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Resumen

Con el objeto de contribuir a la reflexibn emprdadiacerca de la
pertinencia en América Latina y el Caribe del moddanés de la
“flexiguridad”, en este caso desde la perspectva @xperiencia argentina,
se considera en primer lugar la compleja relacitire das instituciones
laborales, sus procesos de revision y el funcice@mide los mercados de
trabajo.

A continuacion, se examinan criticamente esasuaisines desde la
I6gica delstandardde la “flexibilidad”, en sus vertientes externaterna.
En relacion con la primera de esas vertientes, sgeroplan los
instrumentos normativos de la contratacion laboehldespido y las
restantes formas de extincibn de los contratos @bajo, la
descentralizaciéon productiva; el outsourcing ysokoamas de tercerizacion,
y los de la asi llamada “deslaboralizacion”, eritmdomo el tratamiento
legal de vinculos de trabajo dependiente como si lahofueran.
Seguidamente, se abordan los mecanismos mediargadse manifiestan
las estrategias de flexibilidad interna y, en paldr, las categorias
profesionales, la polivalencia y la movilidad fum@l, el régimen legal de
los salarios, la jornada de trabajo y los acueranstorios del contrato
individual. El documento aborda también el espatgolas relaciones
colectivas de trabajo en razén de que una de sa®ffies principales es la
de operar como una instancia de produccidon de sorpracticas y
conductas; en ese cometido, se examinan en espesialndicatos y su
régimen organizativo, la negociacion colectiva,di@logo social y el
conflicto laboral.

Finalmente, se considera la brecha entre lasuitistites laborales y
su real grado de aplicacion, los factores quetkrmdenan y los modos de
tratamiento de los problemas de inefectividad sladamas.
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l. Introduccidon

El proyecto al que se adscribe este documento twn@ referencia
institucional el modelo danés designado como dégfiedad, y propone
interrogarse acerca de su relevancia para la udecszh de reformas
institucionales en América Latina y el Caribe.

Para considerar la cuestion desde la perspectivagaatina, he de
dedicar este primer documento a un examen detdamadaborales y de las
restantes instituciones que junto con aquellasigroah el sistema de
proteccion de los trabajadores dependientes erpisestos de trabajo,
dejando el tratamiento de los instrumentos dedariiad social y de las
politicas activas de mercado de trabajo (inclustaslgue se refieren a la
formacién) asi como las conclusiones de sintesigompcuraran ensamblar
estas y aquellas dimensiones, a una segunda pidni¢&oldin, 2009).

De ese modo, se dedica la proxima seccion (Ilpaeftexion acerca
de las normas laborales, su revision, su complejacion con el
funcionamiento de los mercados de trabajo y a fesideracion de la
experiencia danesa como modelo de referencia.

En la seccidn siguiente (Ill) se aborda el maraonadivo de las
relaciones individuales de trabajo que, para facilsu referencia al
esquema de la flexiguridad, se trata en dos disermpartados
dedicados sucesivamente a los instrumentos dexidifidad externa
(A) y a los mecanismos propios de la flexibilidaterna (B). Entre los
primeros, los de la contratacion temporal, el dbspias diversas
formas de tercerizacion y la denominada “deslabaeibn”; entre los
restantes, los de la polivalencia y la movilidadndonal, la
variabilidad de los salarios y las formas de moddatade la jornada
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de trabajo. La seccion IV, a su vez, se ocupasleclaciones colectivas de trabajo; en especial, de
los sindicatos (A), de la negociacion colectiva, @l dialogo social (C) y del conflicto (D).

Tras esa presentacion de normas e institucionag)dasigue (V) procura revisar su grado de
efectividad, los factores contextuales que lo detem, las formas que asume y, finalmente, lonoga
los que compete garantizar su aplicacién efediValocumento concluye con una brevisima reflexion
acerca de eventuales emprendimientos reformistasepir (VI1); conclusiones prospectivas de mayor
detalle se incluiran en el segundo documento aadmdineas arriba, en el que sera posible artitlar
dimension institucional contemplada en esta prirpekdicacion con las que ofrecen los instrumengds d
seguridad social y los de las politicas de merdadwabajo.
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Il. Normas laborales y mercado de
trabajo: seguridad y flexibilidad

1. Lacomplejidad de las normas laborales:
sus tres dimensiones

La experiencia comparada, las expresiones mastaiss de la teoria y la
propia evidencia empirica dejan hoy poco espadia pastener que el
funcionamiento de los mercados de trabajos integnasxternos sea

indiferente al modo en que se forman y sanciorendamas laborales, a
las caracteristicas de su disefio, a la extensiénsdeontenidos. A partir de
esa casi perogrullesca comprobacion, hay que adamitibién que es

mucho menos obvia (y, desde luego, menos paddickterminacion de la
incidencia de las diversas opciones normativasefiestos inmediatos y
secundarios de cada una de ellas, las consecuensascualitativa y

cuantitativamente, pueden esas normas proyectse sbfuncionamiento

de los mercados de trabajo en el contexto de @adaeto ordenamiento
juridico. Dicho en menos palabras, esa relacige égt normas laborales y
el modo en que funcionan los mercados de trabag ka dicho hace ya
bastante - no es, en todo caso, automética nlla¢dei Neubourg, 1991).

Asumiendo el riesgo de incurrir en una simplifidaciexcesiva

(en este caso parece inevitable), podria deciredagumodos en que
se perciben las normas laborales desde la ciencandmica

convergen, a salvo relevantes matices interme@insgdos matrices
paradigméticas de obvia y respectiva pertenenaad® una primera
perspectiva, los mercados de trabajo (internodsriess), se equilibran
mediante ajustes de cantidades (oferta y demanttaldgo) o de precios
(salarios), y, preferiblemente, de unas y otroijngionan mejor cuanto
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mas rapido esos ajustes responden a los camblos erercados de productos y a la situaciones de
crisis. En ese marco, las regulaciones laboralegesgiben como factores de interferencia que
perturban la espontanea adecuacion de oferta yratnsn el mercado y, en concreto, como costos
gue deben controlarse y limitarse y, en cuantges#ble, suprimirse (desregular).

Desde otra perspectiva, las normas laborales, janso especifico cometido protectorio,
suplen otras funciones relevantes en el sistemduptivo (superacién de métodos productivos
tayloristas, compromiso y motivacion de los trabajas y habilitacion de formas de gestion
participativa y cooperativa, aliento de la invensén formacién, aumento del nivel de calificaciones
y mejora del capital humano, elevacién de los roisede calidad, estimulo a la diversificacion
productiva y a la incorporacion de nuevas tecna®gimodernizacion consecuente, etc).

Como queda dicho y fluye de su misma enunciacidihaa perspectivas traducen modos de
contemplar las normas y otras regulaciones latsodalede la ciencia econdmica y, en su caso, cgedée |
las relaciones laborales. Otra es, por ciertajdmtacion prevalentemente social que inspira etdb® del
Trabajo como rama juridica especial y autbnomac@sio la de ciertas expresiones del pensamiento
econdmico-social que sin embargo, hay que deeinlmjentran en la segunda de aquellas perspectvas |
argumentos econdmicos de convalidacion de la idabilde sus "standards" de proteccion laboral.

La perceptible (y previsible) circunstancia de queenes participan de cada una de esas
orientaciones del pensamiento econdomico vuelcanésfasis sobre aquellos efectos de las normas
laborales que constituyen la natural derivacionsde respectivas concepciones, tiende a ocultar la
compleja significacion practica de esas regulasioasi como el caracter también complejo del mado e
gue ellas acttian sobre los mercados de trabajo.

Habria, en efecto, que decir que al mismo tiemm equ determinadas condiciones las normas
laborales y los costos que de ellas derivan pugderferir reacciones de los mercados tendientes a
ajustarse en precios o0 en cantidades o en ambospdado la inadecuacion, insuficiencia o ausedei
determinados "standards" normativos pueden degehflarcionamiento de los mismos mercados o, en su
caso, de los procesos de produccién, en tantolagjearencias desalienten la introduccion de nwejora
diversificacion de las calificaciones, relacionasorales cooperativas, atenuacion de la conftietili
incorporacion de tecnologia y, en consecuencigrgéas en términos de calidad, productividad yuapti
competitiva; fendmenos estos que, como es obvi@rten sobre los propios mercados de trabajo en
términos de cantidad y calidad del empleo dispenibl

Esa compleja contextura de las normas laboralésrsuge las decisiones relativas a su instalacion,
disefio o supresion, deben tener en cuenta sudagria veces hasta contradictorias - implicacienes
términos de su significacion econémica, de susspmgnes sobre el mercado de trabajo y el empleo v,
altimo lugar pero no en el menos importante, denéasesidades de seguridad, proteccion laboral y de
equidad social; estas Ultimas, obvio parece redordaxpresan el finalismo historico de las normas
laborales que de ninglin modo ha devenido anacrriidaal.

Se trata, en suma de reconocer lo que podria@dracse como la triple dimensién desde la cual
considerar las normas laborales, de resultas dealacada institucion juridica laboral debe expreta
punto optimo de equilibrio entre su faceta de poib® y seguridad , sus modos diversos - a veces
tendencialmente contradictorios - de vincularsela@tonomia y el sistema productivo, y su incidenc
sobre el mercado de trabajo y el emplbaste, en efecto, considerar de a pares ladaemvolucradas
- eficiencia productiva, proteccion laboral, empl@ara advertir en cada uno de esos binomiosrieiade
alternativamente convergentes o antagénicas levgevacion de los standards de productividadepead
ciertas condiciones derivar en mayor inversiongvog puestos de trabajo y en otras, por el cantei
lisa y llana supresion de parte de los existentes).

! Tal la perspectiva que asumi en mi aporte sobgelaciones laborales y empleo al Libro Blanco El@pleo en la Argentina,

elaborado por una comisiéon independiente presigaaAdolfo Canitrot e integrada por Juan Luis Bodlfredo Monza, Rodolfo
Diaz y el suscripto (MTySS , Buenos Aires, 1995).
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Con el tnico objeto de ilustrar alguna de las d®raiciones precedentes, podria afirmarse que
los "standards" normativos de seguridad en el emgieben ser tan flexibles como para no
obstaculizar el ajuste de los planteles a la ei@iude los mercados de productos, pero también tan
consistentes como para satisfacer las necesidadesgiiridad de los trabajadores, sostener su
compromiso y motivacion, reducir los costos de daanidn, estimular la inversiébn en formacion
profesional y el desarrollo de los mercados intesgnponer limites al desempleo friccional propio de
la excesiva rotacion de la mano de obra.

Afinando la misma perspectiva, habia que agregalagiprocesos de modernizacion productiva
requieren cierta seguridad en el empleo que - alee&u significado tutelar, de suyo significativo
justifique inversiones y esfuerzos de formacidmapacitacion, y al mismo tiempo cierta flexibilidguae -
ademas de su aptitud de ajustpermita reclutar en los mercados externos aifimes de las que
internamente no se dispone.

En ese marco necesariamente tridimensional, efjeafde la flexiguridad — que da ocasion a este
informe - propone algun grado de “desresponsabifin” de ese rol tutelar de las regulaciones &bor
luego, algo mas de flexibilidad - buscando compmébsay hasta mejor desempefio en términos de
seguridad para el trabajador en instituciones ragea la propia relacion de trabajo, en particetar
aquellas provenientes del orden de la seguridaal sode las politicas de mercado de trabajo. Ceeno
sefiala hasta el hartazgo en la literatura el ddef@se alternativo esquema compensatorio no spon
la concepcion de que “one size fits all”, sino gaed aquél que en cada especifico contexto nhciona
pueda ser compatible, entre otros factores, od&é cancreto régimen institucional, con su cultucary
sus relaciones de consenso y poder. Dicho de atdm,ncada espacio nacional debe construir su propio
esguema de proteccion, flexibilidad, compensacggguridad.

2. Larevision de las normas laborales y los mercad  os de trabajo

Desde esa caracterizacion compleja de la fenonggaajae atienden las normas laborales y de lo®sgfec
que de ella se derivan, este documento se enrd¢éaiédea de que el desempefio del mercado de trabajo
obedece a un conjunto concurrente de circunstatheidisersa potencialidad causal.

Admitido que fuere en ese marco que las normagatejo no son necesariamente el factor de
mayor incidencia (mucho menos, el excluyente) deazon de las distorsiones que pueden aquejar a lo
mercados de trabajo y al empleo, hay que decinemanas) que también las normas laborales tiemen u
incidencia apreciable (de compleja valencia) sebincionamiento de los mercados de trabajo eodezn
internos, y que los sistemas de instituciones ylaepnes del trabajo — el argentino, entre ellezigen
una constante consideracion tan profunda comoileadih. Los cambios constantes y en aceleracion
creciente que se proyectan sobre los mercadostdgatr entre ellos, los de la base técnica qadogsos
de trabajo, las formas de organizar el trabajajéagrdenar la produccion, la evolucion de los aukrs de
productos, las apetencias y necesidades socigegsiieren una atencion correlativamente sosteolta s
las instituciones concebidas en el marco de esosi@evitablemente mdviles.

La tarea no es simple (como no lo es el objetcesalbnque debe materializarse) y rechaza por ello
todas las formas de reduccionismo maniqueo, dasdpie no advierten otro trayecto a recorrer gde el
la desregulacion indiscriminada, hasta las queerpresan mas que un culto acritico y hasta fetichis
hacia las normas vigentes.

Tras reconocer que las normas laborales son pentoterseccion del complejo entramado de
fendbmenos econdmicos y sociales que procurargaillesh los parrafos anteriores (para el cual,t@sis
deben disefarse equilibrios adecuados), todo edipriento reformista deberia contemplar ademas otros
aspectos que, a mi juicio, determinaran los nivadeacierto técnico, eficacia economica vy legitidrac
social de los nuevos productos normativos. Sore etros, los siguientes:

11
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a)

b)

El tipo de opciones que se activen en el procekmmista del sistema de regulaciones e
instituciones laborales incidira sobre el modo are ¢se orienten los movimientos de
estructuracion social de la poblacion. Habra guestar atencion no soélo a la cantidad sino
también a la calidad del empleo que se propone, @eamodo de evitar la multiplicacion y
cristalizaciéon de nuevas "fallas" de segmentacidciak entre empleados y desempleados,
trabajadores de empleo estable y precarios, tddreg de sectores con empleo dindmico y
trabajadores adscriptos a sectores con desempglém&o, trabajadores eficientemente formados
y trabajadores irrecuperablemente descalificadaisajadores con salarios suficientes y otros con
remuneraciones que no permiten superar indicesliteza o de indigencia, etc. Implicaria casi
una contradiccién en los términos, que el redigkfitas regulaciones laborales que parta de la
necesidad de fortalecer el funcionamiento y ajdstds mercados de trabajo, se sustraiga a una
responsable reflexién sobre los graves problemeiales y morales que suscitan las diversas
situaciones de marginacion social, sobre los rieso profundizar las brechas entre sectores
sociales impulsados "a dos velocidades”, sobréetdagion en esas hipétesis de los niveles de
consenso Yy cohesion politica y social de la sodesiaacionales, sobre los efectos inmediatos y
secundarios del ajuste de los mercados de tralaj@rminos de desempleo abierto, o de
ampliacion del impacto del subempleo, o de la gdizacion de niveles salariales insuficientes.
Estos interrogantes deben estar presentes en ektmtmren que se adoptan las decisiones, y
merecen encontrar respuestas consistentes. Natuatelmes legitimo habilitar el interrogante
acerca de si el esquema de la flexiguridad reptitedes para afrontar ese complejo desafio.

La flexibilidad normativa no es un concepto alisolni susceptible de "medirse” exclusivamente
en términos de su literalidad juridica. Las nordadé®rales no tienen un "Optimo abstracto de
flexibilidad", ni pueden compararse en puros téosite su contenido prescriptivo, sino en relacion
concreta a diversos factores del contexto en el apggan (llamariamos a esto “flexibilidad
contextual).Las mismas normas "son" mas flexiblesas rigidas, en primer lugar, segin cuéles
sean las normas gue regulan las otras institudiabesales en el mismo concreto ordenamiento que
esté bajo consideracion. Ademas, segun cuél sadtlsa industrial vigente, cuales la tradicion
sindical y las relaciones de fuerza que suscitestédd de sustanciacion de las relaciones lalorale
(basicamente, en términos de cooperacion o deiatopfiy de los productos normativos (los
convenios colectivos) que ese espacio de autongemiera, cuales los criterios empresarios de
gestion de los recursos humanos (esquema de c@tionies, tipo de estructura jerarquica, criterios
de integracion y sistemas de recompensas, etQrapias flexibilidades estratégicas de tecnologia
y de producto, sus opciones de organizacion dethupcion. Inciden también de modo destacable
el grado de cumplimiento efectivo de las normaa yprbfundidad de las acciones de contralor
administrativo (presto especial atencion a eststiGneen ulteriores secciones de este documento),
las tasas de conflictividad judicial, el comportamd de los protagonistas del litigio y de los @sec
los criterios de interpretacion de las normassestido en que evolucionan, las relaciones erdre la
diversas fuentes de produccion normativa. Defigealinente el grado de "flexibilidad contextual”
de las normas factores tales como la eficaciaistelhsa educativo y del aparato institucional de
formacién profesional (en el empleo y fuera de lél)calidad del medio ambiente laboral, la
existencia y calidad de los servicios de salufijreionamiento de las instituciones de la seguridad
social (nivel y suficiencia de las prestacioneditatisas del salario, edad jubilatoria, condiciene
para la vuelta a la actividad, etc.) y el contenidacances de las politicas sociales. Resulta pues
insuficiente (por pecar de una suerte de abstrasnio literal) toda evaluacion o cotejo de normas
o] sistem;s regulatorios que pretenda efectuarseai@en de esa imprescindible consideracion
contextudl.

Carencia que probablemente sea una de las qlieaexpl caracter divergente y hasta contradistgrieciprocamente inconsistente
entre los diversos indices concebidos para la ndeditel grado de flexibilidad de las instituciorlaborales y de la seguridad social,
segun lo constataran Meller, Juren y van Beldavichael en “Flexibilidad de los mercados de tjabkas variables laborales frente al
crecimiento econdémico” en “Disefio legal y desempedal: instituciones laborales en América Latin&raciela Besasen
Coordinadora,UAM — Porrda, México 2006, paginay 46tes.
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c) Esa valencia contextual de las regulaciones lasoedpresa la intransferible singularidad de cada
ordenamiento nacional, y sugiere en consecuendeedasidad de afirmar el caracter también
singular de todo emprendimiento reformista, gue edeonsiderar escrupulosamente las
caracteristicas de partida de la sociedad nacignal,opciones politico-sociales y éticas, sus
fendbmenos y tendencias estructurales (distinguigmdoon cuidado de sus situaciones de
coyuntura), el funcionamiento global de su econgnsa sistema productivo, y demas elementos
gue definen aquella caracterizacion contextual.blém por cierto, las experiencias reformistas
recientes y la valoracion social que ella haya odwe Esa perspectiva no niega, desde luego, la
relevancia orientadora de la experiencia compagasta, previene contra su valoracion acritica o
descontextuada. La evaluacion asi circunstancieldaatio en que las normas laborales inciden en
el funcionamiento del mercado de trabajo exigemadede otras formas institucionales de
aproximacion a esos fenomenos, la cuantificaciatied - y homologable con la experiencia
internacional - de determinadas variables (en dosgurefiere a la caracterizacion del ordenamiento
nacional en términos de rigidez/flexibilidad, sirvadlo como ejemplo, y entre muchas otras,
rotacion en el empleo, permanencia en el puesexiisp de trabajo, incentivos, motivaciones o
disposicion para el cambio de empleo o puesto atwjtr, movilidad geogréfica, diferenciales
salariales por sectores e intersectoriales y Oitmeslidas” de flexibilidad salarial, dificultad de
cobertura de puestos por escasez de calificaciettgsSi ese conocimiento no esta disponible, los
juicios - propiciatorios o de rechazo - sobre Béixiad de la oferta y de la demanda, sobre
flexibilidad numeérica, funcional y externa y, emsy sobre flexibilidad de los mercados de trabajo
externos o internos, son susceptibles de sufriexaeso la influencia de diversas formas de
preconceptualizacion ideologista insuficiencia de esos estudios en la Argentipdica visibles
inconsistencias del debate técnico y politico, weleela urgente necesidad de recuperarse desde
déficit tan notorio

d) La contextura tradicional de las regulaciones kbsren la Argentina expresa un cierto equilibrio
entre las demandas sociales de proteccion y l&sidades econdmicas de eficiencia productiva
adecuado, entre otros factores, al modelo de aagiduly las expectativas sociales prevalecientes
hasta comienzos de los afios '70. Las profundasfdraraciones que se exteriorizan a partir de
entonces en los mercados imponen formular un fedige las normas laborales capaz de traducir
un nuevo equilibrio estructural que tendra estagquezdar respuesta a aquellas tres dimensiones de
la norma laboral - proteccion laboral y seguriddidacia productiva, empleo - que hoy encuentra en
esas regulaciones su punto de interseccién. Enase, habra que procurar que los nuevos disefios
normativos se correspondan con aquellas imperfeeside los mercados de trabajo que sean real
derivacion de las interferencias regulatorias,aadib, como mas de una vez se postulara en la
literatura, reaccionar en exceso ante los cambiosta plazo en la competitividad de pretidsn
exceso reformista articulado para dar respuestediata a distorsiones de la coyuntura, desviaria la
atencion del conjunto de politicas sustantivaseedad apropiadas para mejorar la capacidad de la
economia para generar empleo productivo (incluguotiticas especificas de mercado de trabajo),
degradaria esas reformas en perfiles de injulfidaequidad, y despojaria de legitimacion social
al propio modelo econdmico en cuyo marco se l¢alins

e) Como se ha sefialado desde las mejores expresotesioctrina cientifica, la inadecuacion que
hoy denota a algunas de las instituciones nornsatérales se expresa en un proceso de "huida
del Derecho del Trabajbtjue se materializa en los hechos y que en algasos, llega incluso a
alentarse desde el propio Estado. Entre sus manifeges conspicuas se sefialan diversas hipotesis
de fraude o evasion como el “trabajo negro”, lrpusicion de personas o la simulacion de otras
figuras contractuales; mas recientemente, se in@rpla generalizacion de formas de trabajo
atipico, la individualizacién de las relacionesolaes (huida del derecho colectivo), ciertas

