados.

1999

La ley 25.164/99 Marco de Regulacibn de Empleo Publico Nacional establece el
Estatuto Juridico Basico del Empleo Publico, y comprende a los trabajadores del servicio
civil de la nacién y establece los principios generales del empleo publico. Estos deben ser
respetados en las negociaciones colectivas que se celebren en el marco de la ley 24.185.
La jefatura de gabinete de ministros es el 6érgano rector en materia de empleo publico.
Establece los deberes y derechos de los empleados del poder ejecutivo y de los
organismos descentralizados. Se excluye a los funcionarios politicos, al personal militar,
policial y de seguridad, al personal diplomatico, a clero y al personal comprendido en las
convenciones colectivas en el marco de la ley 14.250. Entre los requisitos de ingreso se
establece que el convenio colectivo debera establecer el cumplimiento de los criterios de
seleccién y el control del mismo y se establecen los impedimentos para el ingreso.

El personal puede revistar en el régimen de estabilidad, en el de contrataciones o
como personal de gabinete de las autoridades. El régimen de estabilidad comprende a la
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carrera administrativa basica y las especificas. Se establecen principios de transparencia,
publicidad y mérito en la seleccién, en la promocidon en la carrera sobre la base de la
evaluacion de la eficiencia, eficacia, rendimiento laboral y de capacitaciéon. El régimen de
contrataciones por tiempo determinado comprende solo la prestacion de servicios
transitorios o estacionales. Su porcentaje no podra superar lo que se determine en el
CCT. EIl personal de gabinete solo comprende funciones de asesoramiento o de asistencia
y deben cesar con la autoridad que lo designd. El personal estable que sea afectado por la
reestructuracion o supresion de organismos debe ser reubicado. Al no serlo estarad en
disponibilidad y al término de un afo se produce la baja con derecho a una indemnizacion
igual a un mes de sueldo por cada afio de servicio o fraccion mayor a tres meses tomando
como base la mejor remuneracidon del dltimo afio de servicio. El CCT puede establecer
indemnizaciones especiales. Los delegados sindicales no pueden ser afectados en el
ejercicio de sus funciones ni ser puestos en disponibilidad. Los agentes realizan tareas
propias a su categoria o nivel y al desarrollo de tareas complementarias o instrumentales
en funcién de los objetivos del trabajo. Para decidir la movilidad geogréfica se requiere el
consentimiento del trabajador.

Entre los derechos se destacan la estabilidad, la igualdad de oportunidades, la
capacitacion permanente, la afiliacibn sindical y la negociacién colectiva, licencias,
compensaciones e indemnizaciones, asistencia social, higiene y seguridad, renuncia y
jubilacion.

La estabilidad en la funcién es materia de reglamentacién convencional. Se
establece un periodo de prueba de 12 meses para acceder a la estabilidad. Las
promociones a cargos vacantes deben basarse en sistemas de seleccién de antecedentes,
méritos y aptitudes y el CCT debe establecer los mecanismos de participacion y control.
También el régimen de licencias, justificaciones y franquicias es materia convencional.

Entre los deberes se destacan la prestacién de servicio sobre la base a principios
de eficiencia, eficacia y rendimiento laboral; observar las normas y conducirse con
colaboracion con el publico y el resto del personal; observar el deber de fidelidad y guardar
discreciéon o reserva en todo asunto que lo requiera; llevar a conocimiento superior todo
acto que pueda causar perjuicio al estado; excusarse de intervenir en toda actuacion que
pueda originar parcialidad; velar por los bienes y patrimonio del estado y seguir la via
jerarquica correspondiente.

Entre las prohibiciones se mencionan las de patrocinar tramites de terceros que se
vinculen a sus funciones; recibir beneficios originados en contratos o0 concesiones;
mantener vinculaciones con entidades directamente fiscalizadas por la jurisdiccidon; valerse
de la funcién para fines ajenos o actividades proselitistas; la discriminacién por razén de
raza, religion, nacionalidad, opinién, sexo o cualquier cuestion personal o social y la
incompatibilidad del cargo remunerado con otro de igual caracter.

El régimen disciplinario establece que el agente puede ser apercibido, suspendido
hasta 30 dias en el lapso de un afo, cesanteado y exonerado. Entre las causales de la
cesantia se destaca las calificaciones deficientes como resultado de evaluaciones que
impliquen desempefio ineficaz durante tres afios consecutivos o cuatro alternados en los
ultimos diez afios de servicio, en tanto haya contado con oportunidades de capacitacion.
El agente afectado por alguna sancion debe recurrir a la via administrativa comdn y una
vez agotada ésta puede recurrir a la via judicial.

Se establece la creacién del Fondo Permanente de Capacitacion y Recalificacion
Laboral en el ambito de la jefatura de gabinete de ministros, cuyo objetivo es la
elaboracion programas de capacitacion, calificacion de puesto de trabajo, la movilidad
funcional y la readaptacion de los empleados publicos a los cambios tecnoldgicos,
funcionales u organizacionales.

F. Programas de Propiedad Participada

Los Programas de Propiedad Participada fueron creados por la ley N° 23.696,
Capitulo 111, como un modo especifico para la adquisicién, por parte de los empleados, de
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un porcentaje del capital accionario de las empresas privatizadas, mediante un contrato de
adhesién y en forma voluntaria.

Este porcentaje fluctia alrededor del diez por ciento (10%) del capital social,
debiendo ejercerse en forma sindicada todos los derechos politicos emergentes de tales
acciones, las que son administradas por un Banco Fideicomisario, hasta tanto estén pagas.

A fin de cumplir con lo preceptuado por la ley citada, en la primera etapa, se
elaboré el decreto 584/93, que establecié el Marco Regulatorio y se confeccionaron los
instrumentos legales a utilizar para la adquisicién de las acciones por los empleados.

A partir de alli comenz6 la instrumentacion de los Programas, a cargo del Area
Programas de Propiedad Participada del ex Ministerio de Economia y Obras y Servicios
Publicos en un total de empresas privatizadas, que se observaran mas adelante en los
cuadros, abarcando a mas de 33.000 empleados.

Se desarrollaron todas las tareas establecidas en las empresas privatizadas de la ex
SEGBA, ex Gas del estado, ex Hidronor, ex Agua y Energia, ex Aerolineas Argentinas y
otras, logrando un resultado considerado como 6ptimo por las autoridades, ya que el grado
de adhesion a los Programas por parte de los empleados de las empresas privatizadas fue
considerable. Ademéas todo el proceso permiti6 que tuviera lugar un intercambio y
confrontaciéon entre funcionarios del ministerio con las empresas y con los propios
trabajadores, recogiendo criticas y propuestas que permitieron el perfeccionamiento del
sistema para aplicarlas en las futuras instrumentaciones de los Programas de Propiedad
Participada en las restantes empresas privatizadas, a concretarse.

En el sigu
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1. Distribucién Geografica de las empresas

EMPRESAS
ubicaciéon - zonas de servicio-

EMPRESAS GASIFERAS:

DIST. GAS BS. AS. NORTE S.A.

Gran Buenos Aires -zona norte-

DIST. GAS CUYANA S.A.

Mendoza, San Luis y San Juan

DIST. GAS DEL CENTRO S.A.

Cordoba

DIST. GAS DEL LITORAL S.A.

Santa Fe

DIST. GAS DEL SUR S.A.

Neuquén, R. Negro, Chubut, Santa Cruz y Tierra del Fuego
DIST. GAS METROPOL. S.A.

Capital Federal (Belgrano, Devoto) y zona sur del Gran Buenos Aires
DIST. GAS NOROESTE S.A.

Tucuman, Salta, Jujuy, Santiago del Estero

DIST. GAS PAMPEANA S.A.

Provincias de Buenos Aires y La Pampa

TR. GAS DEL NORTE S.A.

Provincias del centro y norte del pais

TR. GAS DEL SUR S.A.

Provincias del sur del pais

EMPRESAS ELECTRICAS:

C. PUERTO S.A.

Capital Federal.

C. COSTANERA S.A.

Capital Federal

C. T. DOCK SUD S.A.

Avellaneda, Provincia de Buenos Aires

C. T. P PEDRO DE MENDOZA S.A.

Capital Federal

C. T. ALTO VALLE S.A.

Neuquén

C. T. GUEMES S.A.

Salta

C. T. SORRENTO S.A.

Santa Fé

EDENOR S.A.

Capital Federal y zona norte del Gran Buenos Aires
EDESUR S.A.

Cap. Fed. y zona sur del Gran Buenos Aires
EDELAP S.A.

La Plata, Berisso, etc., Pcia. de Buenos Aires
C. T. DEL NOA S.A.

Jujuy, Santiago del Estero, Salta, Tucuman, Catamarca, La Rioja
C. T. DEL NEA S.A.

Formosa, Corrientes, Chaco

C. T. SAN NICOLAS S.A.

San Nicoléas, Provincia de Buenos Aires

H. ALICURA S.A.

Rio Negro

H. CERROS COLORADOS S.A.

Neuquén

H. EL CHOCON S.A.

Neuquén

C. T. PATAGONICAS S.A.

Chubut y Santa Cruz

C. T. DEL LITORAL S.A.

Santa Fe y Entre Rios
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H. PIEDRA DEL AGUILA S.A.
Neuquén

TRANSENER S.A.

Sistema Interconectado nacional, todo el pais
TRANSNOA S.A.

Catamarca, Jujuy, La Rioja, Salta, Santiago del Estero y Tucuman
TRANSNEA S.A.

Corrientes, Chaco y Formosa
TRANSPA S.A.

Provincias Patagoénicas - Sur
C. T. MENDOZA S.A.
Mendoza

DISTRO CUYO S.A.

Mendoza y San Juan

H. DIAMANTE S.A.

Mendoza

H. AMEGHINO S.A.

Chubut

H. RTO HONDO S.A.

Santiago del Estero

H. FUTALEUFU S.A.

Chubut

H. RTO JURAMENTO S.A.
Salta

H. SAN JUAN S.A.

San Juan

H. TUCUMAN S.A.

Tucuman

TRANSPORTE AEROCOMERCIAL:

AEROLINEAS ARGENTINAS
En todo el pais y en el exterior

PETROLIFERA:

YPF S.A.
En todo el pais

BANCOS Y SEGUROS:

CAJA NACIONAL DE AHORRO Y SEGURO S.A.
En todo el pais

DE JURISDICCION PROVINCIAL:

H. LOS NIHUILES S.A.

Mendoza

OBRAS SANITARIAS MENDOZA S.A.
Mendoza

EDECAT S.A.

Catamarca
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2. Porcentajes/Participacion de los Programas en las empresas

EMPRESAS% PPP ADHESIONES % VALOR PPP ($) ADHESIONES
EMPRESAS GASIFERAS: _

DIST. GAS BS. AS. NORTE S.A. 10 683 95 22.165.659,93

DIST. GAS CUYANA S.A. 10 209 98 20.151.833,75
DIST. GAS DEL CENTRO S.A. 10 201 97 15.346.156,14
DIST. GAS DEL LITORAL S.A. 10 199 95 11.537.354,42
DIST. GAS DEL SUR S.A. 10 495 98 16.449.640,13
DIST. GAS METROPOL. S.A. 10 1.040 90 42.704.709,30
DIST. GAS NOROESTE S.A. 10 177 96 7.994.622,24
DIST. GAS PAMPEANA S.A. 10 525 94 33.232.374,48
TR. GAS DEL NORTE S.A. 5 444 96 14.966.960,96
TR. GAS DEL SUR S.A. 3 767 99 15.214.552,99

EMPRESAS ELECTRICAS:

C. PUERTO S.A. 10 684 99 15.374.907,87
C. COSTANERA S.A. 10 604 99 15.084.832,00
C. T. DOCK SUD S.A. 10 48 100 2.774.292,00
C. T. PEDRO DE MENDOZA S.A. 10 25 100
786.030,00

C. T. ALTO VALLE S.A. 10 77 99 2.461.676,50
C. T. GUEMES S.A. 10 165 98 6.290.600,00
C. T. SORRENTO S.A. 10 201 98 979.479,45
EDENOR S.A. 10 4.132 97 76.508.138,40
EDESUR S.A. 10 4.502 87 94.333.479,05
EDELAP S.A. 10 445 95 2.974.000,00
C. T. DEL NOA S.A. 10 203 93 1.504.204,13
C. T. DEL NEA S.A. 10 88 89 39.710,28
C. T. SAN NICOLAS S.A. 12 487 95 6.581.005,48
H. ALICURA S.A. 2 62 100 6.034.130,00
H. CERROS COLORADOS S.A. 2 7 100 2.462.045,00
H. EL CHOCON S.A. 2 127 98 7.591.681,00
C. T. PATAGONICAS S.A. 10 103 100 1.020,808,00
C. T. DEL LITORAL S.A. 10 86 100 6.755,00
H. PIEDRA DEL AGUILA S.A. 2 56 100 9.224.106,00
TRANSENER S.A. 10 860 97 36.019.882,00
TRANSNOA S.A. 10 216 99 1.000.599,00
TRANSNEA S.A. 10 137 99 501.200,00
TRANSPA S.A. 10 116 99 4.079.631,00
C. T. MENDOZA S.A. 10 49 100 1.975.122,00
DISTROCUYO S.A. 10 114 100 3.977.083,00
H. DIAMANTE S.A. 2 79 99 1.111.085,00
H. AMEGHINO S.A. 2 20 100 483.062,00
H. RIO HONDO S.A. 2 15 94 84.700,00
H. FUTALEUFU S.A. 2 36 100 4.604.082,00
H. RIO JURAMENTO S.A. 2 11 100 838.885,00
H. SAN JUAN S.A. 2 13 100 250.906,00
H. TUCUMAN S.A. 2 38 100 93.878,00
TRANSPORTE AEROCOMERCIAL:

AEROLINEAS ARGENTINAS 10 3.686 64 43.886.136,00

PETROLIFERA:

YPF S.A. 10 9.489 100 670.700.000,00
BANCOS Y SEGUROS:

CAJA NACIONAL DE AHORRO

Y SEGURO S.A. 10 1.139 100 14.357.500,00
DE JURISDICCION PROVINCIAL:

H. LOS NIHUILES S.A. 2 85 100 2.912.823,00
OBRAS SANITARIAS

DE MENDOZA S.A. 10 718 100 6.282.900,00

EDECAT S.A. 10 186 97 1.344.444,00
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Como resultado de los procesos eleccionarios ya realizados se han conformado los
comités ejecutivos, cuya funcién principal es la coordinacién del manejo de las tenencias
accionarias y el ejercicio conjunto de los derechos politicos emergentes de ellas mientras
se encuentren sindicadas.