3 Los excesos reformistas de los '90 expresarotrg entros fenémenos, precisamente ése, el dealecitm ante las distorsiones

inmediatas del sistema de precios relativos.
Expresivo modo de caracterizar una cierta caadaate las instituciones laborales propuesto yacmuchos afios por Rodriguez
Pifiero, Miguel, en , “La huida del derecho del &jaben Relaciones laborales, Madrid, 1992-1 p&g. 8
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manifestaciones del fendmeno de la descentralizaeaiuctiva o el recurso al trabajo autbnomo o
independiente. Entre nosotros, cabe agregar (yas@ledo de ejemplo) la "desalarizacion" de
diversas prestaciones accesorias, asi como eboenarmativo a mecanismos como las becas y
pasantias, vales y “"canastas” de alimeénabs,, técnicas de “abaratamiento de la laborliddas

gue nos referiremos en el desarrollo de este estMidis alla de la valoracion critica que pueda
suscitar cada una de esas concretas alternatbt@magdo normativas, parece necesario prevenir al
aparato de proteccion laboral de contribuir a lam&zion de un sector superprotegido e
hipoproductivo y un nivel hipoprotegido de méximatited productiva, fendmeno cuya
disfuncionalidad anticiparfa la virtual bancarméhderecho de proteccfobebe pues reflexionarse
sobre la necesidad de formular una afinada ordamdei las prioridades y un eficiente reparto y, en
Su caso, reasignacion de los recursos de protetziomision de abordar responsablemente desde
las politicas publicas la cuestién de la funciataai productiva de las normas laborales podria
derivar en formas de flexibilidad resueltas unidteente desde los propios mercados -
inaplicacion, informalizacion, "huida" en suma -noe satisfactorias tanto desde el punto de vista
econdmico, cuanto desde las perspectivas del emfagmoteccion laboral.

f) Conviene reconocer la "multidireccionalidad" derdasmas laborales en relacién al modo en que
inciden sobre el funcionamiento de los mercadosrad®jo internos y externos. Mientras unas
normas operan sobre la oferta, otras, segun siogdsstimulan o desalientan la demanda de trabajo.
Unas inciden directamente sobre los costos norairdde trabajo, mientras otras se proponen
revertir, en términos de ganancias de productiyidabre los costos por unidad producida (y los
efectos sobre el empleo de estas y aquellas nsismpre convergentes). Unas sustentan su
funcionalidad para la creacion de nuevos puestodralt@jo en su aptitud para acompafiar
positivamente el crecimiento de la inversion, mamntotras (v.g., limitacién de horas extras o
reduccion de las jornadas maximas) se promueven gwstiumentos para el "racionamiento” (0
reparto del trabajo disponible, etc. Si esto es ws reformulacion atinada del sistema de
regulaciones laborales no puede prescindir dedsrasiy categorizar esas diversas orientaciones de
los mecanismos normativos; el producto final - @ta juridico renovado - no es s6lo, en términos
de sus efectos sobre los mercados de trabajonypit@ la sumatoria lineal de las nuevas normas,
sino el resultado sistémico de la combinacion yifidasion de los diversos instrumentos
normativos. Un tratamiento desaprensivo de esasiieel instrumental puede derivar en una
neutralizacion de sus efectos o hasta en unaametsuttontradictoria con sus propios fines.

3. Flexiguridad y la experiencia danesa, ¢un modelo  de referencia?

Como se expresara en la introduccion, el proyect@leque se inserta este documento toma como
referencia institucional el modelo danés desigratdao de flexiguridad, y propone interrogarse acdeca
su relevancia para la introduccion de reformastuoginales en América Latina y el Caribe. Si se le
vincula con el modo de considerar la compleja @dwlide las instituciones laborales propuestaen |
secciones precedentes, el modelo danés podriateadido como uno de los trayectos de realizaabn d
equilibrio alli descripto, mediante un conjuntdesisatico de politicas que de un lado exaltan Xibflelad

del mercado de trabajo, de las formas de orgadizdeil trabajo y de las relaciones laborales ragdio
tiempo, la seguridad laboral y social de los tedimies en el mercado de trabajo y fuera del niseo
trataria, en otras palabras, de un modelo queopenm facilitar el ajuste de los mercados de wapail
tiempo fortalecer la seguridad del trabajador ecolgtinuidad de sus ingresos y en su inclusiorakoci
mediante el desarrollo de politicas activas de aercle trabajo, la puesta en practica de un siglema
“life long learning” (formacion “de por vida") compsaciones suficientes en caso de desempleojagrvic
adecuados para asegurar compatibilidad entrabaljdry la vida familiar y un régimen de cobertigda

Estos ultimos recientemente “resalarizados”.

Conf, Rodriguez Pifiero, en op. y loc. cit en rbta

Conf. “Comparing Flexicurity in Denmark and Jahdry Thomas Bredgaard & Flemming Larsen, Centre_thour Market Research at
Aalborg University (CARMA), con citas de Wilthagenalt, en www.jil.go.jp/profile/documents/Denmafikal.pdf
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salud que no sufra interrupciones motivadas paaaianes en la situacion ocupacional del trabajador
Visto una vez mas desde aquella I6gica iniciahédmor responsabilidad en clave de seguridad plegsta
cabeza” de normas laborales mas flexibles, dadeas modo de compensacion sobre instrumentos de
politica ajenos a la relaciéon de trabajo en si,cclanson las politicas de seguridad social y deawlerde
trabajo.

Para la reflexion que se propone, habra que teraremta que en el modelo danés se ha alcanzado
un cierto equilibrio que parte de una alta fleidaitl en la contratacion y el despido, de la qugegnitomo
contrapartidas un régimen de alta proteccion saamdrgicas politicas activas de mercado de trabaj
aseguramiento de la continuidad en los ingresgiifisativa redistribucion intergeneracional, $iiatbs
fuertes, variados actores empresarios con sigivfigaresencia de las pequefias y medianas y urtcara
de dialogo social consistente y sostenida. En @seomla carga tributaria alcanza al 50% del P&y
verifitg el maximo nivel de cobertura y compensa&t materia de asistencia social y desempleo de la
OECD'.

Dinamarca cuenta de ese modo con un mercado dgotriédxible, con una fuerza de trabajo
reeducada y mejorada en sus calificaciones dulardéuacion de desempleo, y con un régimen de
prestaciones por desempleo que presupone la ébligée aceptar las ofertas formativas para asegurar
rapido retorno al empleo. En ese marco, se veafitaalmente un alto nivel de empleo a pesar ttel al
costo del sistema (los gastos en politicas de disrson ciertamente muy significativos), de ladramnte
carga impositiva y de los altos salarios. Hay cp@r ddemas, que esa situacion del mercado dgotraba
es autosuficiente y que encuentra sustento tandniénna satisfactorio desempefio de la economia
(crecimiento, competitividad estructural, politic#es inversiones y de investigacion y desarrollo)jee
voluntad compartida de la realizacion de refornmditigas inclusivas y en la provision de bienedipab
fundamentales, como el cuidado de nifios y maybtesia educacion formal, infraestructura adecuada y
funcionamiento satisfactorio de las institucionéslipas.

No conviene ignorar, por fin, que el modelo danénta con un prolongado anclaje histérico, El
régimen (tan permisivo) del despido data de firessiglo XIX, en tanto el beneficio por desempleo
reconoce una tradicion de casi 100 afios. El mogletose perfecciona y enriquece en las Ultimasdidsc
con la introduccién de politicas activas de merciitvabajo, es mucho mas el desarrollo de unaiémad
histérica que una construccion voluntarista deilimos tiempo¥. El modelo danés de la flexiguridad
conlleva, ademas, una suerte de contrato no egardgompromiso histérico) entre los empleadores, lo
asalariados y el estado, que “without the apprafvall the three parties, flexicurity does not wotk una
de cuyas constataciones de sustento reposa eealaléddque no son las restricciones estrictas en la
contratacion y el despido, sino las mejores catifimes y mayor adaptabilidad de cada trabajaalor, |
mejor estrategia para asegurar empleo permanente

¢En qué medida es relevante la experiencia dandaa sintéticamente descripta - para su
consideracién en Argentina? El informe se proposayar sobre el final una respuesta, luego de eaami
el conjunto de practicas e instituciones del paéspyeden entenderse vinculadas con aquella cabvtepc
baste sefalar, por ahora que, como es critericiraagen la reflexion europea en torno de la idek de
flexiguridad, no hay un modelo Unico apto paraddda experiencias nacionales, que compete a cada

Del Danish position paper, presentado en la cenf#a sobre “Reconciling labour flexibility withosial cohesion”, Strasbourg,
noviembre de 2005, en http://www.bm.dk/sw6490.asp.

Del documento citado en nota anterior.

Conf, Madsen, Kongshoj (University of AalborgE@& Autumn Review 2006 “Flexicurity”
www.eu-employment-observatory.net/resources/refizetemark-FlexicurityARO6. pdf.

De “Flexicurity-System and the Public Employm&atrvice”, Introductory paper by Mr. Jesper Harvagiérsen, Director, The National
Directorate of Labour, Denmark, documento presentad “Innovations in Labour Market Policies; Chages in times of
globalization”, Viena, 16 y 17 de Febrero de200€; gn http://www.ambsantiago.um.dk/NR/rdonlyres/A3RA6-354E-448E-9682-
358E40FB78F5/0/InnovationsinLabourMarketPolicies.do

De un documento conjunto sobre el concepto degfledad preparado por la Confederacién Dinamaguede Sindicatos, la
Confederacion de Empleadores Daneses y el MiresBanés de Empleo.
http://www.ambathen.um.dk/da/menu/OmOs/Nyheder/@@miceMaterial/JointPaperOnTheFlexicurityConcempiémredBy TheDanishC
onfederationOfTradeUnionsTheConfederationOfDani.htm
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sociedad explorar y establecer cudl es la 6ptmdbinacion de los contenidos de flexibilidad y setgul
apropiados para su propia realidad nacional yeduéhyecto adecuado desde su punto de partida Ent
quienes reconocen la validez de la “movilidad idsistde las politicas activas de mercado, dedagucia
militante de la seguridad social y del papel intulsle de los actores y del dialogo social en su
concepcion y desarrollo, hay extendido consensb ggntido de que la dosificacion de los instruosen

el equilibrio consiguiente es intransferible pradwte cada realidad nacional.

4. Evolucion reciente de la situacion ocupacionale  n Argentina *

Crecimiento econémico y evolucion del empleo

A comienzos de 2003, tras la aguda crisis desatadatir de fines de 2001, la tasa de desempleo
alcanzaba al 20,4 %si no se computaban como desempleados las peisohédas en el Plan Jefes y
Jefas de Hogar Desocupados (PJJHD) (computandotesdesempleados, llegaba al 24,3 % o al 26,6%,
segun cual fuera la metodologia empleada paragaraese computo). Cuatro afios después (al primer
trimestre de 2007), esa tasa se habia reducidantdsgporcentuales, implicando de ese modo lacinfuc
a la mitad del nimero desocupados; para entdadasa de desempleo era del 9,8%, que se inciamaent
al 10,5 % o al 11,1 % Esa caida del desempleo se prolonga en los tiiméiriores: segin la Encuesta
Permanente de Hogares, en el trimestre 11-07 ehdaso se reduce al 9,8%, y al cabo del afio 2664 |I
al 7,5 % (8,1 %, si se computan como desempleadggetsonas incluidas en el PJJHD). Esa evolucion
favorable de la situacién de empleo se correspooeaun sostenido proceso de crecimiento del PIB, a
tasas superiores al 8 % anual a partir del afio 2003

La elasticidad producto-empleo, que sin considesaplanes sociales (fundamentalmente, el Plan
Jefes y Jefas de Hogar Desocupados) era en leaddiedut '90 de 0.35, ascendia a fines del 20067a

También la productividad del trabajo en la Economialuciona favorablemente a partir del
segundo trimestre de 2003 — llevaba al cabo deinslegtrimestre de 2007 16 trimestres seguidos de
crecimiento en tanto la productividad por horagmdustria acumulaba también por entonces 10 subas
trimestrales consecutivas y se encontraba un 28@& #ncima de los valores de 1998

El cuadro y grafico que siguen ilustran esa taabietevolucion del empleo y desempleo anunciada
al comienzo de esta seccion; en el primero de elfosnuestran también las tasas de actividad y
subocupacion. Esta ultima, que refiere la incidedei los ocupados que trabajan jornadas inferdoB&s
horas, también experimenta una significativa evafua la baja se redujo 8,4 puntos porcentuatels0a
era del 17,7%, y en l1I-07 habia llegado al 9,3 %.

Seguimos en lo fundamental el informe del Ministele Trabajo, Empleo y Seguridad, relativo a tewdesta de Indicadores Laborales
(EIL) elaborado al Il trimestre de 2007, pues nesrjte una aproximacion muy sintética.

Y que a su vez prolonga las elevadas tasas @ngé=p que se fueran instalando en el mercadoatigjtr argentino a lo largo de la

década de los'90, desde el 8,6 % con el que cperelda década previa, pasando por el 18,4 % gistne la medicion de mayo de

1995, su ulterior reduccion al 13,8 % (Gltima méificde los 90), y el subsiguiente trayecto incretalehasta los valores que como se
sefiala en el texto, asumiera a comienzos de 2002.

Como se advierte, la incidencia del computo deroluidos en el PJJHD se redujo sensiblementepamnsecuencia de la significativa
baja del nimero de quienes eran aun beneficiaei@se plan.
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CUADRO 1
MERCADO DE TRABAJO — EPH. EVOLUCION DE LA SITUACION OCUPACIONAL
Tasas (total de aglomerados relevados)

Actividad Empleo Desocupacion Subocupacion
I Trim 03 45.6 36.3 20.4 17.7
Il Trim 03 45.6 37.4 17.8 17.8
IIl Trim 03 45.7 38.2 16.3 16.6
IV Trim 03 45.7 39.1 14.5 16.3
1 Trim 04 45.4 38.9 14.4 15.7
Il Trim 04 46.2 39.4 14.8 15.2
Il Trim 04 46.2 40.1 13.2 15.2
IV Trim 04 45.9 40.4 12.1 14.3
| Trim 05 452 39.4 13.0 12.7
Il Trim 05 45.6 40.1 12.1 12.8
IIl Trim 05 46.2 411 11.1 13.0
IV Trim 05 45.9 41.3 10.1 11.9
|1 Trim 06 46.0 40.7 11.4 11.0
1l Trim 06 46.7 41.8 10.4 12.0
11l Trim 06 46.3 41.6 10.2 111
IV Trim 06 46.1 42.1 8.7 10.8
| Trim 07 46.3 41.7 9.8 9.3
Il Trim 07 46.3 42.4 8.5 10.0
Il Trim 07 46.2 42.4 8.1 9.3

Var. Il Trim.07 / 11l Trim.06

Absoluta 0.1 0.8 2.1 -1.8
Relativa -0.2% 1.9% -20.6% -16.2%
Poblacién (total urbano - en miles de personas)
Poblacion total PEA Ocupados Desocupados
I Trim 03 33,649 15,081 12,073 3,008
Il Trim 03 33,745 15,065 12,439 2,627
Il Trim 03 33,845 15,139 12,753 2,387
IV Trim 03 33,945 15,292 13,139 2,153
| Trim 04 34,045 15,261 13,076 2,185
Il Trim 04 34,141 15,477 13,261 2,216
Il Trim 04 34,242 15,494 13,506 1,988
IV Trim 04 34,343 15,456 13,650 1,806
I Trim 05 34,445 15,297 13,398 1,899
Il Trim 05 34,544 15,457 13,678 1,780
Il Trim 05 34,647 15,659 13,988 1,672
IV Trim 05 34,751 15,648 14,125 1,522
| Trim 06 34,855 15,650 13,930 1,720
Il Trim 06 34,956 15,980 14,374 1,607
11l Trim 06 35,061 15,955 14,384 1,571
IV Trim 06 35,166 15,921 14,606 1,315
I Trim 07 * 35,272 15,998 14,501 1,497
Il Trim 07* 35,367 16,072 14,720 1,332
Var. Il Trim.07 / 1l Trim.06
Absoluta 411 92 346 -275
Relativa 1.2% 0.6% 2.4% -17.1%

Fuente: MTEySS-Subsecretaria de Programacion Técnicaudiest Laborales-Direccién
General de Estadisticas y Estudios Laborales, smd&&PH (INDEC)
Nota: 1/ Recalculo para los 31 aglomerados relevaddizada por el INDEC. 2/ Datos provisorios.
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GRAFICO 1
TASA DE DESEMPLEO CON Y SIN BENEFICIARIOS DEL PJJHD
(Total de aglomerados relevados)
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Fuente: SSPTYEL, en base a EPH (INDEC)

En ese periodo se habian creado alrededor de I®yfiemide puestos de trabajo, volumen gue no
solo permitié reducir la desocupacion, sino tamiaiBsorber a los trabajadores que se incorporaron al
mercado de trabajo, expresando el aumento deldé¢gsarticipacion, de aproximadamente 0,7 punis g
se puede advertir en el cuadro precedente. Ecgrafguiente muestra el crecimiento del empleo en
numero de ocupados, seguin se consideren o naekcizios del PJJHD.

GRAFICO 2
CRECIMIENTO DEL EMPLEO CON O SIN BENEFICIARIOS DE P LANES DE EMPLEO
(En miles de personas. total urbano)
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Fuente: DGEYEL, SPTYEL, en base a EPH (INDEC).

Tan notable incremento del empleo (y consiguiegitacdel desempleo) se explica basicamente por
la dinamica de creacién de puestos de trabajotrayis y la irrupcion de nuevos empleaddtdsa

16 Segun informacion elaborada por el Observatagi&ehpleo y Dinamica Empresarial, entre los afio8 308006 se habrian creado unas

90000 empresas formales, de las cuales un 6% ddegry medianas, un 31% de pequefias y un 63 %odeemipresas (“Dinamica del
empleo y rotacion de empresas”, informe del 4to tte 2006).
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cantidad de estos ultimos crecio en el periodalut %, lo que significo unos 223.000 nuevos ocupado
El cuadro siguiente ilustra la evolucion del nund&drabajadores ocupados, segin categoria ocuglacio

CUADRO 2
EVOLUCION DE LOS OCUPADOS SEGUN CATEGORIA OCUPACION AL

(Total urbano en miles de personas)
Variacion

| trim 2003 | trim 2007 Abosoluta Relativa
Total Ocupados 12.073 14.501 2.428 20.1%

Categoria ocupacional

Empleadores 431 654 223 51.6%
Cuentra propia 2.539 2.694 155 6.1%
Obrero o empleado 8.892 10.979 2.087 23.5%
Registrado 4.649 6.419 1.770 38.1%
No registrado 4.243 4.560 316 7.5%
Trabajador familiar 211 174 -37 -17.4%

Fuente: DGEYEL, SPTYEL, en base a EPH (INDEC).

Como se advierte en el cuadro precedente, el engdelariado registrado es la categoria
ocupacional que mas influye en el crecimiento d@tmpados durante el periodo bajo consideracdn (c
1,8 millones de puestos de trabajo, lo que repesanincremento porcentual del 38,1 %). Durante la
vigencia del régimen de la convertibilidad, en camde creaban unos 101 mil empleos no registiaalos
anos, en tanto se destruian unos 16000empleosadgispor afo, dindmica que daria lugar a laariti
situacion del mercado de trabajo — la altisimaderiia del trabajo no registrado o en negro piesen
comienzos de 2003.

En el grafico que sigue podra advertirse de quéoreedluciona la relacion entre la creacion de
puestos de trabajo registrados y no registradtos; @rtrimestre 1-03 y el I-04 se advierte querspieza a
crear empleo registrado, aunque aun prevalecer@mos relativos el empleo no registrado. En los
periodos siguientes, se acelera la creacion déopudsstrabajo registrado, en tanto la creaciGengaeo
no registrado se reduce, y a partir de I-05 caraierarrojar saldo negativo.

GRAFICO 3
VARIACION INTERANUAL DE LOS ASALARIADOS REGISTRADOS Y NO REGISTRADOS.
(Miles de personas, total urbano)

700 515
600 516

572

-122 -90
Promedio anual 03/ 1-04 04 / I-05 05 / I-06 06 / I-07
1991-2001
O Registrado | No registrado

Fuente: DGEYEL, SPTYEL, en base a EPH (INDEC).
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Para ilustrar la tipologia de contratos prevaléege®n ese proceso de crecimiento del empleo
registrado, consignamos a continuacioén la inforémaprovista por la Encuesta de Indicadores Lalmrale
anualizada para 2006, que da cuenta de que €l/8¢rlas incorporaciones de ese afio se realizajon b
la modalidad de contratacion a tiempo indeterminedd4,5 % a tiempo determinado y el 5,8 bajcsotra
modalidades de contratactrDesde el punto de vista de la calificacion darea, el 55% de las altas de
2006 fueron de empleados y operarios con calibcagperativa, el 30% sin calificacion y el 15%aett
corresponde a profesionales y técnicos.