Debido al caracter excluyente de empleados de los miembros de estos comités y la
especificidad de la normativa aplicable a los programas, asi como la inexistencia de
experiencias anteriores, se ha generado una necesidad constante de asesoramiento a
éstos por parte de la Secretaria, asi como un seguimiento permanente y detallado de su
funcionamiento y el de los respectivos fideicomisos, para asegurar el cumplimiento de los
objetivos tenidos en cuenta por el estado nacional al crear los programas de propiedad
participada.

Los comités ejecutivos s encuentran en plena actividad, debiendo seguirse con
particular interés su funcionamiento a fin de realizar las evaluaciones y correcciones
necesarias.

Una vez que los programas entran en funcionamiento el poder ejecutivo nacional dicta un
decreto, que aprueba las adjudicaciones, precio de las acciones y nombramiento de las
autoridades de los Programas de Propiedad Participada. Hasta el momento los decretos
relacionados con estas transferencia de acciones son los numeros 265/94, 1943/94,
596/95, 593/95, 940/95, 147/96, 532/96, 1048/96, 1313/96, 144/97 y 815/97.

Fuente: http://:infoleg.mecon.gov.ar (ministerio de Economia — 2004)
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V. SEGURIDAD SOCIAL Y RIESGOS DEL TRABAJO

A. Las contribuciones al sistema de seguridad social

1. Situacion precedente

Con anterioridad a la sancion de la ley de Empleo, toda relacién laboral regida por la
ley de Contrato de Trabajo obligaba al empleador a efectuar los aportes a la seguridad
social, sin que existieran en dicha ley modalidades que llevaran a la reducciéon de tales
aportes. El art. 79 de la LCT establece que: “El empleador deberd cumplir con las
obligaciones que resulten de esta ley, de los estatutos profesionales, convenciones
colectivas de trabajo y de los sistemas de seguridad social, c&& modo de posibilitar al
trabajador el goce integro y oportuno de los beneficios que tales disposiciones le
acuerdan...”.-

2. Las reformas introducidas

1991

Las modalidades de contratos promovidos que fueron creados por la LNE estaban
afectadas por aportes reducidos sustancialmente en comparacidon con los contratos de
trabajo no promovidos.

En cuanto a la seguridad social, a través del decreto 2284/91 se crea el Sistema
Unico de la seguridad social (SUSS) dependiente del MTySS de la Nacién . Se elimina el
Instituto Nacional de Prevision Social dependiente del Ministerio de Salud y Accién Social, y
sus funciones pasaron a ser desempefiadas por la Secretaria de Seguridad Social del
Ministerio de Trabajo. Se instituye la Contribucidén Unificada de la Seguridad Social (CUSS)
cuya percepcion y fiscalizacion esta a cargo del Sistema Unico de la Seguridad Social. Se
disuelven la Caja de subsidios familiares para empleados de Comercio, la Caja de subsidios
familiares para el Personal de la Industria, la Caja de asignaciones familiares para el
Personal de la Estiba, Actividades Maritimas Fluviales y de la Industria Naval. Las
funciones de estas cajas pasaron a ser desempefiadas por el ministerio de trabajo y
seguridad social de la nacién .

1992

Por ley 24.073 (art. 41) se vuelven a activar las disposiciones del art. 12 de la LNE
y se define un nuevo sistema de blanqueo previsional, sin pago de capital, multas,
intereses, etc. segun el cual la registracion espontanea por parte del empleador frena toda
iniciativa fiscal, penal, tributaria etc. En este caso el tiempo de antigiedad del no registro
que sea denunciado no se computard en el célculo de aportes ni del monto de
remuneraciones y se computan como tiempo de servicio efectivo para dar ingreso al
sistema. El sistema se amplié hasta fines de 1994, gracias a esta reduccién de intereses,
multas y costas.

1993

Ley 24.241/93 ley nacional del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones.
Estan obligatoriamente comprendidas al SIJP las personas fisicas mayores de 18 afios, que
en cualquier lugar del territorio presten en forma permanente, transitoria o eventual
servicios remunerados en relaciéon de dependencia en la actividad privada. Comprende a
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los funcionarios publicos civiles de todas las jurisdicciones estatales. Se incorporan todos
los aportantes incluidos en el anterior régimen de Auténomos. Plantea la posibilidad de
incorporaciéon voluntaria de los miembros de sociedades, cooperativas y de las amas de
casa, entre otros.

Los aportes y contribuciones obligatorias al SIJP, se calculan tomando como base
las remuneraciones y rentas que comprenden a los aportes personales de los trabajadores
en relacién de dependencia, la contribucién a cargo de los empleadores y los aportes
personales de los trabajadores autbnomos.

El Régimen Previsional Publico es un sistema de reparto asistido basado en el
principio de solidaridad. El estado garantiza el pago y otorgamiento de las prestaciones
hasta el monto que se fije en la ley de Presupuesto Nacional. Otorga las siguientes
prestaciones: Prestacion Basica Universal (PBU), Prestacion Compensatoria, Retiro por
Invalidez, Pension por Fallecimiento, Prestacién Adicional por Permanencia y Prestacion y
por Edad Avanzada.

Tienen derecho a la Prestacion Basica Universal y demas beneficios los hombres
con 65 afos de edad, las mujeres con 60 afos y los que acrediten 30 afios de servicios
con aportes.

La ANSES (Administracion Nacional de Seguridad Social) tiene a su cargo la
aplicacion, control y fiscalizacion del Régimen de Reparto y la recaudacion de la
Contribucion Unica de la seguridad social (SUSS) la que ademas, de los conceptos que
constituyen los recursos del Régimen de Reparto, incluye el aporte personal de los
trabajadores orientado al Régimen de Capitalizacion.

Al Régimen de Capitalizacién se destinan los aportes personales de los trabajadores
en relacion de dependencia y 11 puntos de los 27 de los trabajadores auténomos. La
capitalizacion de estos aportes la efectian las sociedades andnimas denominadas
Administradoras de fondos de Jubilaciones y Pensiones (AFJP). Estas quedan sujetas al
control y supervisiéon directa de la Superintendencia de Administradoras de fondos de
Jubilaciones y Pensiones y cuyas normas son obligatorias para las Administradoras.

Toda persona que queda incorporada al Régimen de Capitalizacion debe elegir
individual y libremente una Administradora que capitalizar4 los aportes, pero debe
incorporarse a una Unica administradora. El afiliado tiene derecho a cambiar de
administradora. El régimen otorga las siguientes prestaciones: jubilacién ordinaria, retiro
por invalidez y pension por fallecimiento. Se contempla la transmision hereditaria del
beneficio y los aportes e imposiciones voluntarias. Entre las obligaciones que deben
cumplir las administradoras se establece el deber de informar al publico y al afiliado y
enviarle periddicamente la informacién referente a la composicion del saldo de su cuenta
de capitalizacion individual. Se establece un sistema de inversiones financieras de los
activos permitidas por parte de las administradoras. El Fondo de Jubilaciones y Pensiones
constituye un patrimonio independiente y distinto del patrimonio de las administradoras.

La ley crea el Consejo Nacional de Previsién Social presidido por el ministro de
trabajo e integrado por representantes de los trabajadores, de los empleadores y de los
beneficiarios. Tiene por objetivo evaluar el cumplimiento de los objetivos de fiscalizaciéon y
control del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones por parte de la Administracion
Nacional de la Seguridad Social y de la Superintendencia.

La ley regula ademas, a las compafias de seguros que administran los seguros de
vida, colectivo de invalidez y por fallecimiento.

El decreto 2609/93 dio nuevamente comienzo al sistema de reduccién de
contribuciones patronales: segun la zona o provincia ésta variaba desde el 30% hasta un
maximo de 80 % para la produccion del sector primario, la industria, la construccion, el
turismo y actividades de investigacion cientifica/tecnoldgica. El porcentaje aumentaba a
medida que la regidon estaba mas alejada de la Capital Federal y cuando se consideraba
que la misma estaba afectada por una pobreza estructural. Posteriormente en 1995
cambian las proporciones y disminuye los porcentajes, para subir nuevamente en 1996,
volviendo a ser de 30% al 80% y aplicable a todas las actividades.
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Requiere en esta primera version que la Provincia donde estén localizadas las
actividades acepte la condiciones del Pacto Fiscal Federal para el Empleo, la Produccion y
el Crecimiento establecido el 3/8/1993.

1994

El decreto 84/94 autoriza reduccién de contribuciones patronales en provincias de
zonas que sin haber adherido al Pacto hayan reducido o derogado el régimen de impuestos
a los Ingresos Brutos.

El decreto 476/94 abre la posibilidad de beneficiar a los empresarios con la reduccion
que beneficié a Provincias que establezcan un cronograma de fecha cierta en el futuro
para la reduccion hasta la alicuota “0” del Impuesto de Ingresos Brutos.

1995

La resolucién general 3.973 distinguié las actividades establecidas por el decreto
2609/93 para la cuales se requiere haber modificado el Pacto Fiscal en lo atinente al
Impuesto sobre Ingresos Brutos. Las actividades fuera de ese decreto no requieren
modificacion alguna. La reduccién se amplia a todos las actividades y sectores, incluyendo
las empresas privatizadas de servicios publicos, con excepcién del sector de la
Administraciéon Publica. El decreto 624/95 ampli6 méas tarde el alcance a todas las
actividades y sin modificacion con respecto al Impuesto de Ingresos Brutos (9/1995). El
decreto 292/95 impone ciertas reglas a lo empleadores beneficiarios (los mismos debian
estar sin deuda firme por obligaciones contraidas con el doble pago del IVA).

Posteriormente, la resolucion general 4.158 del 23/6/96 reunié en un solo texto
todas las condiciones promulgadas para acceder a estas reducciones.

1997

La ley 24.828/97 de Jubilacion de Amas de Casa dispone que ellas pueden optar por
ingresar al Sistema Integrado de Jubilaciones, con una cuota diferencial del 11 % con
destino a cuentas individuales del Régimen de Capitalizacién, calculada sobre la renta
imponible mas baja del sistema, pudiendo optar por una categoria mas elevada.

1998

El decreto 1520/98 fij6é reducciones fijas de los montos en el cronograma de
alicuotas aplicables a partir 1 de abril, 1 de agosto y 1 de diciembre de 1999.

1999

El decreto 96/99 establecié que, a partir de febrero de 1999, se adelantara la
alicuota del decreto 1520/98, para actividades de produccién primaria e industria; las de
abril y agosto para todas las actividades; mientras que la alicuota de diciembre no seria de
aplicacion pues se suspendid su ejecucion.

El decreto 402/99 dispone el régimen de prejubilacion o de retiro anticipado para
los trabajadores del estado declarados prescindibles por los procesos de Reforma del
Estado. Pueden acceder al plan quienes acrediten cinco afios para acceder a la jubilacion.
Se dispone un salario minimo de 320 pesos mensuales, sobre los cuales se deben hacer las
contribuciones a la seguridad social. Se estipula el acuerdo del trabajador, del gremio y de
la empresa para acceder al beneficio. Estan incluidos los hombres con 60 afos de edad y
las mujeres con 55 afios. Durante el lapso de la prejubilacién la empresa debe continuar
haciendo la contribuciéon a la ART correspondiente. El ministerio de trabajo debe evaluar la
viabilidad del cumplimiento de las obligaciones asumidas por el empleador y puede
incorporar en el régimen a los convenios colectivos celebrados con anterioridad.
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3. Reformas introducidas posteriormente

2000

La ley 25.239 establece un Régimen de Reforma Tributaria y Previsional que modifica
el SIJP de la ley de Obras Sociales y del Régimen Simplificado, y crea un Régimen de
Seguridad Social para empleados del servicio doméstico.

La ley 25.250 establecié una disminucidon de las contribuciones patronales mediante
un sistema de incentivo para la contratacion laboral de caracter permanente via reduccion
de las contribuciones patronales pero de manera diferencial (33% en general y 50%
cuando se contraten menores de 24 afios, personas de ambos sexos mayores de 45 o a
mujeres jefas de familia). Para obtener esos beneficios se deben incorporar nuevos
puestos de trabajo, considerados sobre la base de plantel permanente existente en abril
de 2000.

2001

La ley 25.453 (ley denominada del Déficit Cero) y los decretos 814/01 y 1009/01, la
resolucion.(AFIP) 1095/01 establecieron un nuevo sistema de reduccion de la
contribuciones patronales para el SIJP mas el INSSJyP, el régimen de asignaciones
familiares y el fondo nacional para el empleo. En total la alicuota segin el decreto
1009/01 sera 16% 6 20% aplicables para las remuneraciones que se devenguen a partir de
agosto de 2001 y segun que la actividad principal sean comercio o servicio, o no, y la
facturacion anual sea mayor a $ 48.000.000 o menor.

El decreto 1387/01 establecié una reduccién al 5% sobre las remuneraciones el
aporte al SIJP para trabajadores en relacion de dependencia. Y el decreto 1676/2001 dej6
sin efecto la reduccidn para el caso de trabajadores en relacién de dependencia afiliados
al régimen de reparto estatal a partir de enero de 2002.

La evolucidén de las alicuotas de aportes y contribuciones al SI1JP.
Trabajadores en relacion de dependencia. Sector privado (1991-2001)

Contribuciones 1991 1994 1995 1996 1999 2000 2001
Previsional 16,0 9,8 13,0 9,7 7,3 6,8 8,7
asignaciones familiares 7,4 4,6 6,0 4,5 4,5 4,5 4,6
fondo nacional de empleo 1,5 1,5 1,2 1,2 0,6 0,3 0,5
INSSJyP 2,0 2,0 1,6 1,2 0,6 0,3 0,3
Subtotal 269 269 218 16,3 13,3 12,7 14.7
Obras sociales 6,0 6,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0
Total del sistema 329 329 26,9 213 183 17.7 19.7
Aportes 1991 1994 1995 1996 1999 2000 2001
Previsional 10,0 10,0 11,0 11,0 11,0 11,0 10,3
INSSJyP 3,0 3,0 3,0 3,0 3,0 3,0 3,0
Obras sociales 3,0 3,0 3,0 3,0 3,0 3,0 3,0
Total del sistema 16,0 16,0 170 170 170 170 16.3

Fuente: Direcciéon nacional de Politicas de seguridad social en base a DDJJ SI1JP

2002
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El decreto 2203/01 impuso un aumento de las remuneraciones de 2% en los meses
de 1/3/03, 1/5/03 y 1/10/03.

2004

La ya referida ley 25.877 establece un nuevo sistema de reduccién de contribuciones
patronales, antes expuesto en B.7.

4. Impacto de la reduccién de la recaudacion de las cargas
patronales sobre el sistema de seguridad social

A titulo tentativo, en base a la informacién oficial suministrada por la Secretaria de
Seguridad Social del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social se ha estimado el
impacto de la reduccidon de las contribuciones patronales que se adoptaron con el objeto
de promover la creaciéon de empleo, haciendo la cuestionable hipotesis de que la reduccién
del costo laboral contribuiria de manera directa y eficaz.