GRAFICO 4

COMPOSICION DE LAS ALTAS DEL ANO 2006 SEGUN TIPO DE CONTRATO
(Total de aglomerados)

Contrato duracion Otros, 6.8%
determinada, 14.5%,

Contrato duracion
indeterminada,
78.7%

Fuente: Encuesta de Indicadores Laborales (EIL) MTEySS

También el salario real evoluciona positivamenteldeomienzos de 2003, conforme da cuenta en
base al siguiente cuadro, elaborado en base eent@n proporcionada por el INDEC.

GRAFICO 5
INDICES DE SALARIO REAL
(Deflectado por IPC)

270 -
250 -
230 -
210 -
190 4
170
150 +
130 4
110 4

90 -

Oct-01
Ene-02 3

Abr-02 3

Jul-02 3

Oct-07 3

Privado registrad g Priyado no registradg========pyplico === == Nivel General

Fuente: Elaboracion propia en base a INDEC.

1 La Encuesta de Indicadores Laborales (EIL) ekdmrpor el Ministerio de Trabajo, Empleo y SegutidGocial es mensual y
permanente, y se realiza a empresas privadas fsrdalmas de 10 trabajadores. Tiene por objetamscer la evolucién del empleo y
su estructura, aportar informacion sobre necessddeapacitacion y sobre las normas que regulaerglado de trabajo. En el informe
anualizado de la Encuesta 2004/2005 no se regigbamacion sobre la tipologia contractual; tamperoel informe anualizado de
2007. Por esa razon, ilustramos el tema con lanreoion contenida en la EIL del 2006, aunque agnegagueen el 2do trimestre de
200, los de tiempo indeterminado para los varoleesmaan el 84,3%, mientras que esa proporcionddaj@% en el caso de las mujeres.
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lll. Las relaciones individuales
de trabajo

1. Flexibilidad externa; contratacion laboral,
despido y “outsourcing”

La contratacion laboral y el despido
Una breve relacion de la historia reciente

La captacion del grado de flexibilidad externdageinstituciones
laborales requiere la conjunta evaluacion de lasa® vinculadas con las
modalidades de contratacion, duracién del contyatel régimen de
estabilidad en el empleo en vigencia. Es queaseds que las modalidades
de contratacion laboral por tiempo determinadetiguor objeto neutralizar
resistencias a la contratacion de personal desvdddas incertidumbres
vinculadas a la continuidad de la demanda de biemdss mercados de
productos y al desconocimiento de las aptitudeslificaciones de los
nuevos trabajadores, su utilidad sera directamprdporcional a la
intensidad de las restricciones a los despidosspsvpara la variante
contractual tipica (la de tiempo indeterminado).offas palabras; cuanto
menos limitativas 0 menos onerosas sean las cistés que el régimen de
despidos opone a la capacidad del empleador deiaeac frente a los
indicados factores de incertidumbre, menos neessamesultan las
alternativas de contratacion por tiempo determingdoa estimular
decisiones de contratacion labdfal.

Conf. MARSHALL, Adriana, "Consecuencias Econérsicke los regimenes de proteccion de los trabajsdmreAmérica Latina”, en
Revista Internacional del Trabajo (OIT) CXIII 1 p&®.
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Desde esa logica, las normas sobre seguridad empo que no extremen (por excesivas) la
incitacion a sustraerse a sus prescripciones, loasitribuyen a evitar la exacerbada rotatividadod
planteles que alimentan las modalidades contrastwemporales - tan negativas desde las expestativa
sociales como desde las necesidades de motivatdnal y de adquisicion y aprovechamiento de
calificaciones - sino que previenen también laaftagion del funcionamiento de los mercados inte#nos
los que la temporalidad de los contratos parecdet@ialmente proclive a sustituir los mecanismos
institucionales de flexibilidad funcional (se redaapan trabajadores por tiempo determinado, en gar
reasignarles tareas, proveerles formacion o redisel jornadas)

Hay que decir, pues, que el modo en que se relgsienodalidades contractuales temporales vy el
régimen tipico de duracion indeterminada (y exdimcidel contrato de trabajo se determinan
reciprocamente y, a su vez — pero de esto nosrecups luego - que la configuracion consecuente del
esquema de rigidez/flexiblidad externa debe esiablen equilibrio adecuado con los mecanismos de
movilidad o flexibilidad funcional. La construccidle este sistema no podra, de todos modos, sssteaer
determinados parametros de partida: el grado miderseguridad en el empleo y en la estabilidadsie |
condiciones contractuales que se consideren inngabtes en los términos de las normas constituemna
(art. 14 bis C.N.) y de los valores.

Desde esa perspectiva, la reconocida flexibilidggdégjimen argentino del despiti(sin exigencias
causales, ni instancias administrativas ni judisigirevia®, ni condicionamiento a pagos previos, ni
formas sacramentales, ni otra condicion que lalsieypresion de la voluntad extintiva) encontrabaj
modo de ver, un factor distorsivo en el tope indeatorio minimo (dos meses de remuneracion) akgue
accedia en caso de despido tras tres meses déedatl en el empleo. Este minimo, sumado a la
indemnizacion sustitutiva del preaviso y, en socada integracion del mes del despido, podiatit@ins
un resarcimiento (y un costo) excesivo para uruldngue hubiera de extinguirse pocos meses dedpués
su formalizacion, lo cual no haria sino exacemandidencia de los factores de incertidumbre qaéeam
al tiempo de la contrataciin

Vigente ese tratamiento normativo del contrato tiganpo indeterminado y en ejercicio de las
politicas de flexibilidad laboral que signaran ehnaato del presidente Menem, durante los '90 se
introdujeron en el régimen legal argentino ung&sge modalidades contractuales temporales que, a
diferencia de las actualmente vigentes, no requé&iacreditacion de causas justificatorias olgstide
ese modo, esas modalidades contractuales pretdadidar la elusion legitimadel contrato por tiempo
indeterar%inado, poniendo a disposicion del empleafternativas contractuales mas flexibles y menos
costosas.

Que fuera tempranamente destacada por Caro Bayeer Caro Figueroa, J.A."Contratacion Laboraggpitio”, en LT, XXXIV A 321,
1986. mucho antes del comienzo del proceso reftargige tuvo lugar en la Argentina durante los '90.

Con la excepcion de los despidos colectivos asijet régimen del Procedimiento de Crisis regukamlés articulos 98 y sgtes de la Ley
Nacional de Empleo 24013, al que haré referenclaseproximas lineas.

Esa fue la posicion que sostuve en mi ya citatiribucion al Libro Blanco del Empleo en la Argea (MTySS, 1995).

En el marco de un ordenamiento que aun por eesosefialaba- cuanto menos teéricamente - su prei@ngor el contrato de trabajo
por tiempo indeterminado, uno de los campos eml@sel proceso reformista alcanzé mayor intensfdadel de la introduccion de
modalidades contractuales por tiempo determinadacigHfines de 1991, la Ley Nacional de Empleo ipodd cuatro de esas
modalidades. Dos de ellas eran soélo para jévenesne® de 24 afios en busca de su primer emplegaralema finalidad formativa:
contrato de trabajo "en practicas", para jovenestétalo profesional y contrato de "trabajo-forn@ti, para jovenes sin formacion
previa alguna; las dos restantes son las del ¢cordea"fomento del empleo” (destinado a trabajesidesempleados) y del contrato para
el "lanzamiento de nueva actividad”. Esas cuatrdatidades de contratacion por tiempo determinade,lg Ley Nacional de Empleo
llamaba "modalidades promovidas" y para las quabdijplazos diversos, no generaban derechos indsiomiz al tiempo de su
extincion (o daban, en algun caso, derecho a ind@agtiones menores), acordaban al empleador qudilasira exenciones (totales o
parciales, segun los casos) sobre las contribugiargu cargo con destino a los sistemas de laidadwsocial, y presentaban ciertas
restricciones reglamentarias para su utilizaciBaor.otra parte, su utilizacién no habria de seibpwen aquellas actividades, sectores o
empresas en que no fuera habilitada por medio dedaciacion colectiva aplicable en esos ambitaautilizacion de esas modalidades
contractuales fue muy reducida, tal vez, se adigbido al exceso de restricciones reglamentari@se$ razon, en marzo de 1995 las
leyes 24.465 y 24.467 operarian una nueva “vueltauerca” en el proceso de generalizacion de lngams temporales: en la primera
de ellas se introdujo una nueva modalidad ("espedei fomento del empleo"), que facilitaba la catatrion de mujeres, discapacitados,
trabajadores mayores de 40 afios y ex-combatiemeslalvinas, también favorecida por exenciones dmriivas y con escasos
requisitos reglamentarios; en la segunda, se siggdmpara las pequefias empresas (las que emplkreosrde 40 trabajadores y no
superan un cierto tope de facturacion anual) bpani de los requisitos que la Ley Nacional de Emfijaba para sus modalidades

22



23

CEPAL - Serie Macroeconomia del desarrolford Normas laborales y mercado de trabajo argergeguridad y flexibilidad

Aguella valoracion relativa al costo excesivo despido en instancias tempranas de la vida del
contrato de trabafd parecié inspirar la ley 25013 de Octubre de 1988 suprimié ese tope
indemnizatorio y lo sustituyé por una légica deietst proporcionalidad entre indemnizacion y tierdgo
servicio. La indemnizacién para vinculos de cantacion se redujo asi de modo abismal; Vg., undizsp
de un trabajador de 4 meses de antigiiedad no katidaucesivo de costar ya el equivalente a ésgsn
de sueldo (tal la indemnizacién minima vigenteghastonces) sino sélo a las 4/12 partes de un enes d
sueldo, esto es, a apenas 10 dias. Simultaneatasewecada ley 25013 suprimié todas las modalglade
contractuales temporales recordadas en nota 22hajian sido concebidas como instrumento de
flexibilidad, subsistiendo a partir de entonce® $at que, aln hoy vigentes, responden a necesidad
causales objetivas de la empresa.

Sobrevino después la monumental crisis desencalendidles de 2001, en cuyo contexto se
sanciono la ley “de emergencia” 25561 que, que poroobjetivo limitar el por entonces incontenible
crecimiento del desempleo desalentando los despidwa lo cual establecidé la duplicacién de la
indemnizacion por despido. Una posterior modifimacintroducida por la ley 25972 hacia fines de4200
establecié que esa duplicacién habria de supricuimedo el indice de desempleo quedara por dedlajo d
10 % (ese indice, que habia llegado a superar @& aDtiempo de la sancion de la ley 25561, seahabi
reducido ya al 12, 1 % cuando se sancionara l@nmskey 25792). Esa condicién — desempleo por
debajo del 10 % - se verifico al cabo del seguridestre del 2007, periodo para el cual el indee d
desempleo fue estimado en el 8,5 %, por lo qud ampuemento indemnizatorio fue finalmente suprionid
mediante decreto 1224 del 10 de Septiembre de B@d7consiguiente, a partir de ese dia, se entendio
superada la emergencia en materia de empleo gdanimizacion por despido injustificado recuper6 su
monto histdrico equivalente a un mes de salariosgua afio de antigliedad en el empleo

En tanto del modo indicado evolucionaba hasta staagento aquél régimen de duplicacion
indemnizatoria motivado en la emergencia econOmicicial en curso, el régimen indemnizatorio
ordinario habia sido objeto de una nueva reforasaeradvenimiento del Presidente Kirchner. Duraste
primeros tiempos de su mandato se sancioné |eb&¥72 por medio de la cual se suprimié el critddo
estricta proporcionalidad consagrado por la evodaga25013, y se reinstalo el criterio del tope
indemnizatorio minimo, aunque reducido a la miteldggie habia sido otrora: la indemnizacion minima
por despido no seria ya en o sucesivo equivadedts meses de la mejor remuneracion normal yulhbit
percibida por el trabajador durante el Ultimo aéitadelacion laboral, sino sélo a un mes. Las liuzdkes
temporales “flexibilitatis causa” no fueron repasst

Tal la historia reciente del régimen argentinoadeohtratacion laboral y el despido que derivara en
el que se encuentra hoy en vigencia y se destcrilas proximas lineas.

Un sistema de estabilidad relativa impropia

El despido arbitrario o carente de causa justdicadrece reproche constitucional en Argentina y es
por lo tanto ilicito, pero sin embargo valido; eflignifica que el empleador puede poner término al
contrato de trabajo en cualquier momento, almsicar o acreditar una causa justificada, decugin
aun ilicita, pone término al contrato y, como coneacia legal de aquella ilicitud, obliga a aguphgar

promovidas. La ley 24.465 introdujo también el péoi de prueba en los contratos por tiempo indeterdai — inexistente hasta entonces
- asi como algunas disposiciones tendientes aaallentitilizacion de contratos de trabajo a tierpaixial.

Cabe recordar que en agosto de 1996, el goliwania elevado al Parlamento un nuevo proyecteyden el que proponia el reemplazo del
régimen tradicional del despido (donde el despid@ausa se indemniza con el pago de un mes déospet cada afio de antigiiedad en el
empleo) por otro integrado por las siguientes pcestes: a) una indemnizacion Unica por despidgusta causa, equivalente a uno o dos
sueldos, dependiendo de si la antigiiedad del addras es menor o mayor a cinco afios; b) una cdentapitalizacion de antigiiedad -
prestacion por cesantia - basada en una contribaaérgo del empleador equivalente al 4 % deglasias del trabajador, fondos a los que el
trabajador habria de acceder al momento de extiggel contrato de trabajo. Este régimen, que Bélwria de aplicarse a los trabajadores que
ingresaran después de su sancion, implicaba lassépy para ellos, del seguro por desempleo; seiprao obstante, que ciertos trabajadores
(jefes de hogar con bajas remuneraciones) tendgeetho a una prestacién minima que si no alcamzam cubierta por su cuenta de
capitalizacién, se completaria con recursos de~ondo Solidario" financiado mediante una parte [5d&blos aportes que los empleadores
deben efectuar a dichas cuentas de capitalizawitiridual. El régimen fue objeto de resistencialisal por limitar el derecho de proteccion
contra el despido arbitrario que garantiza ellatbis de la Constitucion Nacional, y también jpsrémpresarios, quienes sostenian que el
aporte mensual del 4 % del salario era excesiveciathban estar dispuestos a aportar hasta un méeh?,5 % mensual. El proyecto no
prospero.
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una indemnizacién que, en gruesas lineas, es kie/a un mes de salario por cada afio de antdjéeda

el empleo. De tal modo, el régimen laboral argentidscribe basicamente al sistema de la estabilidad
relativa impropia. Sistema tal supone una decigigderencia del ordenamiento por el contrato de
duracioén indeterminada en cuyo marco el empleadorp queda dicho, conserva la genérica facultad de
despedir al trabajador aun sin invocar una juatifim para ello (o aun cuando la invoque y no logre
acreditarla), previéndose la correlativa obligacdando asi procede — cuando despide sin invocar o
acreditar una “justa causa de despido” — de pagamalemnizacion por tal causa. En otras palapras,
diferencia de lo que es propio de los regimenesndieados de “estabilidad absolufd el empleador
(también el trabajador, naturalmente) posee dutadéela vida del contrato de trabajo un efectivdep

de disposicion sobre el mismo que le permite desidcualquier momento su extincion bastando flara e
gue comunigue esa decision al trabajador; el ¢corgeextingue de inmediato y nace como conseeuenci
de ello su correlativa obligacion de pagar lasrimueaciones por despido. Salvo situaciones paaties)

que veremos luego con mas detalle, el trabajadmed&lo sin causa carece del derecho de reclamar su
reinstalacion en el empleo y solo puede, en piocpgerseguir el cobro de las indemnizaciones por
despido, si las mismas no le son abonadas en tiepapno.

Para las relaciones de empleo publico, en canmdiophstitucion consagra “la estabilidad del
empleado publico”, que segun la ley se adquiergolde un periodo de prueba de doce meses de
prestacion de servicios, lo que determina la camsite invalidez de la cesantia cuando no obedena a
justa causa de naturaleza disciplinaria de Edaf en la ley, acreditada en un sumario previasggure
al trabajador el ejercicio de su derecho de def&gsprevé también el supuesto de la adopcion diglase
de reestructuracion que comporten la supresiomgad@iemos, dependencias o de las funciones asgnada
y consiguiente eliminacion de los respectivos agrgupuestos en que se prevé un procedimiento
tendiente a la reubicacion del agente v, si ellduece posible, la terminacion del contrato mediaait
pago de una indemnizacion.

Contratacion laboral y despido en el ordenamientov  igente

El contrato por tiempo indeterminado y el despido

Como se deja dicho, en el marco de un régimentdbileiad relativa impropia como el que se
viene de describir del modo més sucinto, el orderdo argentino consagra al contrato por tiempo
indeterminado como la forma tipica, normal prefesidchasta presumida de contratacién laboral. &€n lo
términos del articulo 90 de la Ley de Contrato debdjo, el contrato de trabajo “se entendera aalebr
por tiempo indeterminado...”, esto es, que las pgaesse proponen celebrar un contrato de trabbgnde
necesariamente hacerlo por tiempo indeterminati® gae concurran causas objetivas que justifidmen
celebracion de un contrato temporal.

La celebracion de un contrato por tiempo indeteaderimplica:

a) Que el mismo perdurard indefinidamente hasta qaledara de las partes (o ambas de comun
acuerdo) decidan ponerle término, con justa causa ella, 0 que sobrevenga una causal no
imputable a ninguna de las partes que provoquetsitién (entre otras, muerte, inhabilitacion o
incapacidad absoluta del trabajador, muerte dellemapr irreemplazable, quiebra, falta o
disminucion de trabajo no imputable al empleadm=r,zZa mayor, etc.).

b) Que en los supuestos de extincion del contratoablejo por su voluntad, y en ausencia de justa
causa, el empleador esta obligado a pagar lammizciones por despido, condicion ésta que
perdura hasta que el trabajador se encuentra eliciooes de acceder al beneficio jubilatorio
ordinario. Cuando esto Ultimo sobreviene, el endldlegueda habilitado para disponer la extincion
del contrato de trabajo sin obligacién indemnizataiguna, previo otorgamiento al trabajador de un
preaviso documentado de un afio de extension, duehrgual el trabajador debe gestionar su

24 Que prohiben el despido sin justa causa queratiigirse, se reputa nulo y da derecho al trabajdedal modo despedido a reclamar

judicialmente su reinstalacién en el puesto desfmabiel que se le intentara desplazar. En alguassse la justa causa de despido debe
acreditarse antes de la adopcion de la medidaumatenstancia administrativa o judicial que, pongiguiente, tiene la atribucién de
autorizarla o denegarla.
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beneficio jubilatorio. El empleador debe en esatapmlad entregar al trabajador la correspondiente
certificacion de los servicios prestados durantéigancia del contrato hasta ese momento y los
aportes ingresados al régimen de la seguridad,sgeianodo de hacer posible que el trabajador
lleve a cabo la aludida gestion. Obtenido el betefo agotado el plazo anual indicado), el contrat
se extingue sin obligacién indemnizatoria parargileador.