Como se analiza en otra parte de este informe, los empresarios aprovecharon este
“regalo” con el objeto de reducir sus costos sin compensar con la creacién de empleos que
fue con frecuencia el justificativo anunciado.

Montos no ingresados a la seguridad social por reducciéon de Cargas Patronales
(en millones de pesos)

Afo Total Prevision Asighaciones Fondo nacional INSSJyP Obras
familiares de empleo sociales
1994 2071 1.000 476 94 125 375
1995 1980 974 479 91 122 314
1996 3840 2.072 985 194 259 330
1997 4061 2.192 1.042 206 274 348
1998 4272 2.305 1.097 216 288 365
1999 5449 3.221 1.108 219 531 371
2000 5807 3.502 1.137 224 565 380
2001 4972 2.742 1.093 216 550 371
2002 3193 1.785 951 190 213 53
AC 35.645 19.793 8.368 1.650 2.927 2.907

Fuente: Elaborado por la Direccion Nacional de Politicas de Seguridad Social en base a las DDJJ —SI1JP

B. Contribuciones patronales al
sistema de asignaciones familiares

1. La situacion precedente

Las normas del Derecho del Trabajo relativas al salario indirecto y en especial al
régimen de asignaciones familiares se fueron modificando con el correr de tiempo, como se
vera a continuacion, sin que se produjeran cambios substanciales.

En 1957 por el decreto-ley 7.913 se estableci6 el régimen de asignaciones familiares
para el personal de Comercio y, por el decreto-ley 7.914 el régimen de asignaciones
familiares para el personal de la Industria. Asimismo, en diciembre, se promulgé el decreto-
ley 16.811 por el que se modificé y reglamenté el decreto-ley 7.913.
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En 1959, por la ley 15.223 se agregan normas sobre salario familiar no
comprendidas en decretos-leyes anteriores (7.913/57; 8.879/57; 16.811/57; 7.914/57).
Un afio mas tarde, se sanciond el decreto 3.225 reglamentario de aquella ley.

El decreto 309 destiné los fondos de la Caja de Subsidios Familiares para el
personal de la industria al pago de asignaciones familiares, a la atenciéon de los gastos de
funcionamiento de la caja y a la formacién de un fondo de reserva que se destinaria a la
ampliacion de beneficios para la familia de acuerdo con un plan de prestaciones que
confeccionaria la Junta de Administracion y que se someteria a la aprobacién del PEN.

La ley 18.017 determiné el Régimen de Asignaciones Familiares para el personal
incluido en el ambito de la Caja de Subsidios Familiares para empleados de comercio, Caja
de Subsidios Familiares para el personal de la industria y Caja de Asignaciones Familiares
para el personal de la estiba.

El decreto 1.567/74 establecidé el beneficio de Seguro de Vida Obligatorio para el
caso de muerte de trabajadores (previsto en el punto 20 de la Actualizacién del Acta de
Compromiso Nacional) cuyo costo de $ 10.000.- con ajuste anual automatico por la
evolucién del indice de precios minoristas, que debia estar a cargo del empleador.®

La ley 20.767 reguld el destino de las multas por infraccién a las leyes de trabajo.
La resoluciéon 11.945 establecié normas relativas al seguro colectivo de vida obligatorio
promulgadas por la Superintendencia de Seguros.

La resolucion 27 de 1979 determiné que, en caso de reconocimiento tardio o de
legitimacién de hijos, procederia el pago de la asignaciéon por nacimiento de hijo, siempre
que no se hubiese operado la prescripciéon del crédito.

En 1980 la resolucion 15.693 dej6 sin efecto (a partir del 1° de junio de 1980) en el
seguro de vida obligatorio instituido por el decreto 1.567 de 1974, la cobertura de riesgo
por invalidez total absoluta, permanente e irreversible.

Se promulgé ademas la resolucibn 15 de asignaciones familiares por hijos
incapacitados y/o discapacitados que duplicaba la asignhacidon por hijo establecida en el
ultimo parrafo del art. 8 de laley 18.017 de 1974;

En 1984 se sanciond el decreto 2.196 por el que se disminuydé a seis meses la
antigiedad en el empleo para acceder al goce de la asignacién por matrimonio y se dicté la
resolucion 8 por la que el matrimonio celebrado en el extranjero con validez en el pais,
generd derecho a la asignacién por matrimonio.

En 1985 se dicta la ley 23.288 que redujo el aporte establecido en el art. 23 de la
ley 18.017 de 1974 que establecia la asignacién por nacimiento de hijo. Se sanciond,
ademas, la resolucién conjunta 1.085 y 847 que fijé en la suma de Australes 260.- el
monto a percibir por los beneficiarios del Seguro de Vida Obligatorio establecido por la
Convencién Colectiva de trabajo 25 (art. 20) y 139, ambas de 1975.

En 1989 se sancionan, los decretos 1477 (asistencia para el trabajador y su
familia) y 1478 (Canasta Familiar Alimentaria) que instituyeron el sistema de remuneracion
en especie con vales.

8 A partir del 1° de octubre de 1986, segln la resolucién General 18.880 el monto paséa A 1.400.-;y
a partir de 1990, por el decreto 1.123 se reemplazé el ajuste anual automatico por el ajuste trimestral
automatico.
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2. Las reformas introducidas

1996

A partir de 1996, se reformula el sistema nuevamente con la ley 24.714, que
instituye con alcance nacional y obligatorio un Régimen de Asignaciones Familiares basado
en un subsistema contributivo fundado en los principios de reparto de aplicacién a los
trabajadores que presten servicios remunerados en relaciéon de dependencia en la actividad
privada, cualquiera sea la modalidad de contrataciéon laboral, beneficiarios de la ley sobre
Riesgos de trabajo y del Seguro de Desempleo, financiado con los recursos previstos en el
art. 5 de esta ley, pas6é como por un subsistema no contributivo de aplicaciéon a los
beneficiarios del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones, y por los beneficiarios del
Régimen de Pensiones no Contributivas por Invalidez.

Se exceptian del Régimen los Trabajadores del Servicio Doméstico. Quedan
excluidos, con excepcidn de las asignaciones por maternidad y por hijos con discapacidad,
los trabajadores que perciban una remuneracién superior a $ 1.500, salvo que vivan en
ciertas provincias y ganen mas de 1800 pesos. Las asignaciones familiares previstas se
financian con: una contribucién a cargo del empleador del 9% que se abona sobre el total
de las remuneraciones de los trabajadores. De ese porcentaje, siete y medio puntos
porcentuales, se destinan exclusivamente a Asignaciones Familiares y el uno y medio
restante, al Fondo Nacional del Empleo.

Los beneficiarios del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones gozan de las
siguientes prestaciones: asignacion por conyuge, por hijo, por hijo con discapacidad. La
asignacion por cényuge del beneficiario del SIJP consiste en el pago de una suma de dinero
que debe abonarse al beneficiario por su conyuge. Cuando el trabajador se desempefia en
mas de un empleo, tiene derecho a la percepcién de las prestaciones de la presente ley,
en el empleo que acredita mayor antigiedad, a excepcidon de la asignacién por maternidad
percibido por cada uno de ellos.

Las prestaciones que establece esta ley son inembargables, no constituyen
remuneracién ni estan sujetas a gravamenes, y tampoco son tenidas en cuenta para la
determinaciéon del sueldo anual complementario ni para el pago de las indemnizaciones por
despido, enfermedad, accidente o para cualquier otro efecto.

Estas normas se aplican a los trabajadores del sector publico y a los beneficiarios
de pensiones no contributivas. El sistema sigue siendo contributivo, es decir se financia en
su gran mayoria por aportes patronales, pero las prestaciones a los trabajadores son
reducidas y tienen un tope salarial después del cual no se perciben asignaciones. A su vez
lo montos de las prestaciones dependen del nivel de sueldo del trabajador alcanzado en el
semestre anterior. En caso del que el semestre anterior no hubiera alcanzado salarios, no
habra derecho a percibir asignaciones familiares. De igual manera se requiere acreditar
antigiiedad en el sistema para alcanzar la mayoria de ellas. El sistema tiene la
particularidad de que para alcanzar las prestaciones, sus beneficiarios, dependen de que el
empleador ingrese puntualmente los aportes y contribuciones. Dicho de otra manera, el
trabajo en negro o mal registrado o impuntualmente cumplido en su ingreso al AFIP o
ANSES excluye la posibilidad de obtener la prestacion.

3. Reformas introducidas posteriormente

A partir de julio de 2001, las dstintas asighaciones familiares que se abonan a los
trabajadores en relacion de dependencia sufrieron una reduccién del 13% (decreto 896/00,
926/01 108/01), pero esta reduccion ces6 de aplicarse en el afio 2003. La situacion
vigente a mediados de 2002, era la siguiente en cuanto al Régimen Especial de
Asignaciones Familiares.
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Asignaciones familiares. Sector activo.

Remuneraciones de hasta 500 pesos

Monto legal de las prestaciones.

Prenatal 34,80
Hijo 34,80
Hijo discapacitado 130,20
Al contraer matrimonio 261,00
Por nacimiento de hijo 174,00
Por adopcién 1.044,00
Ayuda escolar anual 113,10
Ayuda escolar anual hijo discapacitado 113,10
Remuneraciones de 501 hasta 1000 pesos

Prenatal 26,10
Hijo 26,10
Hijo discapacitado 104,40
Al contraer matrimonio 261,00
Por nacimiento de hijo 174,00
Por adopcion 1.044,00
Ayuda escolar anual 113,10
Ayuda escolar anual hijo discapacitado 113,10
Remuneraciones de 1001 hasta 1500 pesos

Prenatal 17,40
Hijo 17,40
Hijo discapacitado 69,60
Al contraer matrimonio 261,00
Por nacimiento de hijo 174,00
Por adopcion 1.044,00
Ayuda escolar anual 113,10
Ayuda escolar anual hijo discapacitado 113,10
Remuneraciones mayores a 1501 pesos

Prenatal

Hijo

Hijo discapacitado 69,60
Por nacimiento de hijo

Por adopcion

Ayuda escolar anual

Ayuda escolar anual hijo discapacitado 113,10

Fuente: Secretaria de seguridad social, Direccion Nacional de Politicas de Seguridad Social.

2004

Con el decreto 368/2004 se introducen reformas al sistema de la ley 24.714.

Los limites que condicionan el otorgamiento de las asignaciones familiares o la
cuantia de las mismas, se calculardn, en cada caso, en funcion de la totalidad de las
remuneraciones y prestaciones dinerarias y asignacién por maternidad o prestacién por
desempleo o0 haberes previsionales correspondientes al periodo que se liquide,
excluyéndose las horas extras y el sueldo anual complementario (SAC) en los casos de
trabajadores en relaciéon de dependencia y la prestacion anual complementaria en los
casos de beneficiarios del sistema integrado de jubilaciones y pensiones.

Para los trabajadores a los que hace referencia el segundo parrafo del art. 3del
decreto citado (zonas desfavorables y promovidas) y sélo a los efectos del cobro de las
asignaciones familiares, se excluiran del total de la remuneracion las sumas que percibiera
el trabajador en concepto de horas extras, sueldo anual complementario (SAC) y zona
desfavorable, inhéspita o importes zonales, los nuevos montos son los que siguen:

“a) Asignacion por hijo: la suma de pesos cuarenta ($ 40) para los trabajadores que
perciban remuneraciones desde pesos cien ($ 100) e inferiores a pesos setecientos
veinticinco ($ 725); la suma de pesos treinta ($ 30) para los que perciban
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remuneraciones desde pesos setecientos veinticinco ($ 725) e inferiores a pesos un mil
doscientos veinticinco ($ 1.225); y la suma de pesos veinte ($ 20) para los que perciban
remuneraciones desde pesos un mil doscientos veinticinco ($1.225) hasta los topes
fijados en el articulo 3°."
"b) Asignacién por hijo con discapacidad: la suma de pesos ciento sesenta ($ 160) para
los trabajadores que perciban remuneraciones inferiores a pesos setecientos veinticinco
($ 725); la suma de pesos ciento veinte ($ 120) para los que perciban remuneraciones
desde pesos setecientos veinticinco ($ 725) e inferiores a pesos un mil doscientos
veinticinco ($ 1.225); y la suma de pesos ochenta ($ 80) para los que perciban
remuneraciones desde pesos un mil doscientos veinticinco ($ 1.225)."
"i) Asignacién por conyuge del beneficiario del sistema integrado de jubilaciones y
pensiones: la suma de pesos quince ($ 15) para los que perciban haberes inferiores a
pesos un mil quinientos uno ($ 1.501).
“Para los beneficiarios que residan en las provincias de Chubut, Neuquen, Rio Negro, Santa
Cruz y Tierra del fuego, Antartida e islas del Atlantico Sur, la suma de pesos treinta ($
30) para los que perciban haberes inferiores a pesos un mil quinientos uno ($ 1.501)."
"}) asignaciones por hijo y por hijo con discapacidad de beneficiarios del sistema integrado
de jubilaciones y pensiones:
j.1) asignaciones por hijo: la suma de pesos cuarenta ($ 40) para los beneficiarios que
perciban haberes inferiores a pesos quinientos uno ($ 501); la suma de pesos treinta ($
30) para los que perciban haberes desde pesos quinientos uno ($ 501) e inferiores a
pesos un mil uno ($ 1.001); y la suma de pesos veinte ($ 20) para los que perciban
haberes desde pesos un mil uno ($ 1.001) e inferiores a pesos un mil quinientos uno ($
1.501). Para los beneficiarios que residan en las provincias de Chubut, Neuquen, Rio
negro, Santa Cruz y Tierra del Fuego, Antartida e islas del Atlantico Sur, la suma de pesos
cuarenta ($ 40) para los que perciban haberes inferiores a pesos un mil quinientos uno ($
1.501)".
“j.2) asignaciones por hijo con discapacidad: la suma de pesos ciento sesenta ($ 160)
para los beneficiarios que perciban haberes inferiores a pesos quinientos uno ($ 501); la
suma de pesos ciento veinte ($ 120) para los que perciban haberes desde pesos
quinientos uno ($ 501) e inferiores a pesos un mil uno ($ 1.001); y la suma de pesos
ochenta ($ 80) para los que perciban haberes desde pesos un mil uno ($ 1.001)... Para
los beneficiarios que residan en las provincias de Chubut, Neuquén, Rio Negro, Santa Cruz
y Tierra del Fuego, Antartida e islas del Atlantico Sur, la suma de pesos ciento sesenta ($
160) cualquiera fuere su haber."

Asimismo, se deroga a partir del 1° de marzo de 2004, el segundo parrafo del art.1
y los art. 4; 5 (segun texto del decreto 805/ 01) y 8 del decreto 1245/96.

C. Jubilaciones y Pensiones

1. Situacién previa

El Sistema de Reparto de Jubilaciones y Pensiones se desarrolldé durante medio siglo
antes del proceso de reformas. Su funcionamiento fue cuestionado por los diversos
partidos politicos y sobre todo por los beneficiarios, debido a la estructura y
comportamientos burocraticos, los largos tiempos que requeria el proceso de otorgamiento
de los beneficios, los procesos ineficaces de racionalizacion, la corrupcioén, los fraudes, la
elevada evasion y por los escasos montos de las jubilaciones y pensiones. Los grandes
rasgos de su evolucion pueden resumirse de la siguiente manera:

En el siglo XIX puede encontrase el origen del Sistema de Pensiones y
Jubilaciones. Sin embargo, hasta entrado el siglo XX estaba limitado a militares, altos
funcionarios y maestros estatales.
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en 1904: se incorpora la cobertura de seguridad social para todos los empleados
de la Administracién Publica Central.

en 1915: se crea la Caja Jubilatoria de los trabajadores ferroviarios. Por primera
vez se otorga este beneficio a un gremio que provenia del sector privado. Hasta el
momento dichos privilegios eran sélo para funcionarios estatales.

en 1921: surgen las cajas jubilatorias para los trabajadores en servicios publicos
(luz, gas, telégrafo, teléfono, tranvias),propiedad privada, a menudo extranjera.

en 1922: el beneficio jubilatorio es extendido a los trabajadores bancarios.

en 1939: Se crean las cajas jubilatorias de la marina mercante, la aeronautica
civil, graficos y periodistas.

en 1944: se crea la Caja de empleados de Comercio y se extiende la cobertura
de la seguridad social.

1946: Se crea la Caja de Jubilaciones de los Empleados Industriales.

1954: El beneficio jubilatorio es otorgado a autbnomos, rurales y profesionales.
Durante este periodo se otorgan beneficios provisionales por jubilacion ordinaria, por
invalidez, pensiones por viudez y regimenes de retiro voluntario y anticipado. Se crea el
Instituto Nacional de Prevision Social para centralizar el sistema. Para este afio esta
cubierta casi la totalidad de la poblacién econémicamente activa. Se dicta la ley 14.370
que convierte al sistema en uno de Reparto, ya que el computo de los haberes se deslinda
de la suma total de aportes a lo largo de la carrera laboral.

1956: se suman al sistema jubilatorio los trabajadores de servicio doméstico,
Unico sector que faltaba incorporar.

1958: se introduce la ley 14.499 que alterd la distribucién del Régimen de
Reparto. Se establece el criterio de proporcionalidad entre salario y jubilacién, debiendo
respetar ésta ultima un 82% del primero. En un principio, el sistema mostraba importantes
superavits, en gran parte debido a la alta tasa de sostenimiento; es decir, la gran
proporcion de aportantes y la baja cantidad de beneficiarios.

A fines de la década de los sesenta aparecen los primeros sintomas de erosion
de los beneficios percibidos por el Régimen Previsional. La utilizacion de dichos superavits
para otros fines tales como construccidon de viviendas (entre 1947-1953), la inflaciéon, la
evasion, la expansion de los haberes jubilatorios, constituirian algunas de las causas que
preanunciaban la crisis del Sistema Previsional Argentino.

1962: se registra el primer déficit del Sistema Previsional.

1963-1966: el gobierno del Presidente lllia elaboré un proyecto de reforma del
Sistema Previsional, pero su derrocamiento no le permitié llevarlo a cabo.

1966-1969: la dictadura de Ongania declara la inembargabilidad de los bienes de
las cajas jubilatorias. Dichas cajas no podian cumplir con las prestaciones que debian
otorgar y ello habia ocasionado un aluvion de sentencias judiciales a favor de los
beneficiarios. Por esta razén, el gobierno tomé esta medida que declaraba la imposibilidad
de disponer de los bienes de las cajas jubilatorias para cumplir con dichas sentencias, lo
cual hubiera implicado una gran pérdida de recursos para el Sistema Previsional ya en
crisis.

1967: es en este afio que se dicta una Reforma Previsional. Se intenta unificar
el Sistema, quitandole poder a los sindicatos en la gestion las cajas Jubilatorias. Se
crearon tres cajas que absorberian al resto: Caja del Estado y Servicios Publicos; Caja de
Industria, Comercio y Actividades Civiles; y Trabajadores Auténomos (ley 18.037 para
trabajadores en relacion de dependencia y ley 18.038 para trabajadores autbnomos). Se
disolvié el Instituto Nacional de Prevision Social y se cred la Secretaria de Seguridad Social
como organismo a cargo del sistema. Cada Caja quedaria a cargo de un director nombrado
por el PEN. La cobertura de aquellos trabajadores en relaciéon de dependencia abarcaba a
todos, exceptuando a las Fuerzas Armadas y de Seguridad y a los trabajadores de
administraciones provinciales y municipales. Se suprimieron regimenes de privilegio,
jubilaciones adelantadas, se aumentaron las edades de jubilaciéon y se regulé el calculo del
haber de modo mas restrictivo, estableciéndose el 82% moévil s6lo para aquellos que
superaran los 30 afios de servicios.
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1976-1983: aumento el nimero de los beneficiarios de 1.649.800 a 2.662.400. A
fines de la década de 1970 redujo la contribucién patronal con el fin de mejorar la
competitividad empresarial.

1983-1989: la suspension de los aportes patronales trajo consecuencias
negativas en el financiamiento del sistema y el gobierno del Dr. R. Alfonsin los restituiria en
1984. La década de 1980 evidenciaria la crisis del Sistema de Reparto. El sistema continué
con una fuerte necesidad de financiamiento, recurriéndose en muchos casos a impuestos
sobre el consumo de ciertos servicios publicos. Aumenta la proporcién de recursos para el
sistema por fuera de la ndmina salarial. También se incrementan los porcentajes de aportes
laborales y contribuciones patronales.

1986: se decreta el estado de Emergencia del Sistema Previsional, con el
objetivo de suspender la ejecucibn de sentencias en contra del estado por el
incumplimiento del pago de haberes que, segun la ley vigente, debian cubrir entre el 70% y
el 82% del salario. Distintas causas influyeron en la crisis del sistema previsional:

Proceso de envejecimiento de la poblacién que impacta sobre la capacidad de
sostenimiento del sistema, es decir en la relacién activos-pasivos;

El deterioro del mercado de trabajo (caida del salario real, crecimiento de la
informalidad y aumento del desempleo) y la evasion;

El modo en que evolucioné la estructura ocupacional en las ultimas décadas,
aumentando el sector servicios, justamente el que recluta gran parte del sector informal.

Las leyes que regulaban el sistema antes de 1976 eran las leyes 18.037 y 18.038.

2. Las reformas introducidas
1989

La ley 23928 que dispuso la Convertibilidad del Austral, al eliminar la indexacién
impidi6 la actualizacién de los créditos laborales debido a la inflacion.

1993

Por las leyes 24.240/93 y 24241/93 se crea el Sistema Integrado de Jubilaciones y
Pensiones (SIJP). Se trata de un régimen mixto constituido por las Administradoras de
Fondos de Jubilacién y Pensién (AFJP) privadas y el Sistema de Reparto estatal. La ley fija
las nuevas reglas para el acceso a las prestaciones jubilatorias. A partir de entonces, la
movilidad de las prestaciones no depende ya de salario de los activos, sino de la férmula
de calculo. Se aumenta la edad jubilatoria para tener acceso a la Prestacion Basica
Universal (que seria la puerta de entrada al sistema). La ley fija reglas de regularidad en
los aportes para acceso a pension y a retiro por invalidez, y quita el derecho a
prestaciones cuando falta la acreditacion de aportes a la Caja de Auténomos. Las AFJP
como entidades financieras con fines de lucro, administran los fondos y cobran elevadas
comisiones por dicha gestién. Si no cambian la reglas actuales la Unica transferencia
autorizada es desde el sistema estatal de reparto hacia las AFJP. De esa manera el
mercado “privado” tiende progresivamente a crecer y el estatal con el riesgo de
desaparecer debido a que una vez ingresado al sistema AFJP sea por accidon o por silencio
de opcidbn, no es posible regresar al sistema de reparto. En el nuevo sistema las
prestaciones de invalidez y la pensiones se solventan con un sistema de seguro que esta a
cargo del causante. En funcién de esta ley, los empleadores pueden obligar a los
empleados a jubilarse cuando los mismos alcanzan la edad minima

1994
La ley 24.347 fija la regla de la jubilacién obligatoria e incorpora las amas de casa al

Sistema Previsional. Las prestaciones jubilatorias tienen topes maximos y se toma 4.800
pesos como méaximo salario anual de base de calculo. Este tope se elimind recientemente.
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Como ya se menciond, ese afio se dictaron numerosas normas mediante los cuales se
autoriza la disminucion de los aportes patronales al Sistema de Seguridad Social como
medidas de promocion de la creacién de empleos (entre otros, los decretos 84 / 385 / 476
/ 552 / 585 / 806 / 859),

1995

La ley 24.463 de Solidaridad Previsional se aplic6 al Sistema Nacional de Reparto,
fijando reducciones en los montos jubilatorios y limitando o condicionando el pago de los
montos correspondientes por ley a la generacibn de mejoras o futuros aumentos
presupuestarios.

El decreto 525/95 fija en $ 150 la jubilacién minima del régimen publico.

Los decretos 306 y 314 dispusieron nuevas reducciones de los aportes patronales al
Sistema de Seguridad Social.

1999

La ley 25.239 establece la Reforma Tributaria y Previsional.

3. Reformas introducidas posteriormente

2000

El decreto 438/00 de Solidaridad Previsional establecié una quita con caracter de
contribucion al Sistema Publico de Reparto, en los haberes de los jubilados que hayan
obtenido el beneficio con edades inferiores a las exigidas por las leyes generales y con
haberes que superan los vigentes, de acuerdo a esas leyes generales.

El decreto 1306/00 intent6 ademas: a ) aumentar la edad de la mujer de 60 a 65
afios para alcanzar la PBU, b) fijar la jubilacion minima en 300 pesos y reemplazar la PBU
por una pestacion suplementaria. Si se aplicaba esta reforma, el sistema hubiera tenido
una prestacion suplementaria, otra complementaria y otra adicional, pero sin que se sepa a
qué prestacion completan, con lo cual representa pérdidas promedio de 24% para las
mujeres y de 18% para lo varones, incluso con mayores indices para personas mas
jovenes. En virtud del decreto se imponen normas restrictivas para el tipo de inversion de
los fondos que estaban permitidas a las AFJP. A las mismas se les permitia pagar el monto
de la pensiones o retiros mensualmente. Pero el decreto no comenzd a regir por la
presentacién de un amparo judicial, ain no resuelto.

3.b. 2001

El decreto 108/2001 modificé el art. 8 del decreto 438/2000, con lo cual las quitas
dispuestas no afectaran los haberes mensuales de los jubilados que se encuentren
percibiendo por todo concepto un importe bruto inferior a quinientos pesos.

D. Obras sociales

1. La situaciéon previa

Tradicionalmente en Argentina, las organizaciones sindicales gestionaban casi
completamente los servicios de atencién a la salud destinados a sus afiliados y sus
familiares, ademas de actividades culturales, educativas, deportivas, vacacionales, etc, lo
cual les permitia manejar inmensos recursos en momentos de expansién econémica y de
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casi pleno empleo. Durante el gobierno militar 1966-73 se dictaron las normas (ley 18.610)
que establecieron de manera obligatoria contribuciones de los empleadores y trabajadores
a las obras sociales, pero confiaron la gestibn sé6lo a la organizacion sindical
correspondiente. Durante los siguientes gobiernos militares dichas obras sociales fueron
intervenidas y puestas bajo control de personas ajenas al medio sindical, que hicieron una
gestion deficiente, usaron discrecionalmente los recursos y dieron lugar a fraudes y actos
de corrupcién. Ya desde fines de los afios 80 la mayoria de las obras sociales eran
deficitarias, tenian graves problemas de gestion, fueron sometidas a procesos de
reconversion y requerian periddicamente el aporte financiero del estado nacional para
seguir funcionando. Las empresas privadas “pre-pagas” proveedoras de servicios de salud
a los sectores de ingresos medios y altos fueron ocupando progresivamente ese espacio,
de manera directa, subcontratadas o en acuerdo con las obras sociales.

2. Las reformas introducidas

1989

Las leyes 23.660 y 23.661 crearon el Sistema de Obras Sociales y el Sistema
Nacional de Seguro de Salud (ANSSAL) y el decreto 358/1990 los reglamenta.

1992

Con las leyes 23.697 y 24.070 se establece que el Estado Nacional reconoce y se
hace cargo de los pasivos de las Obras Sociales Sindicales producido desde Julio del 89
(periodo de hiperinflacion) hasta abril del 1991 (cuando se dicta la ley de Convertibilidad).
A partir de estas leyes, el Estado Nacional debe hacerse cargo de las obligaciones,
derechos y acciones de aquellas asociaciones sindicales de trabajadores que hubieran sido
demandadas judicialmente con motivo del cobro de honorarios profesionales devengados
por proyectos, direccibn de obras y otras tareas profesionales, originados en las
operatorias del 17 de octubre y 25 de mayo del Banco Hipotecario Nacional, asi como en
los gastos, actualizaciones, intereses, aportes previsionales e impuestos, méas los costos y
costas de los juicios promovidos.

Del mismo modo, el Estado Nacional se hace cargo de los pasivos que registren los
agentes del Seguro Nacional de Salud y de las Obras Sociales, originadas con posterioridad
al 31 de julio de 1989 y hasta el 1 de abril de 1991, debidas a las prestaciones médico
asistenciales.

Cabe destacar que el sector empresarial y los organismos internacionales buscaron
imponer la desregulacion total del sistema, que permitiera el facil ingreso de las empresas
de medicina prepaga en el sistema de libre eleccién. Esto no se logrd por la oposicion del
sector gremial.

1993

El decreto 9/93, sobre beneficiarios comprendidos en los art. 8 y 9 de la ley
23.660, establece que la eleccidon prevista puede recaer solamente en una obra social y
ser ejercida so6lo en una oportunidad por afio.

Las prestaciones béasicas que deben prestar las obras sociales deben ser
determinadas por el Ministerio de Salud y Accion Social. La Administracion Nacional del
Seguro de Salud (ANSSAL) debe compensar a la obra social las diferencias que pudieran
surgir entre el monto de los aportes y contribuciones de los beneficiarios con el costo de
las prestaciones bésicas. Este decreto establece que las obras sociales no pueden
suscribir contratos prestacionales con entidades que tengan competencia directa o
indirecta en el control de la matricula profesional o limiten a sus miembros el derecho a
contratar directamente. Por otra parte, se deja sin efecto todas las restricciones que



Ceil-Piette/CONICET - Materiales de Investigaciéon 4

limiten la libertad de contratacién entre prestadores y obras sociales, asi como aquéllas
que regulen aranceles prestacionales de cualquier tipo. Ademas, queda prohibida toda
forma directa o indirecta de administraciobn o cobro centralizado de las contrataciones
mencionadas con excepcion de las correspondientes matriculas o cuotas sociales. Los
contratos que se celebren entre obras sociales y prestadoras, deben contener
necesariamente criterios de categorizacion y acreditacion tendientes a optimizar la calidad
de la atencibn médica. Los agentes del Sistema Nacional de Seguro de Salud estan
obligados a pagar las prestaciones que sus beneficiarios demanden de los hospitales
publicos. Finalmente, este decreto establece que las obras sociales pueden fusionarse,
federarse o utilizar otros mecanismos de unificaciéon, total o parcial, para el cumplimiento
de sus objetivos.