¢) Que los primeros tres meses de vigencia del cormp@t tiempo indeterminado constituyen el
“periodo de prueba”, tiempo durante el cual el eagir puede prescindir de los servicios del
trabajador sin obligacion de invocacién de cauganal ni de pago indemnizatorio, debiendo
preavisar esa decision con un plazo minimo dedsb(di en su defecto, pagar una indemnizacién
sustitutiva equivalente a esos 15 dias de safmiopmision del preaviso). Durante el periodo de
prueba el empleador debe registrar al trabajadayresar aportes y contribuciones a la Seguridad
Social, pues de lo contrario, y sin perjuicio d&e dansecuencias que derivan de esa omision, no
podra prevalerse de los efectos propios del pedetigue se trata. Las partes tienen durante el
periodo de prueba todos los deméas derechos y @btiga fijados por la ley y los convenios
colectivos y, en particular, el derecho a la colb@rtontra los riesgos del trabajo y a las prestesi
por accidente o enfermedad inculpable, limitadassés caso al tiempo de duracion del periodo de
prueba, si el empleador decide extinguir el canttatante ese plazo.

d) Superado el periodo de prueba, el empleador gpelded trabajador sin justa causa debe otorgarle
un previo aviso de un mes, si la antigiiedad dehjmdor no excede a 5 afios y de dos meses si es
superior, plazo que corre a partir del dia sigaiahtle la notificacién del despido. Si el despigio,
cambio, se lleva a cabo sin preaviso, el empleadti obligado a pagar una indemnizacion
sustitutiva equivalente a la remuneracion quenesponderia al trabajador durante ese plazo (1 o0 2
meses), mas una suma igual a los salarios deaseditantes del mes en que se natifica el preaviso
(integracion del mes del despido),

e) Despedido sin justa causa, el trabajador tieneligrademas al cobro de una indemnizacion por tal
causa equivalente a un mes de sueldo por cadaa@wvitios a favor de su empleador o fraccion
mayor de tres meses, tomando como base indemigzatonejor remuneracion normal y habitual
devengada durante el Ultimo afio o durante el tiesegarestacion de servicios, si este fuere menor.
Dicha base — dicho mes, tomado como modulo indexamia - no puede exceder del equivalente a
tres veces el importe mensual del salario prondgliconvenio aplicable al trabajador, tope que el
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Socighl#sce para cada convenio y publica
periédicamente junto con las escalas salarialess€leconvenio. Se trata pues de un tope que no
afecta a la indemnizacion en su conjunto sinoaldhloporte del salario mensual tomado como base
0 modulo indemnizatorio. En cualquier caso, lanmgigacion — esta vez si en su conjunto 0 monto
total — no puede ser inferior a una suma equivalenin mes de la mejor remuneracion normal y
habitual devengada durante el Ultimo afio de piéstael trabajador, minimo este que, como ha
sefialado la jurisprudencia, no tiene el tope ddiiie, como se explicd antes, si afecta a la base
mensual.

f) A los trabajadores excluidos del convenio colectiventre ellos, trabajadores jerarquicos o de
confianza — se les aplica como tope de la basenimidetoria (de la mejor remuneracion normal y
habitual tomada a tal efecto), el tope correspotelia convenio aplicable al establecimiento en el
que presta servicios o al convenio mas favorablel easo de que hubiera méas de uno. No obstante,
en el fallo “Vizzotti”, la Corte Suprema de Justidie la Nacion establecio la inconstitucionalidad d
la norma que establece ese tope toda vez que umplita reduccion de mas del 33 % del importe
gue resultaria de calcular directamente, estinempe alguno, la indemnizacion a razén de un mes
de la mejor remuneracion normal y habitual pordgiantigtiedad.

g) Si el contrato de trabajo por tiempo indeterminselextingue por causas no imputables a las partes
— muerte del trabajador o del empleador irreempleZaincapacidad absoluta o inhabilidad del
trabajador, quiebra del empleador, falta o disniimude trabajo no imputable al empleador o fuerza

% Se trata del supuesto en que las condicionesnmes o legales del empleador, su actividad giaial u otras circunstancias hayan

sido la causa determinante de la relacion labsiralas cuales esta no podria proseguir. (art L2409
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h)

)

mayor - la ley obliga al empleador a pagar unanmiteacion equivalente a la mitad de la prevista
para el supuesto de despido injustificado, esta sgedio mes de sueldo por afio de antigiiedad o
fraccion mayor de tres meses. Esta indemnizacaiicla cuenta de las causales que determinan su
pago, parece detentar la naturaleza de una péestdin a las propias de la seguridad social, cuyo
pago queda puesto en este caso en cabeza deldoriflea

La reduccion indemnizatoria en caso de despiddatiaro disminucion de trabajo no imputable al
empleador o fuerza mayor expresa el limitado espaeiflexibilidad adicional previsto para el
supuesto de despido individual por causas econsnfita ambos supuestos se requiere que la
decision no sea imputable al empleador, lo qusfisgmue el hecho que la determina debe ser
imprevisible para aquél o, en el supuesto de susjiitidad, en todo caso inevitable; enriéndese
que el supuesto de fuerza mayor torna impositgeskstacion del trabajador (que no se puede hacer
efectiva 0 no se puede recibir), en tanto quelta éadisminucion de trabajo implica que aquella
prestacion deviene mas gravosa para el empleag@rrigprudencia es sumamente restrictiva en la
aceptacion de estas causales, en especial dedétibgpno imputabilidad al empleador, en el
entendimiento de que las situaciones de faltariligion del trabajo forman generalmente parte
del espacio del riesgo que la empresa debe aswmio ccondicion de desempefio del
emprendimiento lucrativg.

Si el contrato de trabajo por tiempo indeterminsgl@xtingue por renuncia del trabajador o por la
mutua y concurrente voluntad de ambas partes, devemga “ope legis” indemnizacion alguna a
favor del empleador. Tampoco cuando el empleadspidke al trabajador con invocacion (y
posterior acreditacion) de una justa causa (infabiaral), entendiéndose por tal un incumplimiento
del trabajador suficientemente grave que lesion@ldmodo la confianza entre las partes que no
tolere la prosecucion de la relacion. Si quienrigcen injuria es el empleador, es esta vez el
trabajador quien tiene derecho a “colocarse emcsitn de despido indirecto” y poner en su
consecuencia término al contrato de trabajo; e e&o, obviamente equivalente a un despido
“directo” sin justa causa, el empleador debe pagademnizacion por tal causa. En estos casos —
despido directo o indirecto con invocacion de jasizsa — la decision debe comunicarse por escrito
y contener de modo suficientemente claro la exjoreg® los motivos en que se funda la ruptura del
contrato.

Como se sefialé antes, el régimen para el despidiaveicacion de causa no impone en Argentina
transitar instancias administrativas ni judicigigsvias, ni se encuentra condicionado a pagos
previos, ni a formas sacramentales, ni a otra cigmdimas que la de la simple expresién de la
voluntad extintiva. Hace excepcion a tan notalielgde flexibilidad juridica el supuesto en que el
empleador se propone adoptar despidos o suspensioleetivas por razones de fuerza mayor o
causas econdmicas o tecnoldgicas que afecten@mermimportante de sus dependiefitésn tal
caso, los despidos o suspensiones no podran adoptsta tanto no se hubiere sustanciado el
procedimiento preventivo de crisis, que tramita ahtMinisterio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social de la Nacion y supone entablar alli un @wode negociacion del que participara el
empleador y el sindicato actuante por un plazoQddiads. Al cabo del mismo, si ho se hubiere
alcanzado alli un acuerdo para mitigar los efdetosrales de la crisis, el empleador quedara en
libertad para adoptar las medidas de crisis quendiete procedentes (entre ellas, los despidos o
suspensiones cuyas causas, si las invoca, deberditaa Antes de ello, y durante el
procedimiento, el empleador no podra ejecutankzdidas que dieran lugar a su instauracién, ni los
trabajadores ejercer la huelga ni otras medidasaién sindical.

Es precisamente por ello que mas adelante semedp sustitucion de estas indemnizaciones, aso e la mitad de la indemnizacién
por despido que se presupone debe reconocer laanmsstivacion, por una prestacion por cesantia guénancia con aportes del
empleador equivalentes, en computo anual, a esmes por afio de antigliedad del trabajador.

Para los mismos supuestos (falta o disminucidtraleajo no imputable al empleador o fuerza mayarpropia LCT prevé también la
posibilidad de suspender el contrato de trabajdugar de proceder al despido del trabajador) odids en un afio, si se trata de un
evento de falta o disminucién del trabajo o de & @n igual periodo si se trata de un caso dedueayor. En cualquier caso, el
trabajador no puede ser objeto de suspensionempsas econémicas por mas de 90 dias en el afio.

Mas del 15 % de los trabajadores en empresagdesile cuatrocientos trabajadores; a mas del hG&mpresas de entre cuatrocientos
y mil trabajadores; y a més del 5 % en empresasédede mil trabajadores.
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Contratacion temporal

La ley sdlo autoriza a concertar contratos temesraliando las modalidades de las tareas o de la
actividad para la que se contrata la prestaciotralehjador, asi lo justifiqguen. Los contratos terales
pueden ser a plazo fijo, modalidad que se ha lfgrge cuando, presente esa causa objetiva diie|jias
la predeterminacion de la duracién del contratedpupreverse un plazo cierto para la finalizacigéin d
contrato, y eventual, modalidad esta Ultima deagitbn en los supuestos en que la actividad deljador
tiene por objeto la satisfaccion de resultadosretmg en relacion a servicios extraordinarios detedos
de antemano o exigencias extraordinarias y traiasitde la empresa, explotacion o establecimiento,
todo aquel supuesto en que no pueda preverse 2o giato para la finalizacion del contrato (pues s
pudiera prevérselo, procederia la utilizacién detrato a plazo fijo). Responde también a esta lidada
— contrato de trabagventual — aquel supuesto en que le vinculo corigmermina con la realizacion de
la obra, la ejecucion de acto o la prestaciéneteicio para el que fue contratado el trabafddor

Si el contrato de trabajo a plazo fijo o el contde trabajo eventual se extinguen una vez cumplido
su plazo (en el primer caso), o el objeto de ldratation (en el restante), esa extincion no okdiga
empleador al pago de resarcimiento alguno, excdpl@aso de que se tratara de un contrato a fgtazo
cuyo plazo hubiera sido superior a 1 (un)*afien el caso del contrato a plazo fijo, para dueeeo se
entienda cumplido, el empleador debera preavisaruga antelaciéon no menor de un mes ni mayorsle do
respecto de la fecha de expiracion del plazo cathvégsalvo contrato por un plazo inferior a un mes)
no lo hiciera, se entendera que acepta la conmatsld@ontrato en un o por tiempo indeterminado.

En caso de despido del trabajador antes del cureptiondel plazo o del objeto de la contratacion
(ruptura “ante tempus”) el empleador debe resaltimabajador de los dafos y perjuicios que esarp
anticipada le hubiera inferido, y ademas debe [gagar cuanto corresponda en funcién de la antiglied
del trabajador, la indemnizacién por despido.

Hay que decir, ademas, que la empresa que retpierestacion de un trabajador para cubrir una
necesidad eventual de su giro, conforme se leildiesarparrafos arriba, puede contratar directaeriesjo
su dependencia un trabajador sujeto contractuatraesga modalidad, o requerir su provision a utesde
denominadas empresas de servicios eventualessteenlamo caso, el trabajador conservara su \ancul
laboral con esta Ultima, en tanto la empresa @sularila prestacion del trabajador ejercera dufante
misién de este Ultimo (durante la eventualidads@ma) una suerte de poder de direccion que puede
entenderse le fuera delegado por la proveedoratdugse tiempo.

Despido y régimen de la construccion

El régimen de la extincidn del contrato de traleajda industria de la construccion es muy distinto.
No se prevé una indemnizacion por despido injaatfh, sino un fondo de cesantia (Fondo de Desempleo
gue se forma con aportes mensuales del empledd@r¥edel salario durante el primer afio, el 8 %osn
sucesivos) que se ingresan en una cuenta banberita & nombre del trabajador. El trabajador puede
retirar los recursos de ese modo acumulado coros@stereses devengados, en caso de extinci@n de |
relacion laboral por cualquier causa. No hay eimdastria de la construccion un tratamiento especia
agravado para el caso de despido sin justa®¢aiisampoco la obligacion de otorgar un preavisoiyca
los tribunales debieron pronunciarse acerca dehipagética inconstitucionalidad del régimen, pues n

Consagrada la figura del contrato de trabajo texadren el articulo 99 y siguientes de la LCT, l@nior ley 24013 (Ley Nacional de
Empleo) estableci6é la prohibicién de uso de estalalidad contractual para sustituir a trabajadopes esté ejercitando medias
legitimas de accion sindical, o para reemplazaalaafadores suspendidos o despedidos por faltansiricion de trabajo durante los
seis meses anteriores. En caso de que se recuariesta modalidad contractual para atender exigeritraordinarias del mercado,
debera consignarse en el contrato con precisidaridad la causa que lo justifique, y el contratopedra extenderse por méas de seis
meses por afio y hasta un maximo de un afio en iodpete tres afios (arts. 68 y setes de la ley 24013

En este caso, al cabo del contrato integramentlado, el empleador deberd pagar una indemnizaeiuivalente a medio mes de
sueldo por cada afio de antigliedad en el empleacoidn mayor a tres meses (es, no por casualidiadiseo tipo indemnizatorio
equivalente a la mitad de la indemnizacién por idesjmjustificado, que se paga en los recordadpsiastos de extincion del contrato
por tiempo indeterminado por causas que no se puegatar como imputables al trabajador ni al eatie).

Como si lo hay en el régimen de Brasil, en el gge un fondo de despido analogo al de la industrgentina de la construccion, que
retira el trabajador en caso de despido, y quengleador debe integrar mediante el pago de un 4@li#onal cuando el despido es
arbitrario.
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parece garantizar especial “proteccion contrasdide arbitrario” (del articulo 14 bis de la Colosiion
Nacional). Ello obedece, probablemente, al conmiandimiento de que en la construccion hay una
natural proclividad a la cesacion de los contrat@ndo concluye cada una de las obras, o que torna
disfuncional al régimen ordinario del despido.

Los contratos formativos (aprendizaje y pasantias)

El contrato de aprendizaje

La figura histérica y tradicional de contrato fotivapara jovenes es la del contrato de aprendizaje
cuyas primeras regulaciones datan de mediadossdéOpy que se encuentra hoy regulado por la ley
25013 de octubre de 1988 De acuerdo a las normas hoy vigentes, el contiataprendizaje es un
contrato de trabajo que genera, en consecuerhi, flms derechos y obligaciones que son propiéa de
tipo de vinculo, con excepcion de cuanto alli galee

La primera singularidad es que es un contrato ndiempo determinado, cuya duraciéon no puede
ser inferior a 3 meses ni superior a un afio, gle delebrarse por escrito y que sus partes son
necesariamente un empleador y un joven sin emplee &5 y 28 afios de edad. No pueden ser
contratados como aprendices aquellos que hayatiotemia relacién laboral previa con el mismo
empleador, ni celebrarse un nuevo contrato de dipegm respecto del aprendiz con el que se hadmeta
plazo méximo de contratacion antes indicado.

La jornada de trabajo de los aprendices no pueokerasulas cuarenta horas, incluidas las que
corresponden a la formacion tedrica, y en el casosdmenores se deben aplicar las restricciongsrasa
a la jornada de trabajo prevista para ellos.

El contrato de aprendizaje se extingue por cumgfitai del plazo pactado; en este supuesto, no
corresponde el pago de indemnizacion alguna. kggolin del empleador, no obstante, preavisar 6on 3
dias de anticipacion la terminacion del contraterodefecto de tal preaviso, pagar una indemnizacié
sustitutiva equivalente a los salarios de mediodaesieldo.

El nUmero total de aprendices contratados no muguEar el 10 % de los trabajadores contratados
por tiempo indeterminado en el establecimientoqdel se trate. Si el establecimiento no superados 1
trabajadores, o el empresario carece de personaklacion de dependencia, puede admitirse la
contratacion de un aprendiz.

Desde la sancion de la ley 24465, que habia delspajacontrato de aprendizaje de su histérica
condicion de contrato de trabajo, hasta la regiitude esta Ultima condicion por la vigente ley1Z6e
habian celebrado aproximadamente 82000 contrat@préedizaj€. No hay informacion disponible
acerca del nimero de contratos de aprendizajertahog a partir de la sancion de esta Ultima deig t
vez que el régimen que ella establece no imponegistro obligatorio del contrato ante la autoridad
administrativa del trabajo.

Regimenes de pasantias

Los regimenes de pasantias tienen por objeto lartileu ensefianza impartida en instituciones
educativas, con la ejecucion de actividades peficim empresas e instituciones de la economia real
durante un tiempo limitado, con la finalidad de ptamentar los conocimientos tedricos provistossa lo
jovenes estudiantes. A diferencia del aprendilajgasantia no es un contrato de trabajo ni leagajue
constituyen su objeto se aplican necesariameratiséaser las necesidades operativas de la engmesa
gue se ejecutan, sino a los requerimientos deriawa de la institucion educativa en la que sbpée esta
realizando sus estudios. Como la define la ley 2516.se entenderd como “pasantia” a la extension
organica del sistema educativo en el ambito deesapru organismos publicos o privados, en lossuale
los alumnos realizaran residencias programadassiformas de practicas supervisadas relacionadas c

Que devolvié al aprendizaje la condicién de aotrde trabajo, de la que habia sido despojaddapley 24465 de 1995, que le
caracterizara como una relacién contractual norédbo
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Secfatde Empleo y Capacitacion Laboral — Sistemadidéecregistro laboral, 1999.
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su formacién y especializacion, llevadas a cabo lbaprganizacion y control de las unidades edasti
que lo integran y a la que aquellos pertenecen.e’uia forma mas llana, la ley 25013, la define clamo
relacion que se configure entre un empleador ystudiante y tenga como fin primordial la practica
relacionada con su educacion y formacion.

En Argentina las pasantias estan reguladas esabveormas, cuyo ambito procuraremos discernir
en las proximas lineas.

La primera de esas normas es el Decreto 340/9%equeupaba originariamente de las pasantias
para estudiantes de nivel medio y superior. Laepostsancion en 1999 de la ley 25165, que se aieipa
las pasantias de estudiantes de nivel supestiinggd el ambito del decreto 340/92 a los eshidiade
nivel medio.

En los términos del decreto mencionado, las enpeessstituciones que pretendan incorporarse al
mismo deben celebrar convenios con el Ministericcdecacion, que es la autoridad de aplicacion del
régimen, o con determinadas unidades educativaspasantias no pueden exceder de los 4 afios de
duracion, con un desempefio no menor de 2 horap@iigr a 8 horas diarias. Los pasantes no perciben
salario, sino una asignacion que compensa susogdtigastos.

Como se expreso antes, la ley 25165 regula lastfasde los estudiantes de nivel superior. Estas
deben instrumentarse en el marco de los conven®sejebren la institucion educativa y la empresa.
duracion de estas pasantias es de un minimo dee® snan maximo de 4 afios, con una carga horaéia de
horas durante 5 dias por semanal Se prevé tamizgsignacion estimulo, el goce de todos los loaveefi
de que goza el personal de la empresa (tales cansporte, comedor, etc.) y la cobertura de lasresg
de accidentes del trabajo y de salud.

En tanto norma general, resta mencionar el Cordeafeasantia creado por la ley 25013, texto éste
gue le considera un contrato no laboral entre snta y empresas o instituciones privadas, y fiene
objeto la formacion profesional de estudiantesalgsawios de entre 15 y 16 afios, cualquiera fueres|
de estudios en que se encuentre. El contrato detfzaba de quedar sujeto a un programa de formacio
que se sometera a aprobacion del Ministerio deajoaBmpleo y Seguridad Social, el que también&isa
los contratos y asegurard su cumplimiento. El atntra de tener un plazo minimo de 3 meses y maximo
de 2 afios, debera prever una jornada no supdiboeas diarias y asegurar al pasante un desaanab
de no menos de 15 dias pagos, ademas de 10 disessatwilicencias también pagas por estudio.

El pasante tendra derecho a una asignacion nmirdéminimo del Convenio Colectivo en que se
hallare incluida su prestacion y, en su defect8addrio Minimo Vital y Movil. La empresa o institan
debe asegurar su cobertura contra accidentesbajatro enfermedad profesional en una Aseguradora d
Riesgos del Trabajo y el acceso a prestacionegsonasistenciales y farmacéuticas en una obra social

Contratacion laboral, despido y flexibilidad; evalu acion critica

Si la perspectiva juridica de la valoracion delimégp del despido en términos de
flexibilidad/rigidez, refiere los obstaculos legatpie se oponen a la adopcion de la decision qddador
de extinguir por su sola e incausada voluntad rato de trabajo, puede convenirse en que el eégim
argentino del despido es juridicamente muy flexialadopcion de una tal decision no obliga a ewipr
transito por instancias administrativas ni jud&sdl ni se encuentra condicionado a pagos previas, ni
formas sacramentales, ni a otra condicion que la slple expresion de la voluntad extintiva. @itcato
de trabajo es, desde esa perspectiva, extremadafrégilty para extinguirlo basta con que el engiea
exprese su voluntad en tal sentido.

Aun juridicamente flexible, puede el régimen semémicamente rigido, si la indemnizacion que
debe el empleador satisfacer como consecuencidespido exige practicar significativas previsiopes
eleva por ello modo sustantivo el costo de la atattion laboral. Como se sefialé en péarrafos amgrio

Excepto que, como se sefialé con anterioridagrg@onga adoptar un despido o suspensién coleajivesafecte a un alto niumero de
trabajadores, segun lo indica el articulo 98 dey&4013. En este supuesto debe sustanciarseceldimiento preventivo de crisis.
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agotado el régimen de emergencia de la duplicawitmnizatoria, el costo indemnizatorio previstapa

la extincion del contrato por decision del empleaein tiempos tempranos de la vida del contratdajae
partir de la sancion de la ley 25877 reducidoraitad del costo histérico (la indemnizacion minipoa
despido es ahora equivalente a un mes del sakdripabajador y ya no més a dos meses del mismo),
aungue mas elevada gue la que estuviera vigenédarancion de la ley 25013 (Octubre de 1998)de|

la recordada ley 25877; en ese periodo, la indexidiz por despido habia sido estrictamente prap@ti

al tiempo trabajado.

Esa cuestion del minimo indemnizatorio pierde seleia a partir del momento en que el trabajador
excede del afo y tres meses de antigliedad; detnfees) la indemnizacion responde linealmente al
esguema indemnizatorio de un mes de sueldo pateafintigiiedad en el empleo o fraccion superi@sa tr
meses. Esa proporcionalidad implica que a mayagimaiad del trabajador, mas costosa resulta la
indemnizacién por su despido; en defecto de adagmabision, la indemnizacion puede devenir, para
grandes antigiiedades, altamente coStosa

El régimen no cuenta hoy con la alternativa de datrataciéon temporal incausada (la que
denominamos “flexibilitatis causa”). Habida cuetdalos efectos distorsivos de la contratacion teahpo
no referida a necesidades objetivas de las taeak anotivarf, ello no parece una “mala noticia” en la
medida en que — en un contexto de amplia flexdwliguridica - se juzgue razonable el grado de
flexibilidad economica que el sistema indemnizatogserva para el despido en los contratos deidirac
relativamente poco extensa; como se acaba de rseflal@gimen prevé hoy una tarifa indemnizatoria
menos costosa que la de sus precedentes masegistanb mas costosa en cambio que la que estemiera
vigor desde 1998 hasta la sancion de la vigen258y7.

Sobre la tasa de rotacion en Argentina

En un estudio sobre “Trayectorias laborales y i@tadel empleo. 1996-2004" de la Subsecretaria
de Programacion Técnica y Estudios Laborales dabMiio de Trabajo, Empleo y Seguridad SoCie
advierte la existencia de una elevada movilidadr&lae los trabajadores argentinos en el pedbjito
del estudio. La tasa de rotacion, “...que resume farmovilidad originada en la creacion y destideci
de puestos de trabajo como el reemplazo de traegadesvinculados de las empresas por otrosefue d
29 % promedio anual, indicando que en el térmenardafio esa proporcion de trabajadores ingreso o
egreso6 del empleo registrado”.

“Considerando ademas la proporcién de personasagubkian de empleador manteniéndose en el
empleo protegido (10 %) la movilidad laboral es atdmyor (39 %). Esta movilidad se reflejo en la
proporcion de trabajadores que mantienen por més déo un mismo empleo (70 %), que se mantuvo
relativamente estable entre 1996 y 2001. A pagtiedero de 2002 el porcentaje de trabajadores que
permanece en una misma empresa se incrementd §egamente como resultado tanto de la reduccion
de los costos laborales en dolares que se produjef@cto de la devaluacion y por el incremento del
despido (doble indemnizaci6f”

La tabla que sigue da cuenta de las tasas dea&nt@dalida, de rotacion y de movilidad que se
verificaran en el periodo que fuera objeto de aegtalio.

Lo que explica que, basados en anéaloga l6gicnindzatoria, el régimen legal chileno incorporeepe maximo indemnizatorio de 11
meses, y su similar uruguayo, de 6 meses.

Como sefialamos antes, la modalidades contrastigatgorales tiende a exacerbar la rotacién delémgeles y , como su consecuencia,
dejas insatisfechas las demandas sociales de dagumenoscaba el compromiso, motivacion e invala@nto de los trabajadores,
impide la adquisicion y aprovechamiento de ladicaliiones, desalienta la inversiéon empresaritbenacion profesional, y degrada el
ffuncionamiento de los mercados internos en los lgueemporalidad de los contratos parece tendemeigk proclive a sustituir los
mecanismos institucionales de flexibilidad funclofse reemplazan trabajadores por tiempo determinal lugar de reasignarlas tareas,
proveerles formacion o redisefiar sus jornadasRgfarma del Mercado de Trabajo, Doc. del Gobiesmagol al Consejo Econémico y
Social, 1993).

Realizado por Victoria Castillo y Sofia Rojo dmeSubsecretaria y Gabriel Yoguel de la Universiacional de General Sarmiento, en
el marco del Programa Multisectorial de Preinversié Préstamo 925/0C-AR, Estudio 2.EG 59, “Estsdibstratégicos del
Observatorio del Empleo y del Trabajo”.

Doble indemnizacion ya invigente, como se expéintes.
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CUADRO 3

INDICADORES DE MOVILIDAD LABORALES DE LOS OCUPADOS  ASALARIADOS REGISTRADOS POR
EMPRESAS PRIVADAS - MENORES DE 65 ANOS - INDUSTRIA, COMERCIO Y SERVICIOS. 1996-2004

(En porcentajes)

Tasas de movilidad desde y hacia el Sistema

Periodos interanuales medidos entre cuartos trimestres

Trénsito V1996 V1997 Prom. | V1998 V1999 V2000 V2001 Prom. V2002 V2003 Prom.
V1997 V199 V1999 V2000 V2001 V2002 V2003 V2004

Tasas de entrada 20 17 18 14 15 12 10 13 18 20 19

@

Tasas de salida (2) 12 14 13 16 14 16 16 16 10 9 10

Tasas de rotacion 32 31 31 30 30 29 26 29 28 29 29

(©)]

Porcentajes de 11 11 11 10 10 9 8 9 8 10 9

cambios de

empleador (4)

Tasas de 43 42 42 40 40 38 34 38 37 39 38

movilidad (5)

Crecimiento neto 9.0 30 6.0 -1.5 0.8 -5.0 -7.2 -31 9.7 121 11.0

del empleo

(entradas —

salidas) / y empleo

ent

Fuente: Observatorio de empleo y dindAmica empresarial en base a DGEYEL — SSPTYEL en base a SIJP.

Notas: (1) ingresos / (ingresos+saludas+permanencias en el Sistema); (2) salidas / (ingresos+salidas+permanencias en el
sistema); (3)=(1)+(2); (4) cambios de cuit / (ingresos+egresos+permanencias en el sistema); (5)=(3)+(4).

Descentralizacion productiva; el outsourcing y otra s formas de
tercerizacion

Breve relacion de antecedentes

El ordenamiento laboral argentino contemplé siempe desconfianza las operaciones de
interposicion de personas en los procesos de tamifna del trabajo, previniendo la posibilidad de g
ellas tuvieran por objeto determinante produciregblazamiento de la responsabilidad laboral del
empleador o empresario principal hacia el interamagicuya hipotética o eventual insolvencia tdenar
ilusorios los créditos de los trabajadores comtostgpor su intermedio. El proyectado o al menoggtee
incumplimiento de las normas laborales o de lagatibnes hacia los diversos sistemas de la segurid
social serviria de tal modo de instrumento pafaberatamiento de la laboraliddd”

Desde esa perspectiva, las normas que regulabdindesas hipotesis de interposicion de personas
— en genérico, de “subcontratacion” — tendian eneler de diversas maneras la responsabilidad por lo
créditos insolutos hasta alcanzar al empresanicipal; en un sistema productivo en el que el ontgtg
no era un modo dominante de organizar la producegas técnicas de extension de la responsabgidad,
bien objeto de constante reparo por parte de qu@ian dentro de sus alcances, no parecian gionstit
objeto central del debate sobre las normas. Haylegie ademas, que en aquél ambito productivd en e
que la “subcontratacion” si era, por el contrafomodo habitual y prevaleciente de la organized@los
procesos — hago ciertamente referencia al de ktroooion - el estatuto de la actividad (ley 22%8bia
procurado desde su sancién aligerar la situacidenslgresario principal que recurria a los servidiosin
contratista. En efecto, su articulo 32 estableg@ lg inscripcion del contratista o intermedianio et
Registro Nacional de la Construccion liberaba edpansabilidades al empresario principal que liecarr
sus prestaciones, en relacion con eventualesagétiitlos trabajadores que prestaban servicioddsajo
ordenes de aquél, aungue en beneficio de est®Ultim

Expresion acufiada hace tiempo por Antonio OjedB#
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Si bien durante los '90 se introdujeron algunasifeadiones legales y jurisprudenciales de diversa
entidad, puede afirmarse el ordenamiento legdivela estas cuestiones, en cambio, permanecio en |
esencial inalterado. Sin embargo, la realidad sahgbiado: la descentralizacién productiva y elinscal
outsourcing, en efecto, se han generalizado conao denlos modos dominantes de organizar la
produccioén; si bien muchas veces sirve aun comcia®e de desresponsabilizacion, fraude y
abaratamiento sustentado en el incumplimiento sl&damas, muchas otras operan como mecanismos
orientados a mejorar el desempefio organizacianadde tecnoldgica de los procesos y, por constguie
la calidad y los costos por via del recurso ape@alizacion productiva.

Los mecanismos de la ley
Para los supuestos de descentralizacion produgizvamplican un fendémeno de interposicion de
personas y/o subcontratacion, el régimen legahtingecontempla tres tipos de tratamiento:

Intermediacion déhilConsiste en negar la relevancia del contratissapcontratista interpuesto vy,
en consecuencia, desestimar su intermediacionepdst que existe un vinculo laboral directo emtse |
trabajadores que reclutara el intermediario desadb y el empresario principal que recurriera a la
intervencion de aquél.

Intermediaciéncon corresponsabilidad Consiste en admitir la figura del intermediario sn
condicion de empleador de los trabajadores que esengpefian bajo su dependencia, pero
corresponsabilizando pasiva y solidariamente (judio el intermediario) al empresario principal que
recurriera a los servicios de este ultimo.

Intermediacion fuerteConsiste en admitir la figura del intermediariotento empleador de los
trabajadores que se desempefian bajo sus Ordérezandio de toda responsabilidad al empresario
principal que recurriera a los servicios de aqotdrinediario en relacion con los derechos de los
dependientes de este Ultimo.

Intermediacion débil

Forman parte de esta categoria las siguientegdigar el denominado “hombre de paja’; b. el
supuesto de la formacion de una sociedad de tdabbegaque se desempefia de forma permanente y
exclusiva para un cierto empresario principal] pr@veedor de personal permanente y d. el ayudahte
trabajador.

Veamos cada uno de esos supuestos:

a. el hombre de pajeHipotesis definida por la jurisprudencia, refiagpella situacion en la que el
intermediario no es un verdadero empresario, dgselearece de solvencia, organizacion y medios
materiales e inmateriales para la satisfacciom adjeto (carencia de local, marca, teléfono ysotro
medios de comunicacion, vehiculos, equipos y hégrdas, cuentas bancarias, etc.). Manifestacién
de intermediacion fraudulenta, el denominado hondlerepaja no es un empresario y en esa
condicion, en tanto contrata trabajadores condegeesta servicios para un comitente, no puede ser
reconocido como empleador de aquellos; cada utasddrabajadores que reclutara se entienden
ligados por un directo vinculo laboral con el ersgri@ principal que requiriera sus servicios (0 su
mera intervencion).

b. la sociedad de trabajadoreSe trata de un supuesto caracterizado por ladoGSh articulo 102. Es
el caso de una sociedad, asociacion, comunidagpo ge personas que se obliga a la prestacion de
servicios propios de una relacion de trabajo pdepe sus integrantes a favor de un tercero en
forma permanente y exclusiva. La ley desestimaa@sstruccion de tipo societario y determina que
cada uno de los miembros (o socios) de esa figaGativa es dependiente directo del tercero al
cual se prestaran (reitero, de modo permanentelysao) los servicios requeridos.

c. el proveedor de personal permanent@ LCT autoriza la constitucion de empresas [ara
provision de trabajadores que requieran las engpresgarias para la cobertura de necesidades
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eventuales de su gifoCuando un proveedor de personal, en cambio atartabajadores bajo su
propia dependencia para ponerlo a disposicionrdersés empresas — empresas usuarias — para la
satisfaccién de necesidades permanentes de dstassla ley (art. 29 de la LCT) desestima la
intervencion del proveedor en su pretendida cahtide empleador, y entiende que los trabajadores
provistos son dependientes directos de la empsesssia que se sirve de su prestaion

d. Elayudante del trabajadoEs una figura también prevista en la LCT (enesste en el articulo 28)
y se presenta cuando un trabajador se sirve de® unés auxiliares, encontrdndose autorizado
explicita o implicitamente para hacerlo. En egtétbsis, la norma establece que auxiliares tales se
encuentran en relacion directa con el empleadagadél.

Intermediacién con corresponsabilidad

Involucra cuatro supuestos: a. el contratista amitatista que un empresario principal contrata
para que aquél, sirviendose de su organizacionesana y de los trabajadores contratados bajo su
dependencia, lleve a cabo trabajos o servicioesmndientes a la actividad normal y especifiopigr
del establecimiento del empresario principal, lseslonario de un establecimiento habilitado a merde
un tercero; c. el supuesto de la provision de jmdbees para la cobertura de necesidades evertiedies
empresa usuaria, provision que lleva a cabo uneesmge servicios eventuales debidamente registnada
tal condicion en el Ministerio de Empleo, TrabajBeguridad social; d. la subcontratacion en lasinidu
de la construccion.

a. El contratista o subcontratist&n los términos del art. 30 de la LCT, si un engiiegecurre a un
contratista 0 subcontratista para que le prestéciosr o trabajos correspondientes a la actividad
normal y especifica del establecimiento de ageél,gsle esos servicios se presten al interior del
establecimiento o fuera del mismo, debe exigir lacaatratista 0 subcontratista el adecuado
cumplimiento de las normas laborales y de segusdadhl y, en particular, la acreditacion de
ciertos recaudos especificos: inscripcion de cadala sus trabajadores, constancias de pago de las
remuneraciones, copias firmadas de los comprobeatésyreso de aportes y contribuciones a la
seguridad social, titularidad de una cuenta bangadobertura por riesgos del trabajo. La norma
agrega que “...el incumplimiento de alguno de losiig#igs hard responsable solidariamente al
(empresario) principal por las obligaciones deckEsonarios, contratistas o subcontratistas respect
del personal que ocuparen en la prestacion desdgsgicios que fueren emergentes de la relacion
laboral, incluyendo su extincion y de las obligpe® de la seguridad social’. En rigor,
jurisprudencia y doctrina entienden que la acreiditaformal de haber efectuado los indicados
controles no libera al empresario principal deesponsabilidad solidaria cuando se comprueba
algun incumplimiento por parte del contratista o @bligaciones laborales o de seguridad social;
de algin modo, se entiende, la constatacion denplsuientos tales sirve de evidencia de que
aquellos controles no han sido efectuados de matisfastorio. Una de las cuestiones mas
debatidas — y ciertamente no resueltas — es labd® gqué actividades son “correspondientes a la
actividad normal y especifica propia del establiegito...” del empresario principal, pues son éstas
las que extienden solidariamente a éste Ultimesjaonsabilidad por eventuales incumplimientos del
contratista 0 subcontratista. Se trata de sabereferto, si las actividades coadyuvantes o
complementarias (tales por ejemplo, las de limpiemantenimiento, vigilancia, etc.), ciertamente
normales en el establecimiento y muchas veces scipdibles o cuanto menos necesarias, pueden
ademas considerarse “especificas’. Esta cuesti@adia lugar a la mas amplia y contradictoria
diversidad en la jurisprudencia y también en laiopi de los autores, cuestibn que genera una
situacion de alta incertidumbre acerca de los sipsien que el empresario principal es solidario
responsable por los incumplimientos de su cortaa® bien la Corte Suprema de Justicia de la

Se trata de las denominadas “empresas de sangsientuales”, que configuran un tipo de intermedia corresponsable que se
examina luego. El concepto de contrato de trabagateal (o, mas genéricamente, de la necesidadualesuscitada en el giro de una
empresa) ha sido sucintamente explicado antes, ®ction dedicada a la contratacion laboradespido.

Ello no importa desresponsabilizar al proveedoe se encuentra solidaria y pasivamente obligaddisfacer los eventuales créditos de
los trabajadores en cuya provision ha intervenido.
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Nacién ha tomado posicién en este déhdeecuestion no ha guedado definitivamente sajdada
vez gque la mayoria de los miembros del Alto Tribgoa adoptaron criterios tales ya no lo integran,
y la Corte en su nueva composicion no ha replanteéd esa cuestion. Hay que decir, finalmente,
gue hace relativamente poco tiempo, la Camara halcite Apelaciones del Trabajo, tribunal
laboral de mas alta instancia con competencia €iutiad de Buenos Aires, establecid en decision
plenaria que el trabajador titular de un créditatreoel contratista 0 subcontratista bajo cuya
dependencia se desempefia, puede demandar al eimppeBwipal para hacer efectiva la
responsabilidad solidaria establecida en el incadiculo 30 de la LCT sin necesidad de
demandar al mismo tiempo al contratista, estosesmopio empleadr decision tal se aparta de
una prevaleciente doctrina judicial anterior sdgleual, para que operara la solidaridad estallecid
por el art. 30 de la LCT era necesario que el jmdbaque pretendia responsabilizar al empresario
principal, dirigiera simultaneamente su accién reoet contratista 0 subcontratista que fuera su
directo empleador. Va sin decirlo que la nuevaruhact del tribunal agrava la condicion de
responsabilidad y situacion procesal del empregaii@ipal que se sirve de la prestacion de
contratistas o subcontratistas.

b. El cesionario de un establecimiento habilitado a namte un terceroAnalogas condiciones de
responsabilidad se imponen a quien cede a unrdeflcego, cesionario) un establecimiento o
explotacién habilitado a su nomBfepara que el cesionario lo explote sirviéndoseudprspio
personal.

c. El caso de provisién de trabajadores para la calertde necesidades eventuales de la empresa
usuaria El ordenamiento legal argentino contempla y seglldesempefio de las empresas de
servicios eventuales (ESS), cuya funcion es lardeepr trabajadores a las empresas que los
requieran (en adelante “usuarias”) para cubrirsigades eventualéXle estas ultimas. No pueden,
en cambio, proveer personal para cubrir puestosal@jo que correspondan al giro normal y
permanente de la empresa usuaria; si lo hiciezagrdiguraria un supuesto de intermediacion débil
(ver antes 1.c), en cuyo caso, como alli se éxplie entenderia que el trabajador de tal modo
provisto se encuentra en relacion de dependeneetalicon la empresa usuaria. El trabajador
temporario, esto es, el que ESS provee para lateabele necesidades eventuales de la empresa
usuaria, es considerado por la ley, trabajadomdigigte y permanente, aungue discontinuo, de la
ESS; esta ultima condicion — la de “discontinuidad@fplica que la ESS sélo esta obligada a dar
ocupacion y pagar salarios a estos trabajadorestdups tiempos en que estos se encuentran “en
mision” al servicio de una empresa usuaria. Sinaegth la ESS no puede privar al trabajador de
ocupacion por mas de 45 dias seguidos o 90 alteresdel curso de un afio; si excediere alguno de
esos plazos, el trabajador temporario tiene deraaamsiderarse en situacion de despido. De este
modo, la relacién entre el trabajador y la empteseria no alcanza a configurar un contrato de
trabajo, aunque esta Ultima tiene la atribucidnplicitamente delegada por la ESS — de organizar
la prestacion de aquél y de ejercer en cierta medigoder de direcciéh Corresponde a la ESS
hacer efectivo el pago de los salarios y deméagasddborales del trabajador temporario durante su
desempefio para una determinada empresa usuaie; Ukista, sin embargo, responde
solidariamente ante el trabajador por el pago sleniemos en el caso de que la ESS no los hubiera
satisfecho (de alli que hayamos categorizado asestigesto como uno de ‘“interposicion con

Se trata del caso “Rodriguez, Juan R. c. Comgaiitzotelladora Argentina S.A. y otro” del 15 deiladbe 1993 y otros posteriores en su
misma linea. En ellos, la Corte ha establecidoefjaeticulo 30 de la LCT y la solidaridad consiguigeno son aplicables a los contratos
de concesion y distribucién cuando la actividadnradrdel empresario principal excluye las etapa$izeetas por el distribuidor o
concedente, cuando entre aquel y estos no exiatenidad técnica de ejecucion, cuando la cont@iamnstituye un paso en la cadena
de comercializacién (conf., Foglia, Ricardo en deyContrato de Trabajo comentada, anotada y comdardlirig por Jorge Rodriguez
Mancini, Tomo Il pag. 355, Ed. La ley, Buenos Air2007.

Fallo Plenario No. 309 de la CNAT en autos “Ra&mnivlaria Isidoro c/Russo Comunicaciones e Insundog &ro s/despido”

Habilitacién es “...el reconocimiento formal, emdipor quien tiene autoridad para hacerlo, de dgrtacpersona es responsable de
determinado establecimiento o explotacion” (Can@alblo, en “Ley de Contrato de trabajo comentadmncordada” dirigida por
Vazquez Vialard Antonio, Rubinzal- Culzoni 2005 pag9)

Véase en la seccion relativa a la contratacidorkd y el despido, el concepto legal de eventaelid

Se entiende que no lo ejerce en plenitud, alpgue la facultad de sancionar al trabajador promes disciplinaria debe ser ejercida por
la ESS y no por la usuaria.
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corresponsabilidad”). La empresa usuaria es, ebioagirecta obligada a ingresar los aportes y
contribuciones en favor de los organismos recatidat@e la seguridad social los que, en
consecuencia, debe retener y no pagar a la ESS.

d. La subcontratacion en la industria de la constrancBegun el articulo 32 de la ley 22250 (estatuto
de los obreros de la construccion), si el empegancipal recurre a los servicios de un conteatis
gue se encuentra debidamente inscripto en el Regi® la Construccibmo responde
solidariamente junto a su contratista por los twédile los trabajadores de este Ultimo aunque
contratista tal este afectado a la prestacion mWeiss que forman parte de la actividad normal y
especifica de aquél. Sin embargo, la ley 25103ceal@ber modificado este tratamiento
diferenciado de los empresarios de la industria denstruccidn, al incluir también a éstos (ysa lo
contratistas de los que se valgan) en el régimegrge

Intermediacion fuerte

Se trata, como se explicé antes, de aquellos dopues los que el ordenamiento admite que el
intermediario es real empleador de los trabajadprese desempefian bajo sus érdenes pero en l@s que
diferencia de los supuestos considerados bajoagitacanterior, se libera de toda responsabilidad a
empresario principal que recibiera la prestacidrintermediario, por los créditos de los que putieser
titulares los trabajadores que se desempefiaraneptalltimo. Se trata, como quedara a contrario
expresado lineas arriba, del caso de los intermeizuya prestacion fuera ajena a la actividachaby
especifica del empresario principal que les reguyiehabida cuenta de la singularidad de la imeiga
gque tuviera en esta materia la Corte Suprema deidude la Nacion, evocada lineas arriba les
identificaremos en esta instancia bajo dos divemsépites: a. Los intermediarios ajenos a la detivi
normal y especifica del empresario principal etidgepropio y b. Los intermediarios ajenos a livaad
normal y especifica... conforme a la construcciéisfpuaundencial de la Corte Suprema de Justicia de la
Nacion

a. Los intermediarios ajenos a la actividad normakpeeifica del empresario principal en sentido
propio. Son aquellos que, en razon de la naturdietas prestaciones que llevan a cabo en interés
del empresario principal, han quedado excluidogwfdito del articulo 30 de la LCT segun fuera
caracterizado en el apartado 22.

b. Los intermediarios ajenos a la actividad normal speeifica... conforme a la construccion
jurisprudencial de la Corte Suprema de Justicitaddacion. Son aquellos que, pese a que los
servicios que prestan para el empresario prinegaldrian juzgarse ajenos a la actividad normal y
especifica del comitente — tratese de su actiyadadipal o, para la jurisprudencia que lo admite,
de una actividad coadyuvante o complementaria reregiertas condiciones establecidas en la
jurisprudencia del Alto Tribunidbjue determinan su excluyente responsabilidad la poe
consiguiente no se extiende solidariamente al exaoeprincipal.