La resolucién 247/93 del Ministerio de Salud, modifica el régimen de obras sociales.
Se establece el Programa Médico Obligatorio consistente en una cobertura médica minima
que incluye la atencién de las principales prestaciones, diagnésticos y tratamientos
meédicos que las obras sociales deben prestar a sus afiliados y familiares. Lo pueden hacer
con servicios propios o por medio de clinicas o profesionales contratados. Se establece
una tabla de aranceles que deben pagar los trabajadores cada vez que demanden una
prestaciéon. Pueden otorgarse prestaciones adicionales arancelarias. Se establece la
figura del médico de cabecera que sera el Unico autorizado para derivar a los pacientes.
Se cubre el 4 % del precio del medicamento y el 100 % en caso de internacidon. En casos
de alta complejidad la prestacion queda a cargo del ANSES.

El decreto 9/93 establece que los beneficiarios de la ley 23.660 (obras sociales)
tendran libre elecciéon de su obra social médico-asistenciales (pero esta opcidn recién
comenzo6 a hacerse efectiva en 1997).

La resolucién 247 del Ministerio de Salud establecié el Programa Médico Obligatorio
que con la cobertura minima deben prestar las obras sociales.

1995

El decreto 492/95 eleva el aporte patronal para las obras sociales y se establece el
Programa Médico Obligatorio con la cobertura minima que deben prestar las obras
sociales.

El decreto 292/95 establece el criterio de distribucion automatica de los subsidios per
capita del fondo de redistribucién. Elimina la doble cobertura del sobre-empleo y establece
la unificaciéon de los aportes.

El decreto 495/95 atenda la reduccidon de los aportes patronales que contribuyen a
financiar al sistema, el cual se fija en el cinco por ciento sobre la nédmina salarial. Fija la
capita a compensar en 40 pesos por afiliado. Establece un mecanismo de fusiéon de obras
sociales para aquéllas que no alcanzan los 10.000 afiliados o que no puedan cumplir con el
paquete de prestaciones basicas comunes.

1996

Se modificé la estructura juridica de las obras sociales en las que participaba el
Estado Nacional, solo, de manera paritaria o tripartita, transfiriéndolas a los sindicatos
respectivos, por ejemplo, el 10S de empleados estatales, bancarios, etc. Por el decreto
263 del afo 1996, se dispuso disolver y declarar en estado de liquidacién al Instituto de
Servicios Sociales Bancarios (ISSB) eliminando el aporte de los bancos destinado a su
financiacion (aunque posteriormente se prorrogd su vigencia). La obra social resultante
pasé a ser administrada por la Asociaciéon Bancaria. También se prorrogé la eliminacién del
aporte de las Compaifiias de Seguros al Sindicato de Empleados del Seguro.

El decreto 1141/96 establece la fecha a partir de la cual la poblacién beneficiaria
puede efectivamente optar entre las distintas obras sociales sindicales. La Administracion
Nacional de la seguridad social (ANSeS), con la colaboracién de la D.G.l. y sobre la base
de los requerimientos formulados por la Administracion Nacional del Seguro de Salud
(ANSSal), debia finalizar de confeccionar el padrén de beneficiarios del Sistema Nacional
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del Seguro de Salud y del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones, el dia 31 de
marzo de 1997 y que a partir del 14 de octubre de 1996, debe realizarse un operativo
denominado "Censo a Empleadores”, segun un acuerdo suscrito el 10 de septiembre de
1996 entre el ANSES y la D.G.l., que establecia que las empresas comprendidas en el
Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones deben brindar con caracter de declaraciéon
jurada, toda la informacién requerida sobre los trabajadores y de sus grupos familiares para
mantener actualizado el padrén, estableciendo sanciones a aplicar por la ANSES. El padrén
administrado por la ANSES integra la Base Unica de la Seguridad Social.

El decreto 1141/96 fija la fecha de 30 de junio de 1997 a partir de h cual se
efectivizaria la posibilidad de optar entre obras sociales para aquellas entidades que no se
hubiesen presentado en el Programa de Reconversion.

El decreto 1615/96 crea la Superintendencia de Servicios de Salud que tiene a su
cargo la fiscalizacion del Programa Médico Obligatorio y prestaciones especiales, del
cumplimiento del Programa de Garantia de Calidad por parte de los prestadores, supervisa
la libre elecciéon por parte de los beneficiarios y fiscaliza administrativa, financiera y
contable de las obras sociales. También controla el cumplimiento del débito automatico
para el hospital publico de autogestion.

El nuevo sistema abarca a 8 millones de beneficiarios, cuyos titulares aportan
obligatoriamente a las 325 obras sociales en funcionamiento. Las obras sociales que no
garanticen la prestacion minima deberan fusionarse o adherir a otra que cuente con el
Programa. En este periodo, se disolvieron por el decreto 263/96, las obras sociales de
caracter tripartito, es decir con participacion estatal, sindical y patronal. Ademas, se
implementé el plan de reconversion de las obras sociales financiado por el Banco Mundial.

1997

El decreto 1301/1997 excluye de la desregulacion dispuesta a las obras sociales
llamadas "de Convenio o de Empresas".

1998

Las obras sociales sindicales fueron objeto de medidas tendientes a subsidiar el
pago de los pasivos originados por problemas de gestiéon y por las intervenciones llevadas a
cabo durante los regimenes militares.

Por una resolucion de diciembre de 1998, la jefatura de Gabinete resolvié otorgar a
la Unidon Obrera Metallrgica, un subsidio por 60 millones de pesos en titulos publicos, para
hacer frente a los pasivos originados por las intervenciones en su obra social desde 1976.
Ademas, se resolvié que los bancos publicos otorguen a la UOM préstamos por un monto
de 20 millones de pesos. La Superintendencia de Servicios de Salud estima la deuda de la
obra social de la UOM en 160 millones de pesos.

1999

Para mejorar su eficiencia administrativa y de gestién para adecuarlas al nuevo
marco normativo y regulatorio se cred el Fondo de Reconversion de Obras Sociales (FROS)
con adhesién voluntaria de las obras sociales. Mas tarde, mediante el decreto 1215/99 de
Administraciobn de Programas Especiales, se estableci6 que el Fondo Solidario de
Redistribucién de Obras Sociales fuera excluido del presupuesto nacional, a partir de enero
del afio 2.000. La Administraciéon de Programas Especiales (APE) que tiene a su cargo el
fondo solidario que financia las prestaciones especiales de alta complejidad que deben
atender las obras sociales representa el 10 por ciento de la recaudacion de los aportes de
los trabajadores, estaria integrado por un directorio de ocho miembros, cuatro integrantes
de la CGT, tres del estado y uno de la Unién Industrial Argentina.
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3. Reformas introducidas posteriormente

2000

El decreto 446/00 abre la posibilidad de que entren en competencia la obras
sociales con las empresas de medicina pre-paga que se hubieran adherido al sistema de la
ley 23.661 y que tengan por objeto especifico la prestacion de servicios de salud.

El decreto 1305/2000 aprueba la reglamentacién de determinados articulos del
decreto 446/2000 y su modificatorio, el 1.140/2000, con el fin de sistematizar mecanismos
para la incorporacion de nuevas entidades como agentes adheridos al Sistema nacional de
Seguro de Salud y para llevar a cabo la opcion de cambio.

Pero el sistema con esas modificaciones tampoco se pudo poner en funcionamiento
hasta nuestros dias, debido a la accién de amparo presentada y que lo suspende.

2002

El decreto 486/2002 decreta la emergencia sanitaria nacional y se pone en
funcionamiento un Plan Médico Obligatorio de Emergencia. El nuevo gobierno adoptdé una
serie de medidas en materia de politicas publicas de salud, de amplia cobertura, que
contribuyd a aliviar la situacion de las obras sociales.

2003

El decreto 741/2003 impone a las obras sociales la constitucion de un fondo
solidario de redistribuciéon. EI mismo se distribuye en forma automética, utilizando el padrén
de beneficiarios del mencionado sistema, confeccionado por la Superintendencia de
servicios de Salud.

E. El Sistema Integral de Prestaciones por desempleo

1. Las disposiciones de la ley nacional de empleo

1991

La ley nacional de Empleo 24.013 cred el Sistema Integral de Prestaciones por
Desempleo y el Fondo Nacional de Empleo (FNE), con un aporte patronal del 2% y un 1%
a cargo de los empleados, calculada como un porcentaje sobre los salarios pagados. Pero
hasta tanto se efectivizase el sistema integral de prestaciones por desempleo se instituyé
por el art. 152 de la ley 24.013, una prestacién transitoria por desempleo, cuya
reglamentacién estuvo dada por el decreto 2726/91, que en su articulado y contenido es
similar a lo establecido posteriormente por el decreto 739/92.

El Sistema Integral de Prestaciones por Desempleo fue instituido por los arts. 111 a
127 de la ley 24.013/91. El ambito de aplicacion de esta ley es para toda la nacidon
respecto de los trabajadores cuyos contratos se rigieron por la ley 20.774 de Contrato de
Trabajo.

De este sistema se exceptuaron los trabajadores agrarios (ley 22.248), los
trabajadores del servicio doméstico (decreto 326/56) y quienes hayan dejado de prestar
servicios en la Administracién Publica Nacional, Provincial o Municipal por medidas de
racionalizacion administrativa. Para trabajadores del estado, organismos y entes publicos
privatizados el sistema se rige por resoluciéon del Ministerio de Trabajo 699/93.
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El decreto 572/91 buscé proteger a los trabajadores de empresas en quiebra o
concurso preventivo que han interrumpido el pago de remuneraciones permitiéndoselas
acogerse a los beneficios de prestaciones de desempleo contemplados en la ley 24.013.

El decreto 2726/91 reglamenta el Sistema Integral de Prestaciones por Desempleo
previsto en la ley 24.013 y del monto cobrado se hacen aportes a los sistemas de Obra
social, de SIJP y de asignaciones familiares. Las condiciones a reunir por los beneficiarios
eran muy exigentes:

a) encontrarse en situacion legal de desempleo, para ello la extincidon de la relacion
laboral debe haberse producido con posterioridad al 26 de diciembre de 1991 (decreto que
reglamenta las prestaciones por desempleo 739/92),

b) estar inscripto en el Sistema Unico de Registro Laboral (SURL) o en el Instituto
nacional de Prevision social,

¢) haber aportado al fondo nacional de empleo por un periodo de 12 meses durante
los ultimos tres afios,

d) los trabajadores contratados por medio de las empresas de servicios eventuales
deben haber aportado como minimo durante 90 dias en los 12 meses anteriores a la
finalizaciéon del contrato. Estos requisitos (cyd) se acrteditan mediante certificacion
expedida por el ultimo empleador de haber cotizado al Instituto Nacional de Previsién Social
0 a la Administracion Nacional de Seguridad Social. En caso de empleos anteriores se
acreditardn mediante declaracion jurada hecha por el trabajador (art. 1 del decreto.
739/92), y finalmente,

e) No recibir, en el momento de hacer el tramite, beneficios previsionales.

Las normas precisan con mucho detalle la situacién legal que debia dar lugar al
despido. Tenia que ser un despido sin causa (art. 245, ley 20774/74), o un despido por
fuerza mayor o por falta o disminuciéon de trabajo no imputable al empleador (art. 247, ley
20774/74). El contrato de trabajo debia quedar extinguido por una denuncia del trabajador
fundado en justpor causa, cuando la extincién del contrato de trabajo sea colectiva y
total, cuando se deba a un concurso o quiebra del empleador, cuando expire el tiempo
convenido, para la realizacion de la obra o del servicio objeto del contrato, o por muerte o
jubilacion del empleador cuando sea esto lo que determine la extinciéon del contrato, o
cuando no se reinicie el contrato de trabajo por temporada por causas ajenas al
trabajador.

En caso de contravertirse la justpor causa del despido o la existencia de la relacidon
laboral se determinara sumariamente por intermedio del Ministerio de Trabajo que puede
delegar esta facultades a los organismos Provinciales o Municipales adecuados a tal fin por
medio de convenios ratificados por ambos (art 2, decreto 739/92)

La solicitud para percibir la prestacién por desempleo debe ser presentada dentro de
los 90 dias del cese de la relacion laboral, en caso de no ser asi, se descontaran del
periodo de beneficio los das posteriores a los 90 dados para presentar la solicitud. La
solicitud tiene caracter de declaracion jurada e interrumpe el plazo de la presentaciéon y
también inicia el tramite de blsqueda de empleo ante la Direccién Nacional de Empleo del
Ministerio de Trabajo (art. 3 del decreto 739/92).

La prestacion por desempleo comenzara a percibirse luego de transcurridos 60 dias
de la presentacién de la solicitud, plazo que podréa ser reducido por el Consejo de Empleo la
Productividad y el Salario Minimo Vital y Mévil (CNEPYSMVM creado por ley 24.013/91 en
sus arts. 135 al 138). En caso de trabajadores que hubiesen recibido gratificaciones (es el
monto que percibe el trabajador y que excede a la indemnizacion que le corresponde por
despido y que debe ser consignada en la solicitud como declaracién jurada (art. 4 del
decreto 739/92) dentro de los 6 meses anteriores a la presentaciéon de la solicitud, el CNEP
y SMVM podra establecer un periodo diferencial para el comienzo de la percepcién del
beneficio de hasta 120 dias.

El término por el cual el trabajador recibira la prestaciéon por desempleo dependera
del periodo de cotizacidon (aportes) que haya hecho dentro de los tres afios anteriores a la
extincion del contrato de trabajo y sera:

COTIZACION DURACION DE LAS PRESTACIONES
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de 12 a 23 meses 4 meses
de 24 a 35 meses 8 meses
36 meses 12 meses

Para los trabajadores contratados a través de empresas de servicios eventuales, el
tiempo de percepcion de la prestacion por desempleo serd de un dia por cada tres de
servicios, solamente en caso de contratos cuya duracidn sea superior a treinta dias (art 5
del decreto 739/92).

La cuantia de la prestacion es un porcentaje para los primeros cuatro meses de la
percepcion del subsidio, ya sea para trabajadores convencionados o no convencionados (o
sea que estén amparados 0 no por un convenio colectivo de trabajo) que ha sido
establecida por el CNEPYySMVM respecto de la mejor remuneracibn mensual normal y
habitual (certificada por el empleador o por exhibiciéon de recibo segun estipula el art 6 del
decreto 739/92) de los 6 meses anteriores a la finalizacién del contrato de trabajo.