Evaluacion critica “en clave” de flexibilidad

Como gqueda a la vista existen una serie de supuastos que el ordenamiento rechaza, desconoce
y/lo invalida la actividad de intermediacion. Sotosllos casos de las que hemos considerado
manifestaciones de “intermediacion débil”: el hoentbe paja, la sociedad de trabajadores, la provio
trabajadores para necesidades permanentes de resamiguaria, los ayudantes del trabajador. S esto
supuestos configuran alguna forma de rigidez, habr&mbargo que tener en cuenta que ellos erpresa
situaciones caracterizadas por la existencia peesienfraude, simulacion o insuficiencia del engdea
lesivas del principio de realidad.

Las demés hipétesis no impiden el recurso a larmetdiacion como instrumento de
descentralizacién productiva — no involucran des@eperspectiva formas de rigidez o limitacidridica
gque obstruyan el acceso a ellas — aunque pardaaqaapuestos de interposicidn que se entiendan
vinculados con la prestacion de servicios o trabjajopios de la actividad normal y especifica jpralei
empleador, parezcan conllevar, una vez més, uo giexdo de rigidez econdmica: la que deriva dehdne

Son las que reprodujéramos en nota 42.
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de comprometer la responsabilidad solidaria delresago principal respecto de los créditos de los
trabajadores contratados por los intermediarios.

Hay que tener en cuenta, por otra parte, quea@énte recurso a la descentralizacién productiva, a
outsourcing y a las diversas formas de la intecgwsiaboral han problematizado también la méas yaci
directa identificacion de los sujetos que son petéa relacion de trabajo y, de tal modo, la asigm
indubitada y oportuna de los derechos de protedeégas modalidades de contratacién implican, etoefe
una creciente segmentacion de atributos y respbdadbes propios de la condicion del empleador por
obra de la cual el poder de direccion, la aprafiede los frutos, la determinacion del lugar desi@ la
titularidad del interés econémico a cuyo serviei@glica la prestacion, la facultad de organizaeabhjo,
la responsabilidad por el cumplimiento de las abiignes derivadas de la prestacion, entre otibstats
y responsabilidades, aparecen repartidos o fragd@ntentre diversos sujetos contractuales. Ello ha
provocado una virtual “desorganizacion del deredibtrabajo® en menoscabo de la efectividad y
eficacia del ordenamiento laboral, que mella tambiéistema institucional, esta vez desde la petisp
de la seguridad del trabajador.

En muchos de estos supuestos, la figura del engpldadchediato” aparece disminuida por lo que
alguna vez llaméaramos inconsistencia del empl&hderivada de que éste no es, en muchos de esos
supuestos, el titular del aparato patrimonial phcue en verdad se presta el servicio, quebraetosdes
casos el tipo o tasa de relacion que normalmeigierentre la cantidad de trabajadores que ekbewim
toma bajo su dependencia y el capital fijo afectasio explotacior. Esa externalizacion se orienta tanto
hacia empresas auxiliares como hacia colaboradgtesnos, bajo la forma cada vez mas extendida de
trabajo autbnomo, en desmedro del trabajo depeadigmo siempre en fraude a la leyesos
colaboradores establecen muchas veces vinculesierd, estables y duraderos, con autonomia tégnica
funcional pero neta desigualdad material de pos€io

En sintesis, podria decirse que, de un lado, ebmatidente en el que el ordenamiento contempla a
los diversos instrumentos que sirven al procesta diescentralizacion productiva no hace justidia a
novedosa generalizacion de su ahora frecuentelfwtaty muchas veces apreciable condicion darser
de los modos contemporaneos de organizacion dedeqeion. De otro lado, esa irreprochable dimensio
no neutraliza sus complejas y problematicas prayees sobre el sistema de tutela laboral y sddétal
modo el ordenamiento argentino no parece habeado@in procesar esa novedosa Y critica diversidad
todas cuyas manifestaciones contindan sujetascnjunto normativo que no alcanza a reconocer su
variada condicién, ni los problemas que generty tan clave” de flexibilidad como de seguridad.

La deslaboralizacion

Una técnica “maxima” de flexibilidad contractuatida de colocar una cierta relacion laboral al
margen de las normas del Derecho del Trabajo. dbaslizar” - esto es, quitar del &mbito del Devech
del Trabajo o, més bien, tratar un vinculo depeteliecomo si no lo fuera - es lo que se ha hechasen
altimos afios con relaciones como la de aprend{iaggo “relaboralizada” en 1998), la ya evocada
institucionalizacion de becarios y "pasantes” (bacpasantiad)y la de los trabajadores que realizan

Cfr. Fernando Valdés en “Descentralizacion prtidacy desorganizacion del Derecho del Trabajo”Retaciones Laborales (Madrid)
No. 20 Afio XVII Octubre 2001.

Cfr. mi “Trabajo precario y negociacion colectiem El empleo precario en Argentina” CIAT/OIT 19B&g. 107.

Cfr. mi comunicacion al Seminario sobre Libertiedempresa y Relaciones Laborales, La Toja-Santiagdompostela 12 al 16 de abril
de 1993 sobe el tema “Las empresas de trabajo tahgola Argentina”, reproducido en DT LIII B p&d31.

Cfr. Wilfredo Sanguinetti Raymond en “La deperdany las nuevas realidades econémicas y socigles: criterio en crisis?” en
Doctrina Judicial Laboral (Rosario, Argentina) RaJulio de 2000 paginas 5 y sgtes.

Esas manifestaciones de la tercerizacion sors, emi@e otras transformaciones productivas quégrsasD’Antonna, hacen posible que
las mismas prestaciones profesionales sean catgsatadiferentemente tanto en régimen de trabdjordinado como de trabajo
autonomocCfr. D’Antonna, Massimo, “La subordinazi@neltre. Una teoria giuridica per il lavoro chentda”, en “Lavoro subordinato
e dintorni. Comparazione e prospettive”, a curisldicello Pedrazzoli, Ed. Il Mulino, Trento, 198%g 43.

Ciertamente, en muchos casos los pasantes adsesan, efectivamente, sujetos de vinculos — begasantias — puramente formativos
y no laborales por su propia naturaleza, supuestdss cuales no son en verdad expresion de “d@slégacion”.
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cierto tipo de prestaciones de transporte de ¢4igeros") >, vinculos todos ellos a los que desde la
sancion de esas normas, el ordenamiento argentiemge "no laborales" y , por lo tanto, sujetaraico
juridico del ordenamiento comun.

Llamamos a este mecanismo "deslaboralizacion aajjst le consideramos, aungque con dudas,
una forma de flexibilizacion externa pues para apseu efecto de “abaratamiento de la laboralidad”
procura “aligerar” (hacer menos intenso) el vingule el trabajador mantiene con la empresa.

2. Sobre los mecanismos de flexibilidad interna

Las categorias profesionales, la polivalencia y la movilidad funcional

El “ius variandi”

Desde la logica de la flexibilidad interna se tagaexaminar en qué medida el ordenamiento legal
facilita que el empleador disponga de “espaciosthdeilidad funcional de los trabajadores, con gtob
de adecuar la organizacién y desempefio de su fdersabajo a los requerimientos frecuentemente
cambiantes de los mercados de productos.

Naturalmente, se trata en primer lugar de estabecgué medida puede el empleador disponer
unilateralmente cambios en determinadas condicideéscontrato de trabajo que le vincula con el
empleador. Hago referencia, en este caso, alutnstdel denominadoils variandi, entendido,
precisamente, como la facultad del empleador gemis esos cambios. Es el articulo 66 de la LCT el
texto que consagra esa facultad que, sin embaigta de inmediato a limites estrictos.

Segun la norma citada, el empleador esta facutadointroducir cambios relativos a la forma y
modalidades de la prestacion de trabajo siempre que

a. no alteren modalidades esenciales del contratcadajd. En general, se entiende que el monto y
estructura de la remuneracion, la categoria poofakilel trabajador y, en cierta medida, el horario
lugar de trabajo son condiciones esenciales délatonen tanto han sido tenidas en cuenta por el
trabajador al momento de contratar. En relaciéstaselltimas condiciones de trabajo — tiempo y
lugar de trabajo - se ha entendido, en generalebjcambio de turno (Vg., de diurno a nocturno)
implica una inadmisible alteracién de una modaliesehcial del contrato, pero un cambio menor
(por ejemplo, comenzar la jornada de igual extensé&o una hora antes o una hora después) no
configuraria una alteracion esencial del contrageria por lo tanto admisible, en tanto no implique
transgresion de las otras restricciones (ejeriticiponable o causacion de perjuicio material canor
al trabajador). Criterios analogos ha ido fijaralutisprudencia en relacion con el lugar de tmbaj
un cambio dentro de un mismo establecimiento andestablecimiento a otro que se encuentran a
corta distancia podria ser adoptado unilateralmmmtel empleador, en tanto no infrinja alguna de
las otras restricciones 0 no configure otra suedeilicito, como seria el caso de un acto
discriminatorio o violatorio de los derechos siatis. Si la alteracion contractual implica en cambi
el traslado a otro establecimiento mas apartadur¢dde la misma ciudad o fuera de ella), habra
gue evaluar en cada caso — en funcion de la dstardemas circunstancias del nuevo lugar de
trabajo — si se configura de tal modo una altenees@ncial de esa condicion; ello no sucederda si |
movilidad geogréfica fuera una condicion propidadeaturaleza de la tarea a cargo del trabajador
(Vg. aquél que debe prestar servicios en diveug@sds distantes de su base, como por ejemplo un
hombre rana), o constituyera una necesidad furloimhgouesto del trabajador, contractualmente
prevista.

b. no importen un ejercicio irrazonable de esa faduliElo significa que el empleador no puede
disponer esos cambios de modo arbitrario y catntazén y fundamento; debe hacerlo - asi lo

Las pasantias esta reguladas con distintas madesi en las leyes 25013 y 25065 y en el dect6t®3 la deslaboralizacion de los “fleteros”

fue dispuesta en el articulo 4to. Inc. h de 22§53, cuyo texto define al fletero como “ttrans$ista que presta el servicio por cuenta de
otro que actlia como principal, en cuyo caso ndekiacion laboral ni dependencia con el conttatan
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establece el articulo 65 de la LCT — de modo funatip atendiendo a los fines de la empresa, a las

exigencias de la produccion “...sin perjuicio derasprvacion y mejora de los derechos personales

y patrimoniales del trabajador”.

C. no causen perjuicio material ni moral al trabajadam cuando no se tratare de una condicion
esencial del contrato de trabajo ni de una modificainjustificado o irrazonable, el cambio
unilateral (el ejercicio del “ius variandi) no seddmisible si infiere un dafio moral o material al
trabajador. A modo de ejemplo, podria mencionaskigotesis de que el empleador pretenda
modificar el inicio de la jornada de trabajo, pagdedolo por una hora, alegando razonablemente la
necesidad de producir un ahorro de energia; siski¢rata de una alteracion fundada y no esencial,
el trabajador que a causa de ella quedara impédidiegar a tiempo para retirar a su hijo de la
escuela o para cumplir con la hora de ingresoestablecimiento educativo al que las precedentes
condiciones de trabajo le permitieran asistir, faodesistir legiimamente ese cambidn algin
caso, cuando el dafio inferido por el cambio derluwa trabajo tiene una manifestacion
predominantemente econdémica (por ejemplo, un tiemger de permanencia fuera del hogar o un
costo superior en los medios de transporte), satkadido que la cuestion puede saldarse mediante
un pago compensatorio suficiente (del mayor tiefapda calle”, del mayor costo de los pasajes).

d. no sirva a modo de sancion disciplinaria. Si bieenapleador, como emanacion del poder de
direccién, goza de la facultad disciplinaria (qu@érmite aplicar suspensiones o sanciones morales
— apercibimientos, amonestaciones — proporcioralis envergadura de las transgresiones del
trabajador), no puede en cambio introducir modif@aes en las condiciones de trabajo a modo de
sancion®.

Si el empleador incurre en un uso excesivo o abasilidus variandogsto es, si transgrede alguna
de las restricciones enunciadas en las lineasderaes, el trabajador tiene derecho (previa intimaal
empleador para que deponga su pretension, segrie® de la jurisprudencia), a colocarse amsin
de despido. Una reciente reforma introducida mesllariey 26088, le ofrece al trabajador unaciéac
alternativa; accionar por el procedimiento sumadgpersiguiendo el restablecimiento de las conisio
alteradas; en este Ultimo caso, durante la siestatde esa accion, el empleador no podra inrevias
condiciones y modalidades de trabajo hasta queaesantencia definitiva, salvo que esas innovasion
sean generales para el establecimiento o seca@gu¢ decir que el empleador que no desee ageardar
procedimiento judicial no tiene otra posibilidadeda de proceder a despedir al trabajador; eagal ese
despido seguramente se considerard injustificadiard/ugar al pago de la indemnizacion por @aa

Categoria profesional y polivalencia

La ley no determina cuales son las categoriassmwotdes relevantes (las que deben ser tenidas en
cuenta) y consecuentemente tampoco el conjuntarelasty funciones que corresponden a cada una de
ellas”; ese cometido (el de identificar y dar contenitisacategorias profesionales) queda exclusivamente
en manos de los convenios colectivos de trabajbeliale Contrato de Trabajo se limita a puntuatigey
el objeto del contrato de trabajo debera ajustalaeategoria profesional del trabajador, siermpesse la
hubiera t%Qido en consideracion al celebrar eratantle trabajo o en algin momento durante el dgso
la relacion”.

Es pues en los convenios colectivos donde se defida contenidos a las categorias profesionales
y se determina consiguientemente el plexo destgréanciones que para un cierto trabajador healglit
pertenencia a la categoria respectiva. De tal meldgrado de “amplitud” profesional — el grado de

Va de suyo que esas alteraciones unilateralesdsoias que podrian afectar el balance entre bhjay la vida, en especial, el
cumplimiento de los deberes familiares.

En orden a satisfacer el principio de la intaitigibd del salario, la ley argentina tampoco peentatimposicion de multas.

Excepcion hecha de unos pocos estatutos (ordents especiales referidos a ciertas profesiomexctividades, como construccion,
encargados de propiedad horizontal, viajantes oenwo, etc.), que desde sus propios textos defifeetas categorias profesionales.
Ello significa que un trabajador que tiene lasitages de un oficial calificado debera ser tratadmo tal (en punto a las tareas y
remuneracion gque le competen) siempre que categbfiaya sido tenida en cuenta (que lo hayarrataato como oficial calificado o
le hayan dado tal tratamiento ulteriormente erusdade la relacion). Pero si, pese a tener e&aaildon profesional se le contrata para
trabajar como pedn no calificado y se le dan lesataque corresponden a esta Ultima condicionellaqategoria carecera de relevancia
para definir el objeto de su contrato.
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polivalencia — de un determinado trabajador quetiblecido y limitado por los confines de cadadma
esas categorias (de aquella a la que perteneztrategador) ya que, como hemos visto lineas aeiba
empleador carece de facultades para cambiarleteégoda, puesto que ésta constituye una condicion
esencial del contrato.

Hay que decir que en los convenios “histéricosticetidos en el marco tedrico de los criterios de
la “organizacion cientifica del trabajo”, habia valecido siempre una tendencia a la minuciosa
categorizacion de los trabajadores en numerosagocts definidas en cada caso por un muy reducido
numero de tareas y funciones y, por lo tanto, mumboos que polivalentes. La intensa demanda de
polivalencia y multifuncionalidad introducida paslconcepciones flexibilizad oras que en la Arganti
recién encontraran firme instalacién desde comgededos '90, indujeron un fuerte proceso de rédacc
del nimero de categorias en los convenios colecthem un correlativo incremento del espectro dasa
y funciones incluidas en cada una de ellas y ucingiento consiguiente del grado de polivalencia y
funcionalidad, al menos en los ambitos de apliced#@esos convenios; ciertamente esa nueva cabieepci
de las categorias, ahora, mucho méas ampliasgefodalensiblemente el poder del “idus varianddbde
empleadores, que pudieron desde entonces — emiii®s en los que rigen convenios que responden a
esta concepcion - modificar tareas y funcionestredacir nuevos criterios organizacionales, sin que
aquellas alteraciones implicaran cambios en layodgedel trabajador (cambide categoria) que, como
fue explicado antes, es inmodificable condiciomesé del contrato. La polivalencia funcional atoan
amplio reconocimiento en muchos de los convenilestis concertados en esa década los que, ademas
de la indicada reduccion numérica de las categoeiadieron a reconocer la polivalencia como gioci
interpretativo y aplicativo de los deberes delgjatbor y a consagrar muchas veces desde el peogio t
convencional, ciertos criterios organizacionaleabéjo en células, grupos o equipos), en los que la
polivalencia constituye inseparable condicién.

Pese a los cambio experimentados por la negociecléativa a partir de los primeros afios de la
década en curso, ciertamente mucho mas distanties d#snandas empresarias de flexibilidad y, por
afadidura, renuentes al tratamiento de contenidaslariales, los convenios colectivos de los Giim
afios siguieron incorporando clausulas de polividenmdos de organizacion del trabajo que la supone
(células o grupos) y cambios en las categoriasgioniales. En efecto, y a modo de ejemplo, emiero
de negociaciones de 2006, en el universo de laseqda cuenta en el capitulo respectivo se indayer
unas 136 clausulas relativas a estas cuestiones:

CUADRO 4

REGULACION DE LA ORGANIZACION DEL TRABAJO A TRAVES
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Clausulas Negociaciones
Polivalencia Funcional 54
Células o Equipos de Trabajo 9
Modificacién de Categorias 73
TOTAL 136

Fuente : Observatorio Social de la CTA.

Por ello mismo, puede tal vez afirmarse que elocesio legal de la flexibilidad laboral
experimentado tras la culminacion de los proce=fosmistas de los ‘90 no miné de modo significatavo
implantacion convencional (de entonces y de ahde)ps componentes principales de la movilidad
funcional.

Hay que decir, ademas, que en el caso de logaabes excluidos del &mbito de aplicacion de un
convenio colectivo — por tratarse de trabajadoms algin nivel jerérquico o de confianza o,
excepcionalmente, de una actividad o profesiéndusa alun no sindicalizada o que todavia no logré
concertar un convenio colectivo para si — el gdepolivalencia a que queda sujeto su desempedie ha
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fijarse en su contrato individual sin que de ladayerjan en tal caso otras limitaciones que ladet@tio
ajuste a lo que se hubiere pactado, desde unealscijeta a los principios de razonabilidad y bdengl
principio de la polivalencia ha quedado instalaaltas empresas, y las relaciones con este pelfoeral
de convenio” también tienden a reflejarlo.

Régimen legal de los salarios

El ordenamiento legal argentino (en particulat,@) regula de modo minucioso todo lo relativo
al pago de las remuneraciones (forma de pago,splazeriodos, lugar y tiempo de su efectivizarian,
adelantos, retenciones y deducciones, pagos eradeds; recibos, libros y otros mecanismos de
instrumentacion de los pagos). Todo ello con egtobfle garantizar la efectiva, oportuna e integra
percepcion de los salarios por parte de los trddwga, esto es, para hacer efectivo el principitade
intangibilidad del salario.

La LCT, en cambio, tiene un protagonismo sensibien@enor a la hora de definir la estructura y
monto de las remuneraciones. Establece, esansgdal de fijacion del denominado Salario minimalvit
y mévil (SMVM), cuya determinacién la ley 24013 puen manos del Consejo Nacional del Empleo, la
Productividad y el Salario Minimo Vital y Mévil, tiegrado por 16 representantes de los empleadores y
otros tantos de los trabajadores, y por un prasidiasignado por el Ministerio de Trabajo. Entiérdzor
SMVM la menor remuneracion que debe percibir entigfeun trabajador sin cargas de familia en su
jornada de trabajo “...que le asegure asistencigaganitransporte y esparcimiento, vacaciones y
prevision”. EI SMVM es pues el salario minimo a dieme derecho todo trabajador en relacion de
dependencia, cualquiera sea su categoria o adferipofesional; lejos de satisfacer todos aquellos
requerimientos de suficiencia, hay que decir ndaobs que el SMVM ha evolucionado de modo
significativo en los Ultimos afios, y alcanza aipde diciembre de 2007 a la suma de $980 mensuales
(algo més de u$s308)

La ley impone, ademas el pago del sueldo anual leameptario (SAC), un virtual “treceavo
salario” que se paga por mitades en dos cuotasarmimientos respectivos el 30 de junio y el 31 de
diciembre de cada afio.