Del quinto al octavo mes la prestaciéon sera el 85% de lo que correspondiera respecto
de los primeros cuatro meses. Del noveno al duodécimo mes de percepcidn corresponde un
70% de lo otorgado en los primeros cuatro meses. Por resolucion 2/94 del CNEPySMVM se
establecié que el porcentaje para los primeros cuatro meses sera el 50% de la mejor
remuneracion mensual normal y habitual de los 6 meses anteriores a la extincién del
contrato de trabajo, pero a su vez en la misma resolucién fija el tope minimo que es de $
150 y el maximo que es de $300.

Forman parte de la proteccion por desempleo: la prestacion econémica por
desempleo, las prestaciones médico asistenciales de las leyes 23.660 (obras sociales) y
23.661 (Sistema Nacional de Seguro de Salud), el pago de las asignaciones familiares
abonadas del siguiente modo: al momento de la percepcion de las prestacibn por
desempleo se tendran en cuenta las cargas de familia existentes y se reconocen durante
la vigencia del beneficio las prestaciones extraordinarias (nacimiento, matrimonio y
adopciones) que eventualmente surgieren (art 7 del decreto 739/92).

Para el computo del periodo de las prestaciones a los efectos previsionales (con las
restricciones establecidas en los incisos a y b del articulo 12 ley 24013) se fijaron
obligaciones a los empleadores y a los beneficiarios.

Los empleadores estan obligados a efectuar las inscripciones del art 7 de la ley
24.013 (anotacion en el libro especial que llevan los empleadores segln el art 52 de la ley
20774 y también la inscripcion de acuerdo a lo dispuesto por el Sistema Unico de
Registracion Laboral, el Instituto Nacional de Previsidon Social, la Caja de Subsidios
Familiares y la Obra Social correspondiente), a ingresar sus contribuciones al fondo
nacional de empleo y los aportes de los trabajadores al Fondo Nacional de Empleo como
agentes de retencidon, a proporcionar la documentacidon que requiera la Autoridad de
Aplicacion -es decir el MTEySS- (art. 9 del decreto 739/92) y comprobar fehacientemente
que el trabajador que percibiese la prestacion por desempleo, al ingresar a trabajar curse
la baja correspondiente.

Por su parte, los beneficiarios estan obligados a proporcionar a la Autoridad de
Aplicaciéon la informacién o documentacién que se le requiera al momento de solicitar la
prestacion (documento de identidad, formulario correspondiente, documento que acredite
la extincion de la relacion laboral, dltima liquidacion de sueldo donde conste la
indemnizacién y las gratificaciones si las hubo), e informacién sobre las empresas en que
se hayan desempefiado (art 10 del decreto 739/92). También esa norma lo obliga
tedricamente a aceptar los empleos adecuados a su perfil profesional ofrecidos por el
Ministerio de Trabajo y asistir a las acciones de formacién para las cuales fuera
convocado. Los beneficiarios tienen también la obligacion de solicitar la extinciéon o la
suspensiéon del pago de las prestaciones por desempleo al momento de ingresar a un nuevo
trabajo y deberan notificar fehacientemente a la Autoridad de Aplicacion dentro de los 5
dias habiles el ingreso a un nuevo empleo (arts. 11 y 12 del decreto 739/92). Si fuera el
caso, deben reintegrar los montos de las prestaciones indebidamente percibidas y declarar
las gratificaciones recibidas por el cese de la relacion laboral correspondiente a los ultimos
6 meses.
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La prestacion del Seguro de Desempleo se suspende cuando no se cumplimenten las
obligaciones previstas para el trabajador y éste sea condenado penalmente con pena
privativa de la libertad, o cuando el desocupado celebre un contrato de trabajo por tiempo
determinado aunque sea por un plazo menor a doce meses.

El derecho a la prestacion se extingue en los siguientes casos: cumplimiento del
plazo de la prestacion, haber obtenido beneficios previsionales o prestaciones no
contributivas, haber celebrado un contrato de trabajo por un tiempo mayor a doce meses,
haber obtenido la prestacion por desempleo mediante fraude, simulacién o reticencia,
continuar percibiendo las prestaciones cuando corresponde su suspension, por
incumplimiento de la obligacidon de peticionar la suspension o extinciéon de la prestacion por
desempleo al incorporarse a un nuevo empleo o no reintegrar los montos indebidamente
percibidos, por no haber declarado la percepcion de gratificaciones por cese laboral
correspondientes a los 6 meses anteriores a la finalizacién del contrato o por negarse
reiteradamente a aceptar los empleos adecuados ofrecidos por la Autoridad de Aplicacién.

Se establece la posibilidad de efectuar un pago Unico de las prestaciones por
desempleo, como medida de fomento del empleo para aquellos que se constituyan como
trabajadores asociados o miembros de cooperativas de trabajo existentes o a crearse, u
otras formas de trabajo asociado. Todo ello de acuerdo a lo que establece el art 14 del
decreto 739/92.

1992

El decreto 739/92 reglamentd dicho sistema estableciendo una serie de
requisitos para acceder a este beneficio, como estar desempleado involuntariamente, no
tener otros ingresos, haber hecho aportes al FNE por lo menos durante 12 meses en los
tres afos previos al despido. Este beneficio podria durar de 4 a 12 meses, inicialmente con
un piso de 150 —luego de 200 pesos- y un tope de 300 pesos, teniendo derecho a un
seguro médico durante 3 meses. Durante el periodo en que la persona esté desocupada se
considera como aportante al Sistema de Seguridad Social. Segun las disposiciones
originales de este dipositivo, en los primeros cuatro meses la tasa de reemplazo es del
80%, de 62% en los siguientes cuatro meses y de 56% en los dltimos cuatro meses.
Posteriormente, en 1994 las proporciones fueron reducidas al 50%, 42% y 35%
respectivamente.

Pero las restricciones establecidas hicieron que el nimero y el porcentaje de
desocupados beneficiarios fuera muy reducido (se situaba entre el 5% y el 8% del total
de los desocupados segun los afios), agravado por el hecho de que sélo pueden inscribirse
quienes hayan sido registrados. Es sabido que un porcenaje de aproximadamente el 40%
de los asalariados trabajaba “en negro” hacia el final de la década pasada.

1995

Se anula el aporte patronal del 2% al FNE y se aumenta el porcentaje de los
trabajadores un 50%, del 1 al 1,5%.
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F. Proteccion contra accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales

1. La situacién previa

Las disposiciones originales fueron promulgadas en los afios 1915/1918: ley de
Accidentes de trabajo 9.688 que fue reformada en 1979 por la ley 19.587 y por el decreto
reglamentario 351/79 sobre seguridad e higiene en el trabajo.

En 1981, por el decreto/ley 22.431 se desarrolldé un sistema de proteccion integral
para los discapacitados. Dicha norma en el capitulo Il establecia un régimen de trabajo y
educacién al establecer: "ElI estado nacional, sus organismos descentralizados o
autarquicos, los entes publicos no estatales, las empresas del estado y la Municipalidad
de la Ciudad de Buenos Aires, estan obligados a ocupar personas discapacitadas que
rednan condiciones de idoneidad para el cargo en una proporcién no inferior al cuatro por
ciento (4%) de la totalidad de su personal”. En materia de seguridad social determinaba
que se aplicarian las normas generales o0 especiales previstas en los respectivos regimenes
y en la ley 20.475.

2. Las reformas introducidas

1991

La ley 24.028 reforma dispositivos sobre la responsabilidad individual del empleador,
las indemnizaciones tarifadas en dinero y especies, la opcién del trabajador para actuar
accionando por la via del derecho comdun, e introduce:

a) limites maximos en los montos indemnizatorios por accidente.

b) Impone al juez la determinacion de la causalidad laboral y no laboral en la de la
produccidon del accidente (de esta manera se quiebra la teoria de la indiferencia de la
concausa).

c) establece por la via reglamentaria la obligacion de denuncia del accidente por
parte de empleadoras y aseguradoras voluntarias.

1992
El decreto 1792 reglamenta la ley de Accidentes de trabajo 24.028.
1994

La Res. 1040 del MTEySS establece reglas de homologacién de los acuerdos
arribados en el marco de la ley de Accidente de Trabajo y les otorga caracter de cosa
juzgada.

1995

La ley 24.557 cambia profundamente el Sistema de Riesgos del Trabajo puesto que:
a) modifica el art. 75 de la LCT, con el fin de evitar todo “escape” de la ley que se
creaba en cuanto al sistema de responsabilidad y el caracter reparatorio de la misma.
b) Inserta el Sistema de Seguro Obligatorio creando las Aseguradoras de Riesgos de
Trabajo como 6érganos gestores del sistema, que son entidades con fines de lucro.
c) Introduce un régimen de previsidon y prevencion en base a la auto-evaluacién de
los empleadores.
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La ley de Riesgos del Trabajo 24.557/95 se adopté para ampliar el mercado y la
rentabilidad de las entidades financieras y de seguros, frenar la llamada “industria del
juicio” y reducir la incertidumbre y la imprevisibilidad en las cuentas de los empleadores.

El régimen de reparacion se inscribe en la légica de la seguridad social, y se
establecen como contingencias la enfermedad profesional enlistada y el accidente. Para
que los trabajadores de la empresa queden cubiertos ésta debe pagar una tarifa
preestablecida (prestaciones dinerarias) la mayoria de la veces pagadas en prestaciones
mensuales, ademas de prestaciones en especie.

Crea la figura del autoseguro del empleador y la prestacién de seguros en materia
de accidentes de trabajo y enfermedad profesional. Las empresas deben contratar
obligatoriamente a las Aseguradoras de Riesgos de trabajo (ART). La Superintendencia de
Riesgos del Trabajo tiene a su cargo la supervision y regulacion de la actividad. El decreto
585/96 reglamenta el régimen de autoseguro para las empresas privadas en materia de
riesgos de trabajo y determina el tamafio, la solvencia econdmico-financiera, el tipo de
prestaciones y el fondo de garantia (que deben presentar las aseguradoras). La ley
establece una cuota mensual a cargo del empleador y la Superintendencia fija los montos
de la cotizacion del trabajador teniendo en cuenta la siniestralidad presunta, efectiva y la
permanencia de un trabajador en una ART.

En cuanto a las enfermedades comprendidas por régimen, se excluyen a aquéllas
causadas por culpa grave o dolor del trabajador, por fuerza mayor extrafia al trabajo y a
las que no estan en el listado confeccionado por la comision tripartita. La naturaleza del
accidente y de la enfermedad, el caracter y grado de la incapacidad y los alcances de las
prestaciones en especie, son determinadas por las comisiones médicas y por la Comision
Médica Central que funciona para las AFJP.

Con relaciéon a las reparaciones contempladas, se establece que en caso de

incapacidad total o muerte, las ART deben pagar una renta mensual equivalente al 70 %
del ingreso base. En los primeros tres afios del régimen se establece un valor tope de 55
mil pesos, a partir del cual se aumenta a 110 mil pesos, en caracter de renta vitalicia
hasta el momento de la jubilacién. Por incapacidad temporal el empleador paga el primer
mes de una prestacion igual al valor del ingreso base mensual y luego se hace cargo la
ART. Puede incluir el pago en especie, la asistencia médica y farmacéutica, las protesis, la
rehabilitacién, la recalificacién y los servicios funerarios.
Se crea un Comité Consultivo Permanente, érgano tripartito, presidido por el ministro de
trabajo e integrado por representantes del Gobierno, de la CGT y de las organizaciones
empresarias. Entre sus funciones se destacan la reglamentacion de aspectos de esta ley,
la confeccién del listado de las enfermedades profesionales, la elaboracién de las tablas de
evaluaciéon de las incapacidades laborales y las acciones de prevencién de los riesgos de
trabajo, entre otros aspectos.

El sistema no permite la remisién o la opcidon a acciones judiciales por la via del
derecho civil. Se establece un rigido sistema administrativo de denuncia y tramite y se
obliga a abandonar las jurisdicciones locales en caso de reclamos. El listado de
enfermedades es completado por el Comité Tripartito Permanente y su reconocimiento
requiere el total acuerdo de las partes, configurando uno de los sistemas mas restrictivos
en el mundo para la categorizacion de las enfermedades profesionales.

La Superintendencia de Riesgos del Trabajo se crea en marzo de 1996. Sus
competencias son realizar tareas de planificacion, coordinacion y promocién del sistema de
prevencién y reparacion de las contingencias derivadas de los riesgos del trabajo.
Fiscaliza el cumplimento de normas de higiene y seguridad en el trabajo, controla las
prestaciones reparadoras en especie y/o dinerarias que se brindan por dafios producidos
como consecuencia de accidentes o enfermedades laborales. Realiza estudios,
investigaciones capacitacion y elabora politicas y normas. Autoriza y fiscaliza a las
entidades que integran el sistema y aplica las sanciones que correspondan. Funciona bajo
tutela del ministerio de trabajo empleo y seguridad social.

Como evaluaciéon de la primera década de aplicacion, puede afirmarse que no
fomenté la prevencion, establecié un sistema de reparacion centralizado y engorroso, con
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muchos obstaculos y con pocas garantias para el trabajador accidentado, e insuficiente
en términos de los montos y el contenido de las prestaciones.

3. Reformas introducidas posteriormente

2000

El decreto 1278/00 vino a establecer soluciones parciales a las criticas mas fuertes
que se planteaban al sistema; con la excepcidén de la remisidon a la Legislacién Civil y la
finalidad de lucro de las ART.

a) Se instrumenta una vuelta al sistema de prevencién disefiado por la ley 19.587,
con identificacion de empresas de riesgo.

b) Se amplia el monto de las prestaciones dinerarias asi como los aportes de los
empresarios a las ART estableciéndose ademas montos adicionales de pago Unico.

¢) Se posibilita la inclusion de enfermedades profesionales no enlistadas, por un
sistema administrativo de denuncia.

d) Amplia la ndmina de los derechohabientes cuando hay muerte como resultado del
accidente o infortunio laboral.

2004

La Suprema Corte de Justicia, el 7 de septiembre de 2004, declaré Ila
inconstitucionalidad del art. 46, inciso 1° de la ley 24.557, en la causa “Castillo, Angel
Santos c. Ceradmica Alberdi S.A.” C. 2605. XXXVIII que decia textualmente “Las
resoluciones de las comisiones médicas provinciales seran recurribles y se sustanciaran
ante el juez federal con competencia en cada provincia ante el cual en su caso se
formulara la correspondiente expresion de agravios o ante la Comisién Médica Central a

opciéon de cada trabajador...” ”...Las resoluciones que dicte el juez federal con
competencia en cada provincia y las que dicte la Comision Médica Central seran
recurribles ante la Cadmara Federal de la seguridad social....”, excluyendo la competencia

de los tribunales provinciales a los fines del conocimiento y resolucién de los conflictos
derivados de esta norma.