En lo demas, la determinacion de la estructurasiesdlarios y la fijacion de sus montos queda
deferida a las diversas expresiones de la autor{ookgtiva e individual). En el caso de los trabajes
gue pertenecen a categorias profesionales quewswemt representacion sindical, sus minimos dekra
en monto y composicion — se fijjan en los converdokectivos de trabajo, que se actualizan
periédicamente. Por sobre esos minimos salariadsjador y empleador pueden establecer montos
mayores u otras formas o conceptos remuneratéijassp variables. En el caso de los trabajadoces n
alcanzados por un convenio colectivo, sus remupoesg se pactan libremente en el contrato indil/idua
sin otro limite que el del SMVM, por cierto irredete para aquellos trabajadores cuya exclusion del
convenio colectivo responde a sus funciones jacas|o de confianza.

Una de las técnicas de flexibilizacién econdmictodealarios — de reduccion de los costos que de
ellos derivan — puesta en practica durante losh&0sido la de la denominada “desvalorizacion”,
consistente en el tratamiento de conceptos o trdelasalario como si no lo fueran. La privacionsde
naturaleza salarial determina que esos importesafalgizados” no sean considerados como base para
determinar los aportes y contribuciones destinadosnciar las prestaciones de la seguridad socise
computen para el calculo de indemnizaciones, cosap&m de vacaciones, salarios de enfermedad, SAC,
horas extraordinarias ni otros créditos que sergeneomo consecuencia del contrato de trabajo,
reduciendo de ese modo los costos emergentesedgslacion laboral y de los convenios. De eseanod
el articulo 103 bis de la LCT considera “benefisiosiales” y, por consiguiente, de naturaleza leoizka
prestaciones tales como los servicios de comezlda émpresa, los vales de almuerzo hasta un tope
maximo por dia de trabajo, los vales alimentarioanastas de alimentos otorgados a través de esipres

Su importe habia permanecido sin cambios durtadi® la década de los '90 y primeros afios de laiesite en un valor nominal de
$200.
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habilitadas por la autoridad de aplicacion (sobte eoncepto volvemos luego), los reintegros degds
medicamentos y gastos médicos y odontologicogatmjador y su familia que asuma el empleador, la
provision de ropa de trabajo y otros elementosdigmentaria y equipamiento del trabajador, losgat
guarderia y sala maternal para los hijos de ldmjadores cuando el empleador no cuenta con esas
instalaciones, la provision de Utiles escolarea [uar hijos del trabajador, el pago de cursos inseivs

de capacitacion y especializacién y el pago dgdewos de sepelio de familiares a cargo del tiddiaja

Consideracion especial merecen los vales alimestgricanastas de alimentos que el art.105 bis
gue, en el marco de la técnica precedentementeptis@utorizaba a los empleadores a suminstes
trabajadores por intermedio de empresas expresarnebilitadas al efecto: se trata de la provisién d
cajas de alimentos o de vales o alimentarios €tickanasta”) para atender “...parcial o totalmente e
suministro o la compra de un conjunto de produzésgcos de la alimentacion”. Esos suministrodesva
no podian exceder en su valor el del 20 % de lameracién bruta del trabajaffmo tenian caracter
remuneratorio “...a los efectos del derecho del jpapade la seguridad social, ni a ningln otro efect
Como surge a luces vista, la norma que evocamesala rizaba” un concepto de naturaleza
indiscutiblemente salarial, en tanto contribuya prbvision de la alimentacion del trabajador fesuilia,
destino este natural, primero y frecuentementeldet salario. De tal modo, el concepto “desakdoZ
no se computaba para la determinacion de los dsergditos laborales del trabajador (tales como el
SAC, los salarios de vacaciones y enfermedad, yntEmnizaciones por despido, entre otros) ni
conllevaba la obligacion de cotizar a la segurktagial, afectando la formacion de su capital ixidial
(sistema privado), el computo de los promedios nematiorios (sistema publico, y privado en cuarito a
prestacion compensatoria) y, en conjunto, la fia@iin del sistema publi€b Entre los conceptos
“desala rizados” enunciados en el articulo 103dbida LCT (véase, parrafo precedente), éste, que se
desarrollaba en el articulo 105 bis es el que sidideobjeto de los mas enérgicos juicios de rigrea la
literatura especializada; la Comision de Expentosé\plicacion de Convenios y Recomendaciones de |
OIT, a su vez, le juzgan violatorio del Conveniod®@5esa organizacion internacional, que fueraceadib
en su oportunidad por Argentina. Hay que decirlgaencisos del articulo 103bis que incluian a esta
prestacion — los ticket-canasta — y a los vales glanuerzo entre los “beneficios sociales” derakima
no remuneratoria, acaban de ser derogados meldidate 26341 por lo que, tras el periodo de giladua
transicion fijado en esta ley, los importes dasegtestaciones recuperardn su natural condigiarial.

Ciertamente, uno de las alternativas remuneratquiesnejor satisfacen las demandas empresarias
de flexibilidad interna (y numeérica), es el de dagersas formas de remuneracion variable: congsion
individuales y colectivas, salarios por unidad llepparticipacion en las utilidades individuaiotectiva,
premios y adicionales (por rendimiento, productidiccalidad, puntualidad, asistencia, etc.). Haydgeir
que, en tanto se asegure la satisfaccion de ldsnasirsalariales impuestos por la ley (SMVM) y los
convenios colectivos, la ley argentina no poneicegines a la utilizacion de modalidades variablels
salario, se fijen ellas en los convenios colectives los contratos individuales. Pocas son lagsjimaes
legales que regulan su utilizadibry, a su vez, el ordenamiento ofrece algunos iostgoara su
consideracion en la determinacion de ciertos agditl trabajadb.

Del 10 % de la remuneracion bruta, en el cadoglrabajadores no incluidos en convenios colestile trabajo.

Sélo se encuentra gravado por un impuesto délIgbbre el valor de esos “Tickets canasta” quepfieaaa la financiacion de las
asignaciones familiares.

Por ejemplo, en el caso de los trabajadores as@mmel articulo 108 prescribe que la misma hdiglédarse sobre las operaciones
concertadas, en el art. 109, referido a las comesi@olectivas se determina que su distribuciée tieberse de modo tal que beneficie a
todos los trabajadores, segun el criterio fijad@paedir su contribucion al resultado econémic@ioidp. En materia de participacion de
las utilidades, se establece que las mismas sildigin sobre utilidades netas (art. 110). Probadui¢e, esos textos merezcan ser
considerados como normas meramente supletoriasesstlesplazables por la voluntad de las paategptada a nivel individual o
colectivo. El art 112, a su vez, prescribe quedefas del destajo deben garantizar que lo quédapercibir el trabajador en una jornada
de trabajo (entiéndase, mediando una prestacid@sfaerzo normal) no sea inferior al basico estatideen la respectiva convencién
colectiva de la actividad (o en su caso al SM\{d&ya esa jornada.

Para la determinacion de la retribucion duramtpegiodo de vacaciones, el art. 144, estableceequel caso de remuneraciones
variables, debe establecerse el promedio de lddosudevengados durante el afio calendario al quespmndan esas vacaciones o, a
opcion del trabajador, durante los Gltimos 6 mefgeprestacion de los servicios. En el caso derreeftad o accidente inculpable, para
la determinacion de la remuneracion a satisfaceande el tiempo en que el trabajador se encuentpedido de trabajar, las
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La jornada y el tiempo de trabajo

La ley 11544, que data de 1929, y la LCT en sisulos 196 y siguientes, regulan la jornada de
trabajo de modo tradicional, siguiendo los lineao® del Convenio 1 de la OIT; se trata de la arde
8 horas diarias 0 48 horas semariglé&rmula que por su disefio admite una distribudigsigual del tope
semanal y, por lo tanto, la posibilidad de excédrnada diaria de 8 horas aunque, como se esitarl
en su reglamentacion, en no mas de 1 hora Yiatia ley prevé también una jornada nocturna reduci
(de 7 horas diarias) y para trabajos insalubresrdelos tales por la autoridad de aplicacion, tHerés
diarias 0 36 horas semanéfes

A comienzos de los '90, sin embargo, la ley 240y (Nacional de Empleo), modifico el articulo
198 de la LCT, introduciendo un breve parrafo gedudimente dice: “Estos ultimos (alude a los
convenios colectivos) podran establecer métodogldalo de la jornada méxima en base a promedios, d
acuerdo con las caracteristicas de la actividagl'in€orpora de tal modo en la regulacion legalade |
jornada un componente relevante de flexibilidadegiel de la jornada flexible o jornada modulagay b
conocido en la experiencia comparada que, en tafabilite un convenio colectivo de trabajo, pé&emi
una mayor extension de la jornada diaria y/o sehdanante un cierto periodo de tiempo, a resengude
la misma sea promediamente compensada duranfgedindo por una jornada mas corta, de modo que el
promedio del periodo total considerado no excedasdeadicionales 8 horas diarias o0 48 horas sgegn
Hay que decir que la ley no indica el periodo mé@wbre el cual realizar el computo promediargor
cual bien podria referirse, por ejemplo, a un hireean trimestre, un semestre 0 un afio de extereso
evidente que cuanto mas extenso es el periodfeden@a, mayor es el grado de flexibilidad erijeitin
de la jornada, y que la practica comparada no @a@aitir plazos superiores a un afio. La ley @o fij
tampoco un tope diario, por lo que debe entendesisé jornada diaria en un régimen modulado ndepue
exceder de las 12 horas, puesto que otras tamissitwyen el descanso minimo que debe asegurarse al
trabajador entre la conclusion de una jornadacgreienzo de la siguiente.

Va sin decirlo que un régimen de modulacién dertaajda o jornada flexible configura un notable
espacio de flexibilidad interna y numérica parampleador, quien puede maximizar la utilizaciorsae
fuerza de trabajo durante los tiempos en que epodamiento de los mercados de productos asi lo
requieren, compensandolo durante los tiempos etoguequerimientos son menores y, por lo tanto, Si
necesidad de pagar aquella mayor utilizacion caabajo extraordinario.

Durante los '90 los convenios colectivos — espawalte, los convenios de empresa —
hicieron amplia utilizacion de esta técnica convamal. La pérdida de impulso, e incluso reversién,
del proceso de flexibilizacién sobrevenido desddeslencadenamiento de la gran crisis argentina
de comienzos de siglo y ciertas restricciones prievees del nuevo régimen de la negociacion
colectiva que introdujera la ley 25877 a partinake primeros meses de 2004, explican una menor
utilizacién de esta técnica adn vigente de displiaélnl colectiva en materia de jornada de trabajo;
sin embargo hay todavia hoy, en el marco de lddaai incidencia de la negociacion colectiva no
salarial de los ultimos afios, manifestaciones deadion de la jornada promedio. Segun puede
advertirse en el cuadro que sigue, en la rondaamegde 2006 se registran 12 negociaciones en
materia de “Jornada Promedio”, entre un total desubd0 que se ocupan de distintos aspectos
relativos a la jornada de trabajo y los descansos.

remuneraciones variables se computaran de acgerdel promedio de lo percibido en el Ultimo semeede prestacion de servicios.
Para la liquidacion de la indemnizacion por despa&laarticulo 245 desestima “prima facie” el cittepromedial, al establecer que
aquella se liquidara segun la mejor remuneraci@maby habitual devengada durante el Gltimo afilm; significa que la varianza
salarial se resuelve en este caso a favor deiomoensual mas significativo, salvo que su perdeplibiere estado tefiido por una nota
de anormalidad o inhabitualidad (que su percepemase monto pudiere reputarse extraordinaria).

Puede aqui percibirse una sutil diferencia cotesto inspirador (el del citado convenio interoaeil), en el que la jornada tiene como
limites las 8 horas diariag™ las 48 horas semanales. Va de suyo que la formgém@na (8 horas diarias “0” 48 horas semanalgs) e
mas flexible, en tanto permite una distribuciénigiesl de la jornada en el curso de la semana.

El régimen torna pues admisible, como ejempia, jornada de 9 horas diarias de lunes a vieyriesioras el sdbado por la mafana.

La ley prevé también los criterios para calcldaextension de las jornadas mixtas, es decir, lagugue, por ejemplo, comienzan en
horario diurno y se prolongan en horario nocturmgue incluyen prestaciones insalubres durante arte pe la jornada, junto a otras
que no lo son, durante el resto de ella.
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CUADRO 5

REGULACION DE LA JORNADA LABORAL
A TRAVES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Clausulas Negociaciones
Jornada promedio 12
Turnos Fijos o Rotativos 50
Jornada Insalubre 0
Jornada reducida o a Tiempo Parcial 26
Modificacién de la Jornada 11
Fraccionamiento de Vacaciones 41
TOTAL 140

Fuente: Observatorio de Derecho Social de la CTA

Resta sefialar aqui que la ley 24465 de marzo de d9%agro a texto expreso el contrato de
trabajo a tiempo parcial, entendiéndose por tatlagu el cual el trabajador presta servicios derant
numero de horas al dia 0 a la semana o el mesiatea las dos terceras partes de la jornadaubbtie
la actividad. El trabajador que asi se desemgefa,derecho a una remuneracion proporcional @elae
acuerdo a la ley o el convenio colectivo le comagp a un trabajador a tiempo completo incluidtaen
misma categoria o puesto de trabajo. En verdadmestialidad contractual estaba disponible antés de
sancion legal, pues nada impedia la contrataei@mdrabajador por una parte de la jornada, c@tlie
a la percepcion proporcional de la remuneraciérgue la ley vino a introducir es la posibilidad de
proporcional izar también las cotizaciones a lasggd social, criterio que no era hasta entordwestido
ni por los organismos de recaudacion ni por lagandencia. De este modo, la ley 24465 facilite ysb
modo flexibiliza el acceso a esta alternativa eotial®’ Al facilitar también el acceso a las prestaciones
de la seguridad social, promueve la figura y mejorgercepcion social.

La modificacion del contrato de trabajo individualm ente acordada

Fue histdrico y tradicional criterio prevalecieate Argentina el de que las condiciones de trabajo
pactadas en el contrato individual entre trabajgdanpleador “por encima” de las normas de la ldg y
los convenios colectivos (esto es, mejorando et de tutela establecidos en las normas gesjevale
“por afuera” de aquellas normas (es decir, establéo condiciones no previstas en ellas), podibiéam
modificarse incluso “in puéis” (a la baja) respedt® las condiciones contractuales anteriores, si el
trabajador prestaba conformidad a acuerdos taksmpre, desde luego, que ese acuerdo no condujera
establecer condiciones menos favorables que laggiablecen con efecto imperativo las leyes y los
convenios colectivos.

Esa préacticamente pacifica perspectiva jurispruger{que la doctrina tendia también a aceptar),
fue puesta en cuestion en los Ultimos afios deckddéde los '80 por alguna jurisprudencia de la &l
Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo (elrdedo caso “Varian c/Mercedes Ven”) que
desencadend un intenso debate doctrinario y tanjbiéprudencial: mientras unos reivindicaban el
criterio “tradicional” (las condiciones fijadas ehcontrato que superan los minimos fijados erslgye
convenios pueden revisarse de comun acuerdo inallsdaja), otros defendian aquel nuevo criterio
jurisprudencial en cuyos términos el principio geriunciabilidad de los derechos del trabajadoseno
limitaria a aquellos consagrados por las normasrges, sino que se extenderia también a los biesefi
que por encima de aquellos se hubieran pactad centrato individu&f; de tal modo, una vez logrados
beneficios tales, el trabajador no podria renuacsar preservacion.

A su vez, para facilitar el acceso a las prestes de la seguridad social por parte del trabagdempo parcial, la misma ley prescribe
la unificacion de los diversos aportes en casdutempleo y, en el caso de las prestaciones del sel derecho del trabajador de elegir
entre las obras sociales a las que se destina@pdstes de tal modo unificados. Se prevé, inclagoosibilidad de que el Estado aporte
los fondos necesarios para completar el accesa aabertura satisfactoria de salud.

Un criterio intermedio que en un primer momer&ddco expresar al autor de estas lineas , afirfeabalidez de los acuerdos que
reducian las mejores condiciones pactadas en ghtorindividual de trabajo pero, en atencion ahwede que la aceptacion por parte
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Hacia fines de 1986 la cuestion pareci6 saldadargodecision de la Corte Suprema de Justicia de
la Nacion que revoco aquel fallo de la Sala Vl,ayepié inclinarse por el criterio que denominamos
“tradicional” (empleador y trabajador pueden acondaa modificacion “a la baja” de las mejores
condiciones pactadas en el contrato individual)gmato transitoriamente término al debate.

Sin embargo, afios después (en este caso, destdtdros de los '90), nuevos fallos de tribunales
inferiores replantearon la tesis de la irrenunliiiatal de las mejores condiciones del contrato iddal, y
el notable cambio en la composicion del Alto Tridujue se operd en los Ultimos afos, volvio a ahbrir
espacio de incertidumbre en esta materia; hadtaleaCorte en su nueva composicion no se pronuncie
sobre el tema, nada podra decirse con certezaatela validez este tipo de acuerdos.

El ordenamiento argentino y la flexibilidad interna ; evaluacion critica

Como queda dicho, &ls variandj derecho tradicional del empleador de modificdlatamalmente
ciertas condiciones de trabajo, se encuentra sajsveras restricciones y, por lo tanto, habfitey
limitadas cotas de flexibilidad interna. No obstasbn los convenios colectivos de trabajo logpgseen
“la llave” para abrir espacios mayores de polivaiery movilidad funcional; es atribucion practicamee
exclusiva de esa fuente normativa la de definicddisgorias profesionales, y cuanto mas reducalsise
numero y mas amplio su contenido, mayor correlairde el espacio de movilidad funcional disponible
al interior de cada una de ellasi¢d variandiadquiere potencialidad mayor, en tanto habilitalias en
tareas y funciones sin que conlleven necesarianueatenadmisible modificacion en la categoria del
trabajador). En la préctica, los convenios colestigoncertados durante 10s'90, especialmente los de
ambito empresarial (que no fueron pocos pero queprjunto, tienen una cobertura reducida, hay que
decirlo), incursionaron activamente a instanciaresagia en ese cometido y de algin modo — aungue co
una incidencia todavia menor — siguieron haciéngloltos Ultimos afios, en las limitadas dimensidees
una negociacion colectiva activamente relanzadanateria salarial pero fuertemente limitada en la
incorporacion de otros contenidos. En cuanto drédmjadores “fuera de convenio”, como se expreso
antes, la posibilidad de la introduccion de la tiad y polivalencia funcionales esta basicamente
deferida a la libertad contractual y a la integaréin de la voluntad de las partes y puede teoelo panto,
espacios mayores.

No hay en materia salarial restricciones legalgsifisiativas para la fijacion de la estructura y
monto de las remuneraciones ni para la introducd®mmodalidades retributivas variables. Con la
matizada excepcion del SMVM, tarea tal se encueetnaodo predominante en manos de la autonomia
colectiva y, en cuanto se superen sus minimodaseémbitos no alcanzados por aquella, en manlas de
autonomia individual. El ordenamiento argentinbaeervido también de la “desalarizacion” de alguno
conceptos (se trata de los casos en los que la fegprata a un concepto de naturaleza salanabcsi no
lo fuera), técnica que si en algunos casos hadsepara liberalizar de modo estimulante, en tanto
“beneficios sociales” algunas prestaciones de hagleadores que merecen ese tratamiento (sirvan de
ejemplo los comedores gratuitos o subsidiados ®rerapresas), en otros casos, como en el de los
denominados ‘ticket-canasta” o vales alimentaribin producido notables malformaciones
instrumentales, altamente susceptibles a lasgaaate corrupcion.

La ley ha habilitado también un espacio notabldedébilidad laboral en materia de jornada de
trabajo, al legitimar la introduccion de la modidacde las jornadas de trabajo y, en especialasle |
“jornadas promedio”, por medio de los conveniogadlos. Esta practica, también generalizada en la
negociaciéon colectiva por empresa de los '90 y algnnas manifestaciones mas recientes, depende
también ciertamente del modo en que evolucionedagciacion colectiva en los tiempos por venir.

del trabajador de condiciones menos favorablespaseasus naturales expectativas — al orden natlerdhs cosas - sostuvo que
correspondia presumir que el trabajador que dmdalo consentia la minoracion de sus condicionesati@jo estaba padeciendo los
efectos de un vicio de su voluntad o del propio fatidico y, por consiguiente, que correspondienapleador la prueba de que ello no
era asi (una inversién de la carga probatoria,lpdanto). Con posterioridad, alguna jurisprudertd#o propio este criterio (Conf.,
Goldin, Adrian, “Contrato de trabajo y renunciaddgechos” Ed. Hammurabi, Buenos Aires 1987).
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Puede pues afirmarse, a modo de conclusion, qae ipstituciones tan relevantes como las
categorias profesionales, los salarios y la jordad@abajo, los espacios disponibles para lasigagde
flexibilidad interna dependen de modo significatile régimen, desempefio y cobertura de la negdeiaci
colectiva, tema a cuyo ulterior tratamiento me t@n3ubsiste ademas una cuestion no resuelteaeiorel
con el ejercicio de la autonomia individual, atreleespacio legitimado de la condiciones supermtas
gue fijan las normas generales de la ley y delagowvcolectivo; el debate aln no cerrado acerda de
validez de la modificacion en sede individual yd@aja” de las mejores condiciones establecidas en
contrato individual de trabajo, priva de certiduendrese ejercicio.
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V. Sobre las relaciones colectivas
de trabajo

1. Los sindicatos

Su régimen legal

Es por cierto una obviedad afirmar que los sind&catieden hacer
aportes relevantes para el fortalecimiento dektiersocial y la efectividad
de sus normas e instituciones y las condicionesedpiridad de los
trabajadores. Sélo a modo de ejemplo, ademas déndsscutible
protagonismo en la reivindicacion colectiva y lared de produccion de
normas, hay que evocar su rol de accion y repeeséntal interior de las
empresas, cuando coprotagoniza la gestion mismdasierelaciones
laborales, insta la aplicacion y cumplimiento &fecde las normas (de
modo directo o actuando como denunciante antasgigccion del trabajo),
asume la representacion de los trabajadores enreldamaciones
individuales o pluriidividuales; cuando se sirve sema, de las técnicas de
la participacion, la negociacion y el planteo dgiflicto en el nivel de la
empresa.