De esa manera la determinacion del grado de incapacidad del trabajador, que tiene
relevancia en el momento de que el Juez formule su dictimen, debe someterse a los
estrados provinciales.

El cuestionamiento se justificO pues se impedia a la justicia provincial cumplir con
su propia funcién, y no se justificaba que en primera instancia interviniera la justicia
federal puesto que 1°) "..las responsabilidades por accidente del trabajo a que se refiere la
ley nimero 9.688 y que nacen de hechos ocurridos en la ejecucidbn o cumplimiento de
contratos entre patrones y empleados u obreros, son de caracter comun" , 2°) la norma
no contiene disposicidon expresa alguna que declare federal el régimen de reparaciones, 3°)
“.las aseguradoras de riesgos del trabajo, como nuevo sujeto en los nexos aludidos,
lejos de enervar este aserto lo consolida, desde el momento en que aquéllas son
"entidades de derecho privado" (art. 26, inc. 1) y 4°) porque se trata de una ley comudn
destinada a reglar derechos particulares, cualquiera que fuese la denominacion que se les
dé. En consecuencia, desde esa fecha los Tribunales provinciales vuelven a ser el ambito
natural de encuentro de las acciones destinadas a promover las prestaciones derivadas de
la ley, quebrando el procedimiento que comenzando en las Comisiones Médicas, finalizaba
en la Camara Federal de la Seguridad Social.

De esta manera se aplica el principio de subsidiariedad, se restituye el papel de los
jueces naturales locales y las victimas de los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales pueden recurrir validamente a instancias judiciales de la provincia en la cual
viven.
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Por otra parte, una nueva disposicion de la Suprema Corte de Justicia, del 21 de
septiembre de 2004, decretd la inconstitucionalidad del art. 39.1 de la L.R.T en la A.
2652. XXXVIIl - "Aquino, Isacio ¢/ Cargo Servicios Industriales S.A. s/ accidentes ley
9.688" - CSJN planteada por un obrero quedd totalmente y definitivamente incapacitado
luego de un accidente, y que habia demandado el pago de indemnizaciones integrales con
base en el Cdédigo Civil, ratificando el pronunciamiento de la Camara Nacional de
Apelaciones del Trabajo (Sala VI) y modificando un fallo anterior. De esta manera la
exclusiéon del art. 39, inc. 1, de la LRT, que impedia al trabajador accidentado recurrir a la
justicia civil para iniciar acciones judiciales contra el empleador, es considerado “contrario
a la dignidad humana, ya que ello entrafia una suerte de pretension de reificar a la
persona, por via de considerarla no mas que un factor de la producciéon, un objeto del
mercado de trabajo y atenta contra la igualdad de tratamiento ante la ley”. El fundamento
del fallo se basa no sélo en la disposiciones de la Constitucién Nacional (arts.14 bis, y 28
que prohibe a las personas perjudicar los derechos de un tercero), que implican el
justificativo de reparar el dafio moral, e indemnizar la pérdida de “chance” del accidentado
para ascender en su carrera profesional, sino también en las disposiciones del Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos Sociales y Culturales, invocando el principio de la
progresividad de los derechos sociales y justicia social.

El fallo afirma que “... la eximicidon de la responsabilidad civil del empleador frente al
dafio sufrido por el trabajador, la LRT no ha tendido a la realizacién de la justicia social,
segun ha quedado ésta anteriormente conceptualizada. Antes bien, ha marchado en
sentido opuesto al agravar la desigualdad de las partes que regularmente supone la
relacion de trabajo”, y ante lo cual se establece el principio protectorio fundacional del
Derecho del Trabajo.

En consecuencia, desde que se dictd esta sentencia, el trabajador tiene expedita la
via civil e inclusive laboral al mismo tiempo pudiendo demandar a la ART correspondiente
por la prestaciones que indica la ley de Riesgos del Trabajo y al empleador por todo aquello
que exceda a la tarifacibn de la primera. Una tarifacibn menguada significa una
mortificacion para el trabajador contrario al principio constitucional de justicia social,
agravando la desigualdad que supone la relaciéon de trabajo que es contraria al marco
protectorio constitucional y a los pactos internacionales que se han incorporado a la
Constitucién.
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V1. SISTEMA NACIONAL DE RELACIONES DE TRABAJO

A. Pactos y acuerdos nacionales

1993

El 12 de agosto de 1993 se acuerda el Pacto Federal para el empleo, la Produccién
y el Crecimiento. Entre sus objetivos se destacan el fomento del crecimiento econémico,
de la productividad y de la ocupacion laboral. Busca reducir los costos laborales y como
consecuencia del mismo, se dispuso la disminucion de los aportes patronales en ciertos
sectores productivos y segln su ubicacion geogréafica.

1994

En agosto de 1994 el Gobierno Nacional, la Confederacion General del Trabajo y
ocho entidades empresarias representativas de la industria, el comercio, el agro, la banca
y la inversion firmaron el denominado "acuerdo marco para el empleo, la productividad y la
equidad social", orientado al incremento de la produccidon y a la creacién de fuentes de
trabajo. La iniciativa procura contrarrestar el efecto negativo que tiene en la poblacion el
aumento de la tasa de desempleo. Como resultado del mismo, el PEN, retirdé del Parlamento
el proyecto de ley de Reforma Laboral, para enviar otra iniciativa a ser consensuada con
la CGT y los empresarios. Segun este acuerdo, debe realizarse el nuevo proyecto de ley de
Accidentes de Trabajo, y se pasa a un sistema de seguros, donde cada empleador cotiza
en funcién del riesgo que genera y de la siniestralidad que registra. De esta forma se trata
de poner limite a la "industria del juicio".

1998

En julio de 1998 el estado nacional, los estados provinciales y la CGT firmaron el
Pacto Federal del Trabajo donde se propone que la nacidon vy las provincias envien a las
respectivas legislaturas un mismo proyecto de ley para unificar el régimen de sanciones
para las infracciones laborales que puedan cometer las empresas a las normas de trabajo,
salud, higiene y seguridad laboral y a los conventos colectivos de trabajo. El Pacto
establece la creacion del Consejo Federal del trabajo y el Régimen General de Sanciones
por Infracciones laborales y contempla la implementacion de:

Plan Nacional de Mejoramiento de la Calidad del Empleo,
Programa Nacional de Accion en Materia de Trabajo Infantil,

Plan para la Igualdad de Oportunidades entre Varones y Mujeres,
Plan Nacional para la Insercién Laboral,

Mejoramiento del Empleo de las Personas Discapacitadas.

B. Acuerdos laborales MERCOSUR

El Mercosur mediante la resoluciéon 11 de 1991, determind la formacion del subgrupo
11 a cargo de los diversos temas laborales regionales. En 1994 se establecié el Sistema
Regional de Informacién de Formacion Profesional y el Sistema Regional de Cooperacion
Técnica Horizontal.

Los ministros de trabajo del Mercosur, Chile y Bolivia coincidieron, en mayo de 1998,
en profundizar los aspectos sociales de la integracidon regional. Se trataron los temas
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sobre las normativas y las reformas laborales, la dimension sociolaboral del mercado
regional y la modernizacién de los ministerios de los respectivos paises.
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VII. REFLEXIONES Y PERSPECTIVAS A TITULO DE CONCLUSIONES

El andlisis descriptivo de la evolucién de las instituciones y normas del derecho del
trabajo, en los niveles tanto individual como colectivo y en materia de seguridad social
durante el periodo presidencial 1989-99, brinda suficiente informacién como para postular
que se produjeron muchos e importantes cambios, que conspiraron globalmente contra “el
trabajo decente”, concepto enunciado recientemente por la OIT. En nuestra opinién este
concepto integrador es Util para designar a los empleos caracterizados por la estabilidad,
protegidos contra despidos arbitrarios, registrados ante el ministerio de trabajo, empleo y
seguridad social, es decir cubiertos por el derecho de trabajo individual y colectivo y el
sistema de seguridad social, realizados a tiempo completo en establecimientos dotados de
prevencién en materia de condiciones y medio ambiente de trabajo que controlan los
riesgos para la salud. Se trata de empleos que dan derecho a una remuneracién adecuada
para asegurar la reproduccion de la fuerza de trabajo y el sostenimiento de la familia y se
realizan en un contexto con plena vigencia la libertad sindical.

Los cambios de esa década, que consideramos regresivos, no obedecieron a una
politica de gobierno totalmente coherente y sistematica que sustentara dicha evolucién,
es decir una suerte de “ingeniria institucional” puesta de manifiesto explicitamente durante
los procesos electorales de 1989 y 1995. En parte eso se debid a la tradicional relacion
directa entre el movimiento sindical organizado y representado por una o dos CGT vy al
partido justicialista, al cual las centrales sindicales mayoritarias apoyaron decididamente
en todos los procesos electorales del periodo. Esta relacién torné dificil la propuesta y la
introduccién de los cambios —aln mas drasticos- que demandaban los responsables de la
politica econdmica, a instancias de las centrales empresariales y los grandes grupos
econdémicos, con el acuerdo y apoyo de los organismos financieros internacionales.

No existié6 entonces una verdadera ingenieria juridico-institucional que programara
por anticipado y cuidadosamente los cambios a introducir y su secuencia, sino que bajo el
impulso de la nueva légica de produccidon y de acumulacién se llevaron a cabo reformas
parciales sobre la casi totalidad de la instituciones y normas del derecho del trabajo,
aprovechando en cada coyuntura y cuando fuera posible, los vacios normativos, la falta
de reglamentacion, la imprecisién y las ambigledades presentes en las normas promulgadas
con anterioridad. La estrategia fue introducir cambios paulatinos que no generaran grandes
costos politicos ni conflictos con los sectores tradicionalmente aliados de los gobiernos
justicialistas y dar marcha atras cuando se despertaban fuertes resistencias. Igualmente
esas reformas fueron de gran envergadura: las modalidades contractuales dejaron de lado
el principio de indeterminacion del plazo; se legalizaron y promovieron de manera
generalizada formas precarias de empleo (prolongacién del periodo de prueba, modalidades
promovidas de empleo, instauracién de diversos sistemas de pasantias); se facilitaron los
tramites de despido y se redujeron los costos del régimen indemnizatorio. El régimen
concursal en el caso de quiebras dejé desprotegidos a los trabajadores de la fallida. La
creacion de un sistema previsional dualista (capitalizacién-reparto) dio prioridad a las AFJP
privadas y generd un déficit fiscal importante debido al desequilibrio financiero resultante
en el sistema de reparto, asi como el debilitamiento del sistema de obras sociales
sindicales y el impulso hacia la concentracién, terciarizacion y subcontratacion; la
reduccion del monto de asignaciones familiares a partir de un cierto nivel de ingresos; la
reduccion de los salarios de funcionarios publicos, jubilados y pensionados, para compensar
el déficit fiscal, etc.

Por lo tanto, al final del periodo no se llegd a construir un sistema coherente
internamente y que al mismo tiempo fuera totalmente funcional con el nuevo régimen de
acumulacién, cuyo desarrollo se analiza en otro documento. La concentracidon econémica
bajo hegemonia del capital transnacional, que conllevé la disminucién de la importancia
absoluta y relativa de las PyME en la generacién del PBI, donde se encontraba la mayor
parte del empleo, junto con la concentrada y regresiva distribucion del ingreso, seguido de
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la caida de los salarios reales de vastos sectores de clases medias y bajas de la poblacion;
el fuerte incremento de la desocupacién, la subocupacion, el trabajo no registrado, la
informalidad, la pobreza y la indigencia, constituyeron el telén de fondo para que se
introdujeran estos cambios en las instituciones y normas.

Luego de la crisis de fines de los afios 80, la nueva politica econdmica sustentada
en la ley de convertibilidad trat6 de hacer frente a los problemas derivados del
estancamiento, la elevada inflacion, los desequilibrios en la balanza de pagos, las fuertes
caidas de las tasas de inversion, la baja productividad y caidas tendenciales de las tasas
de ganancia. Lo hizo promoviendo la retirada del estado en tanto propietario, productor,
prestador de servicios publicos y protector de los sectores asalariados y revalorizando por
el contrario el papel del mercado y de la empresa. Esta situacion permitié aprovechar el
cambio en la correlaciéon de fuerzas sociales que se habia iniciado desde el golpe militar de
marzo de 1976, asi como el impacto disciplinador de la desocupacién, unido a la disminucién
de las tasas de afiliacion y la pérdida de prestigio, de recursos y de poder de los
sindicatos.

La tendencia general de los objetivos buscados mediante las reformas laborales
introducidas desde 1989 hasta 1999 fue sin duda en primer lugar, reducir los costos
laborales directos e indirectos e incrementar la productividad, para compensar de esa
manera la pérdida de competitividad internacional via costos resultante de la apreciacion
de la tasa de cambio fijo; pero para dlo explicita o implicitamente utiliz6 como medios o
instrumentos la intensificacion del trabajo, el disciplinamiento productivo de los
trabajadores, el control de los procesos de trabajo, la precarizacién y la introduccién de
diversas modalidades de flexibilizacién. Segun veremos mas adelante, ésta se verific6 en
cuanto al uso del tiempo de trabajo, los periodos de vacaciones, los montos salariales y
del aguinaldo, los procedimientos para seleccionar, contratar y despedir personal sin
mayores restricciones, modificar la organizacion tradicional del trabajo ampliando la tareas
y responsabilidades de los asalariados y movilizarlos desplazandolos entre firmas de un
mismo grupo econdmico o instaurando la “polivalencia” o la “polifuncionalidad” dentro de
sus establecimientos.

A manera de sintesis, los principales cambios institucionales y de normas legales
que frenaron en ese periodo la generacion de empleo estable y decente y contribuyeron a
incrementar la desocupacion y la precarizacion de la fuerza de trabajo, fueron los
siguientes:

I.- En materia de derecho individual del trabajo, se dictaron normas para reducir los
costos laborales y obtener un mayor margen de libertad en la gestion de la fuerza de
trabajo:

a) la prolongacién del periodo de prueba, con marchas y contramarchas, que si bien se
considera la primera etapa hacia un contrato de duracién indeterminada (CDI), se lo exime
de todo tipo de indemnizaciones cualesquiera fueran sus causas y el tiempo de ruptura. El
periodo de prueba deviene, de hecho, un contrato laboral autbnomo de caracter precario,
sin proteccién indemnizatoria;

b) la inclusion de diversas modalidades precarias dentro del “mend” de contratos posibles,
sin que constituyan una verdadera relacion salarial estable (las denominadas “modalidades
laborales promovidas”, los contratos de pasantia y de aprendizaje);

¢) la reduccién o eliminacidon de contribuciones patronales y de trabajadores al sistema de
seguridad social;

d) la autorizacién explicita para la existencia y desarrollo de intermediarios privados en el
mercado de trabajo (empresas de contratacion de trabajo temporario de caréacter
mercantil, los servicios universitarios de empleo y las Organizaciones no Gubernamentales
(ONG) de distinta naturaleza), y

e) la autorizacion y el estimulo para instalar legalmente variados sistemas de
terciarizacion, subcontratacion y externalizacion de la fuerza de trabajo, estrategias
empresariales que disminuyen costos, transfieren los riesgos hacia terceros y facilitan la
vulneracién del régimen de control de las normas laborales y de la seguridad social.
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También disminuyeron algunos derechos que en materia de empleo tenian los
trabajadores estables y se adoptaron medidas tendientes a la flexibilizacién del uso de la
fuerza de trabajo, adoptadas generalmente por iniciativa empresarial, o en acuerdo con la
autoridad del sindicato habilitada para firmar los convenios colectivos de trabajo (CCT).
Esto sucedia sin previa consulta directa con los trabajadores directamente involucrados o
sus representantes sindicales en el nivel del establecimiento, que anteriormente aportaban
mayores iniciativas en la materia por medio de las comisiones internas.

Dichas medidas flexibilizadoras se referian a diversos aspectos:

a) el tiempo de trabajo: uso abusivo de sucesivos periodos de prueba, fraccionamiento del
periodo de vacaciones en funcién de necesidades de la empresa, autorizacidn permanente
para trabajar en dias domingos y feriados en ciertas actividades comerciales y de servicios
sin que se consideren horas o dias extraordinarios, ampliacion del niUmero maximo de horas
extraordinarias por dia, semana o mes, implementacién de sistemas de jornadas promedio
mensual y anual,

b) las remuneraciones: el freno a los procesos automaticos de indexacién periddica en
funcion de la inflacién, la interrupcién de la vigencia de la ley del salario minimo vital y
movil, el fraccionamiento y cobro con retraso del sueldo anual complementario. Se
establecieron condiciones para autorizar y homologar los aumentos salariales que fueran
consecuencia de incrementos de la productividad, definida ésta de una manera muy
ambigua, pero que implicaba siempre una intensificacion del trabajo; se llegd incluso en
varias oportunidades a la disminucién del sueldo & los empleados publicos, jubilados y
pensionados, para reducir el déficit fiscal,

c) los procesos productivos: se eliminaron las restricciones a la movilidad de los
trabajadores entre diversas secciones dentro del establecimiento y a la rotacién entre
puestos de trabajo y se incorporaron, sin consulta previa ante las instancias sindicales,
nuevas formas de organizacion del trabajo, innovaciones tecnoldégicas en materia de
informatica y comunicaciones (TIC), asi como cambios en la estructura y organizaciéon de
la empresa y de sus relaciones con proveedores y sub-contratistas,

d) calificaciones y competencias: aprovechando la elevacién del nivel de instruccion y la
sobre-calificacion de los jovenes trabajadores respecto de los requerimientos de los
puestos de trabajo, se promovié la polivalencia funcional, con el propésito de hacer frente
mas eficaz y rapidamente al ausentismo,

e) la protecciéon contra el despido: la reduccién del periodo y de los montos de la
indemnizacion por tal concepto y la eliminacién de ciertos requisitos administrativos previos
para proceder a los despidos colectivos,

f) implementacion de un “sistema de fuga” de la actividad laboral respecto del ambito del
derecho del trabajo, mediante la utilizacidon de institutos juridicos comerciales o civiles,
tales como la nueva ley de Concursos y Quiebras, la contrataciébn de concesiones y
franquicias, la actuacién de cooperativas de trabajo en calidad de servicios de colocacion
laboral, etc.

Estas medidas flexibilizadoras se complementaron con la instauracién de una mayor
disciplina y un control mas severo y personalizado de las actitudes, el comportamiento y
los resultados (productividad, calidad) de los trabajadores dentro del establecimiento y, a
veces, hasta en la esfera privada,

2.- En cuanto al derecho colectivo, los cambios se centraron basicamente en varios
campos.

En la negociacion colectiva se buscd, mediante normas legislativas, la eliminacién
imperativa y en el corto plazo de la ultra-actividad y de la descentralizacion de los
convenios colectivos, desde la rama hacia la firma o el establecimiento, invocando la
“autonomia colectiva”. Pero no se alcanzaron todos los objetivos buscados, en parte por
la resistencia, las presiones, la negociacion y en Ultima instancia por las gestiones ante las
maximas autoridades del poder ejecutivo, llevadas a cabo por las centrales sindicales.

La aplicacién del decreto 1344/9l, que condicionaba los incrementos salariales a la
obtencién de aumentos en la productividad, dio lugar con frecuencia a la celebracién de
acuerdos o convenios en el nivel de las firmas, generando una gran heterogeneidad dentro
de cada rama de actividad.
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Del analisis de los procesos de negociacion colectiva llevados a cabo en el periodo
pueden extraerse varias regularidades:

En primer lugar una fuerte oposicidon por parte de las organizaciones sindicales a
dejar de lado el principio de la “ultra-actividad” para proponer la negociacién de un nuevo
convenio colectivo, actitud que formaba parte de una estrategia netamente defensiva,
dados el contexto socio-econdémico adverso (desempleo y reduccion de los salarios
reales), la disminucidon de la fuerza y el prestigio de los sindicatos por dichas causas y la
orientacion del ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social: incluir dentro de los
nuevos convenios de normas flexibilizadoras de acuerdo con las reformas operadas en la
legislaciéon y situar el nivel de la negociacion en el ambito de la empresa o del
establecimiento, donde la correlacién de fuerzas es sistematicamente mas favorable a los
empleadores.

En segundo lugar, cuando la negociacion tuvo lugar, fueron pocos los progresos
para los asalariados respecto del convenio colectivo anterior, por lo general firmado antes
de la crisis de los afios 1975-76. Lo que sucedio fue lo contrario y ademas se constatdé una
disminucién de las atribuciones informativas y consultivas de las comisiones sindicales
internas para objetar la introduccibn de normas flexibilizadoras o de cambios en la
organizacion y el contenido del trabajo implementados, que incrementaban la
productividad.

Mientras los convenios firmados antes de 1976 se referian a las normas legales y en
particular a la version original de la ley de contrato de trabajo mas favorables, para
incorporarlas como “piso” y a partir de alli lograr condiciones méas beneficiosas para los
asalariados, los convenios y acuerdos firmados en la década de los 90 tuvieron que
incorporar clausulas acordes con las reformas adoptadas. Asi sucedié en cuanto a las
normas tendientes al incremento de la productividad ( condicién necesaria para el aumento
de los salarios), a la aceptacion de la introduccién de nuevas tecnologias y formas de
organizacion del trabajo (que a menudo implicaban una movilidad interna asi como una
polivalencia forzada que provocaba su intensificacion y a término la eliminacién de
empleos) y a la flexibilizacion del contrato de trabajo (aceptacién de prolongar el periodo
de prueba, reducir el tiempo y el costo del preaviso y del reclutamiento de trabajadores
contratados, recurriendo a las formas promovidas de empleo o mediante contratos de
duracion por tiempo determinado o efectuados por intermedio de agencias de trabajo
temporario).

La nueva legislacion facilité la distincion legal entre PyMES y no PyMES, para
facilitar a los empleadores de las primeras la posibilidad de instaurar la disponibilidad
colectiva y de modificar hacia abajo los derechos convencionados en materia de
indemnizacién, jornada, descansos, vacaciones y sueldo anual complementario. En el caso
de quiebras de empresas, la modificacion de la ley en la materia tuvo lugar precisamente
cuando el impacto de la crisis financiera internacional (denominada mexicana o “efecto
tequila™) hacia estragos entre las PyMES argentinas. La ley de quiebras estableci6é que, en
€esos casos, se suspendiera hasta tres afos la vigencia del C.C.T., pero se podia firmar
otro, especificamente en el nivel de la empresa, denominado “convenio colectivo de
crisis”: permitia modificar “hacia abajo” los montos y derechos minimos establecidos por la
legislacion y los CCT de dicha rama en materia de salarios y de condiciones de trabajo. La
justificacion invocada por los empleadores y autorizada por el gobierno, fue la necesidad
de asegurar la continuidad de las actividades de la nueva empresa, aunque bajo otra figura
juridica y con nuevos contratos de trabajo.

Por otra parte, en cuanto a los conflictos laborales, se introdujeron modificaciones
para reglamentar “ los servicios esenciales” junto con dispositivos para ejercer un control
mas severo -disposiciones vigentes durante varios afios hasta su derogacion-; se
ampliaron los sectores y actividades econdmicas que se consideraban de caracter
esencial, quedando los trabajadores obligados en caso de conflicto a la prestacién de un
servicio minimo so pena de declaracion de ilegalidad. En ese caso los empleadores podrian
despedir a los huelguistas sin cumplimentar las disposiciones de la LCT en materia de
preaviso e indemnizacion. Una clausula frecuentemente eliminada en los nuevos convenios,
de fuerte impacto sobre las acciones reivindicativas, fue la referida a la justificacion de
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dias u horas de trabajo perdidas por causa de adherir a huelgas, paros o movilizaciones
declarados por la CGT o por las organizaciones sindicales correspondientes, lo cual implico
en los hechos una disminucién de los salarios percibidos.

3- El sistema de seguridad social que atravesaba una fuerte crisis desde mediados
de los afios setenta, fue objeto de numerosas y profundas reformas para permitir que
funcionara segun las leyes del mercado:

un sistema dual en materia de jubilaciones: al lado del sistema “estatal de reparto”
tradicional, donde el monto de los haberes de la mayoria de jubilados y pensionados se
deterioré en términos reales por no ajustarse periédicamente respecto de la inflacién, se
instaurd el sistema “privado de capitalizacion” operacionalizado por medio de las AFJP.

Por otra parte la prevencion y reparacion de los riesgos ocupacionales quedd en
manos de las ART.

Ambos sistemas de proteccién social fueron organizados como empresas privadas
de seguros, que a menudo padecen una elevada tasa de evasién, agravada por la crisis y
la desocupacion.

Las obras sociales sindicales consolidaron un enorme déficit desde el golpe militar
de 1976 deteriorandose la cantidad y la calidad de los servicios prestados, situacion que
abrié la posibilidad de desarrollar los sistemas privados de medicina prepaga, beneficiando
a los sectores de clase media y alta, en condiciones de pagar cuotas mas elevadas que
las de la obras sociales sindicales. Tales reformas promovieron la desaparicion de las
obras sociales mas débiles y deficitarias y su concentracidon, instaurando ademas la
movilidad entre los asalariados de distintas actividades. El plan originalmente disefiado
proyectd incluir empresas con fines de lucro dentro del sistema de obras sociales.

Cabe agregar que se instauré el seguro contra el desempleo mediante la ley
nacional de empleo (LNE), muy restrictivo en cuanto a las condiciones necesarias para
admitir nuevos beneficiarios y de cobertura muy reducida (5 a 8% del total de
desocupados en promedio) frente a las dimensiones y la persistencia de la desocupacion.

Por otra parte y por razones esencialmente financieras, se procuré una
complementariedad entre las politicas sociales y de empleo nacionales y provinciales, para
dar trabajo mediante planes temporarios de empleo y dejar sin efecto normas protectorias

por via administrativa, a cambio de un estipendio proveniente de ambas fuentes.

4.- Las disposiciones legales que anteriormente beneficiaban parcialmente a los
trabajadores en materia del derecho individual y colectivo de trabajo, asi como de la
seguridad social, no sélo fueron erosionadas y flexibilizadas hacia abajo por la reforma, sino
que las posibilidades de inspeccidon y de control a cargo de los servicios competentes del
M.T.E. y S.S. de la nacién y de los organismos provinciales fue discontinua y muy
deficiente. Esto se debi6é al reducido y declinante nimero de inspectores, a sus bajos
niveles de remuneracién que los volvia vulnerables frente a las tentaciones de corrupciéon
tradicionalmente utilizadas por los empleadores o sus representantes, a los escasos medios
de transporte o recursos para desplazarse fuera de las oficinas hacia los centros de
trabajo y con frecuencia a su insuficiente nivel de formacién, dada la inexistencia de un
sistema de formacién permanente y de actualizacién. La federalizacion de la Inspeccion
del trabajo solo dio un resultado positivo en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y en
algunas provincias de mayor tamafio y con mas recursos. Este rol deprimido de la autoridad
administrativa fue proporcional a la apariciéon y profundizaciéon de inéditas formas de
externalizacién de la mano de obra y de trabajo no registrado.

5.- En cuanto al tema central analizado aqui, tal vez el cambio institucional mas
importante se produjo en la reduccién de la atribuciones y espacio de accién del estado en
beneficio del mercado, a la nueva orientacién del MTEySS, -poniendo el acento en la
politicas pasivas de empleo y los subsidios de caracter alimentario para los sectores en
dificultad-. Esta modalidad dejé de lado el tradicional caracter “protectorio” del derecho
laboral que en caso de duda daba la razén a los asalariados, para pasar a una actitud
prescindente frente a los intereses de los actores de la relaciones de trabajo y, en algunos
casos, asumiendo de manera explicita los de la parte empleadora, por su capacidad de
crear o mantener empleos y su papel protagonico en el crecimiento econémico.
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6.- Finalmente mencionamos otro cambio trascendental que impacté sobre el
sistema juridico: la inédita transferencia de la gestidon de los procesos judiciales desde el
ambito laboral hacia el comercial, cuando se trataba de empresas quebradas con deudas
pendientes hacia sus trabajadores, cuyo numero crecié6 como resultado de la politica
econdémica fundada sobre la convertibilidad y las sucesivas crisis exégenas. Las deudas
laborales se habian considerado anteriormente un crédito contra la fallida; pero ahora la
nueva empresa continuadora de aquélla, dejaba de estar obligada a asumir las deudas
laborales de la fallida, con lo cual buena parte de los trabajadores afectados se vieron
doblemente perjudicados, tanto por los salarios caidos como por las pocas posibilidades de
continuar empleados en la nueva empresa. Asimismo en el caso de que lo lograran, tenian
que disponerse a aceptar la “desclasificacion”, asumir trabajos degradados, es decir por
debajo de su nivel educativo, de su formacién profesional, de la experiencia acumulada y
de las competencias. Ademas implicaba salarios menores, dada la franquicia otorgada a la
empresa continuadora de la quebrada, para no aplicar de inmediato el convenio colectivo
anterior, quedando regulados por la legislacion general del trabajo (LCT).

Los cambios operados desde el gobierno provisional del Dr. E. Duhalde y el gobierno
constitucional del Dr. N. Kirschner, por medio de leyes, decretos, reglamentos, asi como
resoluciones de la Suprema Corte de Justicia, han significado un freno a las tendencias
precedentes. Pero ese tema seria objeto de otra investigacion.
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