No menos significativa es la labor que competes atiganizaciones
sindicales en niveles supraempresariales y, erciaspen las instancias
politicas superiores en las que se materializafofatas mas abarcativas
del dialogo social, se formulan las politicas matdi y se definen las
opciones legislativas. Va de suyo que cuanto niéacet se muestren las
organizaciones sindicales — especialmente lassddveles superiores — en
la ejecucidén de esos cometidos, mayor ha de ggaédb de pertinencia
social y econémica de los acuerdos, las politis, normas y las
instituciones que de tal modo se produzcan.
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Ni que decir hay, pues, que el rol de los sindicasofundamental a la hora de afrontar las demandas
cruzadas de seguridad por parte de los trabajagidess de flexibilidad que plantean por su parte lo
empresarios.

Esa brevisima introduccion acerca de lo que eraslees obvio, no se propone Sino poner en
contexto una perspectiva critica acerca de los snddmrganizacion y accion sindical imperantesaen |
Argentina. Por expresar en muy pocas palabras dodgmanda un debate mucho mas profundo y
extendid8® (inaccesible en esta oportunidad), hay que dasr € ordenamiento que regula la
organizacion sindical vigente en la Argentina hdodagar un régimen de sindicato Unico impuestdgpor
ley y habilitado en cada caso por el gobierno €pbfinisterio de Trabajo), basado en la aceptad#nna
acentuada intervencion del Estado, una fuerte ntac@n sindical, un excluyente ejercicio de la
representacion al interior de la empresa y unagbsta interna cupular y rigurosamente verticasizad

El régimen de unidad sindical, en efecto, no e&rgantina — como si sucede en otras experiencias
— el producto de la libre voluntad de los trabajesly de sus dirigentes, sino una determinacida ley:
solo un sindicato en cada ambito de actuacion paedederal reconocimiento administrativo que le
confiere el Ministerio de Trabajo — la personeriangal - y solo el sindicato que goza de esta altim
condicion puede ejercer, en su condicion de exdusular para ese Ambito especifico, la mayazitad
atribuciones que son propias de su condicion (efttas, representar el interés colectivo de lagosiee,
celebrar convenios colectivos, declarar la huelgaasticipar en procedimientos de composicion,
representar a los trabajador afiliados y no afika@n cada empresa, gozar de proteccion contra las
represalias del empleador, administrar sus obiales) etc’¥. Los otros hipotéticos sindicatos que se
formen en ese mismo &mbito y no accedan, por o, taa personeria gremial, estaran privadosdiesto
esas facultades; en palabras de uno de los miaguidbs constitucionalistas argentino (German Bida
Campos), el sindicato simplemente inscripto ques delmvivir con un sindicato con personeria gremial
existente en el mismo ambito es virtualmente usimaicato.

Conviene agregar que, ademas, el sistema argeletiredaciones laborales no se ha estructurado a
partir de la representacion sindical en las empmas@or ende, a partir de las relaciones quasargian
en ese ambito, sino desde la instancia de la fadmate sindicatos supraempresariales y del acto
individual de afiliacion a los mismos.

Desde esa perspectiva, me parece pertinente formnés pocas inferencias relativas a las
dificultades que debilitan el aporte sindical pacegementar la efectividad del sistema de protacsiiio-
laboral — el componente de seguridad de los trddr&s, visto esta vez desde la légica que da mativo
este documento y, correlativamente, contribuiraggsar los requerimientos empresarios de flexdililid
Inferencias para las que no pretendo, precisarpentia precariedad de su presentacién, otra condici
gue la de meras hipétesis:

a. El modo de construccion del sistema argentino ldeioaes laborales y la estructura de su modelo
de representacion sindical no reconoce su ejezreatel nivel de la empresa lo que, sin perjuieio d
las ventajas representativas que cabe atribuir eiterios supraempresariales de organizdéitin,
cierto es que ha limitado la aptitud de los sind&aara instar desde alli la efectividad en la
aplicacién de las normas e instituciones del tcabaj

b. La estrecha relacion que el sindicalismo mantiemeeat Estado (por adhesion o por rechdzo)
compromete su autonomia y por ende la eficaci@atwate su intervencion a la hora del ejercicio del
didlogo social y otras formas de participacionleliserio de las politicas publicas.

Debate al que he dedicado el libro “El trabajogymercados; sobre las relaciones laborales Anglentina”, Editorial Universitaria de
Buenos Aires, 1997.

Es por ello, entre otras razones, que la Comid@&xpertos en la Aplicacion de Convenios y Recataeiones de la OIT y el Comité
de Libertad Sindical ponen en cuestién de modorreste al régimen sindical argentino.

Ver mi “Estructura de la negociacién colectivaibicado en DT 1994 — B pag. 1347 y siguientesspecial, ap. 3.2 “Centralizacion o
descentralizacién; ventajas y desvalores” (Pagll36

Ese modo de construccion del modelo sindical fyette intervencionismo estatal consecuente, halité dar lugar a un sindicalismo
caracterizado por una intima vinculacion de perteizecon el Estado, en el que se inserta (segéoriingente relacion de fuerzas)
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c. El descripto régimen de organizacion sindical ~ideal sindicato Unico por &mbito de actuacion -
favorece un estilo de conduccion verticalizado gu@r que limita la participacion de los afiliados
en la vida sindical, dificulta el acceso a los tesgs 0 asambleas, restringe la participaciénsen lo
procesos electorales, debilita las representacisinelicales en las empresas y compromete el
control social de la conducta de los dirigentesnatral y tantas veces descripta tendencia a la
oligarquizacion de las conduccciones no encuetgraantes sino exaltacion en el régimen sindical
argentino y profundiza las carencias de las quewanta los apartados anteridres.

La estructura sindical

Argentina registra un alto nimero de sindicatodgpde los que aproximadamente el 50 % gozan
de personeria gremial y otros tantos carecenaléestios ultimos, simplemente inscriptos, no egoren
su mayoria un fenémeno de pluralidad sindical -€amviven con un sindicato con personeria gremial —
sino que aspiran a adquirir ellos mismos esa domli&! detalle actual es el que sigue:

CUADRO 6
SINDICATOS CON PERSONERIA GREMIAL Y SIMPLE INSCRIPC ION
Total Personeria Gremial Simple Inscripcion
Primer Grado 1335 1381 2716
Segundo Grado 78 17 95
Tercer Grado 6 9 15
TOTAL 1419 1407 2826

Fuente: Observatorio de Derecho Social de CTA sobre informacién base de datos del
MTEyYSS, inscripcién en la DNAS en el afio 2007.

Pese a ese tan significativo nimero de sindicptasje afirmarse que se trata de una estructura
sindical altamente centralizada; en una estimad&siuada hace algunos afios se constataba qied 6
las entidades de primer grado agrupaban al 75186 debajadores sindicalizados, mientras que/aiih
de dichas entidades reunian, en conjunto, a mesdDd% de los trabajadofésSi bien, como queda
dicho, esa estimacion no es actual, esa tendeadardralizacion no parece haber cambiado de modo
sustantivo.

como dominante o dominado, pero al que en todomasesita "propio” y adicto. Se trata, pues, dsindicalismo estatalista, condicién
gue se manifiesta tanto cuando confronta con uregabal que no considera "propio” -porque estdroatacion se dirige centralmente
a acceder con "su" partido al ejercicio del podeomo cuando se incorpora y mimetiza con el apasta vez "propio" del estado,
sometiéndose - y depreciandose - como protagodéstanado o, por el contrario, si la relacion derfas lo permite, ocupandolo en
posicién dominante. Esa condicién y, como deriMade ella, su propia historia, contribuyen a eglique el sindicalismo argentino
haya priorizado la accién politica en los maximosles de decisién, que centre el grueso de suscetivas en los resultados que
gestiona en esa instancia y, en consecuenciagigiee una trascendencia menor a las diversasestationes de la accion sindical en
los niveles inferiores. (Conf. Jean Bunel, en ctBay Agresiones. El sindicalismo argentino amtdesafio neoliberal”. Fondo de
Cultura Econémica, Buenos Aires 1992, con cita @zdeno, atribuye ese exceso de compromiso “emi#aldel sindicato a la
inseguridad e inestabilidad de la condicién sdlayia la ausencia de poder obrero en el tallere§nmarco, sostiene, es probable que
los trabajadores organicen un sindicalismo muyettrado en el cual los dirigentes tienen granralieate sobre las bases. Es en virtud
de esa funcién politica del sindicalismo argentimgrega Bunel, que los dirigentes sindicales sgesiecuestionados y amenazados
cuando la movilizacién de los trabajadores se apayla conciencia de clase, en la confrontaciénl@®@empresarios o en las realidades
laborales. Esto, dice el sociélogo francés, setesienomo una subversion de la funcion politica deflisato argentino. Cabe, sin
embargo, preguntarse — y yo me lo pregunto - gielgilidad en el lugar de trabajo esta entre lasa=w, por el contrario, entre las
consecuencias del régimen de organizacion sinigerante en la Argentina.

Manifestacion de la indicada debilidad del siatismo en la empresa lo constituye el hecho desgieen el 12 % de las empresas
existen delegados de personal, y el 44 % de tablesimientos no hay afiliados a la organizaciadisal. La ley 25877 en su articulo
18 habia prescripto, retomando en esto disposigidada derogada ley 25250, que cuando un sindigamvel superior al de empresa —
casi todos los actuantes en la experiencia argentimegociara un convenio colectivo de empresdagebticipar en esa negociacion un
cierto nimero de delegados del personal designedo& empresa de la que se tratara; en la practicaglo el 37 % de las
negociaciones por empresa homologadas entre 2Q®¥ han contado con la participacion de los remtesites directos de los
trabajadores, por lo que la mayoria de las negatias siguen siendo desarrolladas exclusivamentelpsindicato con personeria
gremial de nivel superior (federaciones y unione€sfObservatorio de Derecho Social CTA, en artiquitblicado en la revista Debate
& Trabajo No. 2 Federacion de Trabajadores dedadtria y afines (FETIA — CTA).

En mi “El Trabajo y los Mercados; sobre las relaes de trabajo en la Argentina’, EUDEBA, 1997a&63.

49



CEPAL - Serie Macroeconomia del desarrolford Normas laborales y mercado de trabajo argergeguridad y flexibilidad

Finalmente, una estimacion de la tasa de sindic#iz en la Argentina, a partir de las encuestas de
hogares, daba para 1990 y 2001 tasas respectieadatdA y 4294

2. Lanegociacion colectiva

El régimen legal

El vigente régimen legal de la negociacion colactan los términos fijados por la ley 25877
sancionada en el afio 2004 establece que:

a. Son partes del convenio, de una parte, el sindmatopersoneria gremial (otorgada, como se
informara antes por medio de un acto administratloestado), acto éste en el que se define la
unidad de representacion — la categoria profesiooaya representacion inviste aquél. Del lado de
los empleadores, si se trata de una negociacidaesupresarial el sector ha de estar representado
por un grupo de empresas y/o una 0 mas asociaqwoiesionales de empresas, cuya aptitud
representativa (la del conjunto empresario), sealéimbién mediante un acto administrativo del
propio Ministerio del Trabajo concebido esta vempmada concreto episodio de negociacion (en
otras palabras, ese acto administrativo definenidad de representacion del referido grupo
empresario para esa especifica negociacion).

b. La unidad de contratacién y el consiguiente and@taplicacion del convenio colectivo resulta del
espacio de superposicion entre ambas categoriageslel tramo de categoria profesional en el
cual coinciden la aptitud representativa del satdig del conjunto empresario.

c. El convenio colectivo tiene efectos “erga omnesd es, incluye y obliga a la totalidad de los
trabajadores (afiliados o no) y de los empres@nésgren o no el grupo que negocia el convenio y
sean 0 no miembros de las asociaciones emprefsanastes), en tanto esté incluidos en la unidad
de contratacion definida en el punto anterior.

d. Si se trata de un convenio colectivo de trabajaidel superior al de empresa, su entrada en
vigencia estd4 condicionado a la previa emision tde acto de intervencion estatal, el de la
homologacion del convenio, que el Ministerio deba@ja emitird tras constatar que aquel no
contiene clausulas violatorias de normas impesativgue afecten el interés gendrak convenios
de empresa, en cambio, no requieren homologa@8tartlo su registro, publicacion y deposito.

e. Lainterpretacion con alcance general de la comveigolectiva queda a cargo de unas “comisiones
paritarias” integradas por un nimero igual de sgriaintes de empleadores y trabajadores, si en el
convenio se pactare su formacion. En su defedin,ess si las partes no pactaren libremente la
formacion de una tal “comision paritaria’, cualgqaiele ellas podra solicitar al Ministerio la
formacién de una Comisién Paritaria con aquellaltad interpretativa y otras previstas en la ley,
comision que en este caso serd presidida por aiofiamio designado por el Ministerio e integrada
por un ndmero igual de representantes de los addras y los empleadores. Va de suyo que si se
produce un “empate” en la votacion — es altameawoieaple que todos los empleadores voten en un
cierto sentido y todos los trabajadores en otrersl/- la cuestion serd decidida por el repregentan
oficial, en un nuevo acto de intervencion estatalaturaleza arbitral.

f. La vigencia del convenio se mantiene aun despulésfeeha prevista para su vencimiento, y hasta
gue un nuevo convenio colectivo lo sustituya (aalttividad”). Las partes pueden, sin embargo,
pactar una distinta perduracion — seguramente rreti®isus clausulas

g. La ley prevé que los convenios colectivos pueddégbiase en distintos ambitos, con niveles
mayores 0 menores de centralizacion; de tal magkxlgocelebrarse un convenio nacional o de
cualquier otro ambito territorial menor, un coneantersectorial 0 marco, un convenio de actividad
o de rama o sector de actividad, uno de profediéio @ categoria o de empresa o grupo de
empresas. La ley admite la articulacion entre aieisiale negociacion de &mbito diferente. En caso

s Conf. Marshall, Adriana, “Afiliacién sindical astituciones del trabajo”, en Estudios del TrabABET, No. 32 pag. 45 quien, si bien
admite que las cifras para la Argentina podriarresstiimar algo la tasa real, se les considera alyuier caso comparables en el
tiempo.
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de celebrarse un convenio colectivo de empresagste de un sindicato cuya personeria gremial
exceda de ese ambito, la representacion sindidateggara también con delegados del personal
actuantes en la empresa en un nimero maximaoodeta).

h. En tanto un nuevo convenio puede modificar sirtdsria favor de los trabajadores o también “a la
baja”) otro anterior del mismo &mbito, en el casayde el nuevo convenio colectivo fuera de un
ambito distinto, este Ultimo debera estableceitlin®n por institucion, condiciones mas favorable
al trabajador.

El régimen legal que se viene de sintetizar prodafobién la derogacion de la ley 25250,
sancionada en abril de 2000, apartdndose de tentgas de descentralizacion de la negociaciontiale
gue esta Ultima introducia y restableciendo etjmiim de la ultraactividad indeterminada de losveniios
colectivos, esto es, su perduracion hasta la entnadiigencia de un nuevo convenio (la ley 25250aha
limitado la ultraactividad al plazo de dos afasjgotados a partir del vencimiento del que se Eaetael
convenio y habia iniciado un proceso conducentengrptérmino a la vigencia de convenios de gran
cobertura que perduraban desde su concertaci@véh 1

Hay que decir, ademas, que la ley 25877, restdisésgo centralizador del modelo historico e
introdujo a su vez algunas novedades; entre lasimpstantes, liberalizd en alguna medida los mas
férreos controles que la norma histérica estabjgria el otorgamiento de la homologacion (comwmteol
oportunidad), regulé de modo explicito la articidlacde diversos convenios entre si y establecié la
invalidez de toda clausula de un nuevo convenipapreertado en un ambito distinto al de su pretede
no estableciera, institucién por institucion, commlies mas favorables para los trabajadores qupiéas
hubiera fijado este dltimo.

Problemas de funcionamiento

El régimen legal que se viene de sintetizar suiganak efectos distorsivos a los que de suyo
derivan régimen legal de la representacion sind®iabien el tema requeriria un despliegue harte ma
cuidadoso y complejo, procuraré ponerlo en evidenmédiante un par de ejemplos suficientemente
expresivos:

» Subsistencia de antiguos convenios ultraactivomdCee explicé antes, el régimen legal de los
convenios colectivos de trabajos prolonga la vigetenporal de un convenio colectivo hasta su
reemplazo por un nuevo instrumento convenciontia@dtividad). Esta técnica tiene por objeto
evitar la generacion de un vacio regulatorio egltréencimiento de un convenio y la entrada en
vigencia del gue lo sustituye; funcion que se sepgnde operar durante un tiempo no demasiado
extenso pero que la ley no define. En la Argentmajegociacion colectiva quedd suspendida
durante la dictadura y los primeros afios trasclaperacion de la democracia (entre 1976 y 1988).
Reanudada la actividad negocial, muchas unidadasnti@tacion permanecieron inactivas, excepto
en relacién con la tarea de actualizar las remcioaes. Gravitaron para que asi ocurriera, los
profundos cambios en la economia y los sistemgsratiiccion ocurridos en el interregno de
paralisis negocial y la consiguiente necesidade-muchos sindicatos prefirieron no asumir — de
afrontar una negociacion de concesiones recipgjeaa a la cultura histérica de la negociacion
colectiva. Pero operé también en el mismo sentidoterés de cierta dirigencia sindical por
mantener la vigencia de un sistema de contribugidedos empleadores y de los trabajadores no
afiliados a los sindicatos, subsistente por ultirdead en los viejos convenios76. Por unas u otras
razones, siguen hasta hoy en vigencia (exceptsegstipulaciones expresadas en dinero, que han
sido actualizadas una y otra vez) convenios caumsten 1975, en un contexto econdmico, social,
tecnoldgico y productivo muy distinto del actuatuya cobertura alcanza a una parte significativa
de la poblacion asalariada susceptible de regulacdi@ctiva. Esa anacrénica divergencia, producto,

Durante el debate de la reforma de la negociamdectiva, instada en el afio 2000 por el gobielméa Alianza (radicales y sus aliados
de centroizquierda) y dejada sin efecto por el gioi justicialista en el 2004, la central sindi€8T, inicialmente en contra de aquella
propuesta que ponia fin a la ultra actividad deviegos convenios de 1975, terminé concediéndolemayo cuando el gobierno de
entonces accedi6 a exceptuar al sistema de apdetdss trabajadores no afiliados a los sindicates k& sefialada caida de la
ultraactividad.
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entre otras razones, de las sefialadas carenciesempativas, determina la inevitable inaplicaddid

de buena parte de las normas de los viejos comvétnosu reemplazo operan acuerdos informales
concertados entre las empresas y las comisiomeadatactuantes en ellas, o bien el liso y llano
ejercicio de la unilateralidad patronal.

Aportes empresarios a favor de los sindicatos. tEemdb parte de los convenios colectivos que se
conciertan en la Argentina se pactan aportes eammgsen favor de los sindicatesEsa
estipulacion esta genéricamente prohibida por @ggramiento legal, que por via de excepcion
autoriza “...los aportes que los empleadores efiectt virtud de normas legales o convencionales”
(ley 23551, art) y que deben estar destinadasoaras de caracter social, asistencial, previs@mna
cultural, en interés y beneficio de los trabajeslommprendidos en el ambito de representacion de la
asociacion sindical” (dec. 467/88). Esta restritaigele ser desoida, y en muchos casos los aportes
empresarios se destinan a fines distintos de ledajley autoriza. Los defensores del régimen
sindical convalidan esa situacién argumentando‘lgsesindicatos necesitan recursos para llevar
adelante su actividad representativa”. Como pageitente, no cualquier dinero es bueno para
sostener la legitima y esencial actividad reivamiilie, y el de quien es contraparte en esa
reivindicacion, seguro que no lo es. Nadie puederdy, en efecto, que los aportes de los
empresarios a los sindicatos expresan un tipagecambios que debilitan la energia reivindicativa
de estos dltimos (Vg., mas aportes a cambio de snemadiciones de trabajo). Si se aspira a
promover el equilibrio de los poderes de negoamlgidconsecuentemente, una negociacion de
verdad orientada a mejorar la proteccion de ldsmjmdores no puede haber en la negociacion
colectiva recursos de los empresarios aplicadadiahciacion de la accion sindical. S6lo a modo
de ilustracion de esa tendencia, sirva sefialaemeéario 2006, signado por un claro predominio de
la negociacién salarial (se le ilustra despuésstablecieron, no obstante 281 clausulas de aporte
empresariales y de los trabajadores con destias argjanizaciones sindicales, de las cuéles 155
establecen aportes empresariales.

CUADRO 7

APORTES CONVENCIONALES OBLIGATORIOS ESTABLECIDOS
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Clausulas Negociaciones

Sostenimiento de la Organizacion 41
Fines Culturales y Sociales 82
Mutual 1
Fallecimiento y Sepelio 13
Fondo Compensador de Jubilaciones 18
TOTAL 155

Fuente: Observatorio del Derecho Social de la CTA

Restricciones en el caso de sucesion de converliestizos. De acuerdo con una de las normas
vigentes resefiadas mas arriba, un nuevo convdeieo que se concierte en un ambito distinto al
del convenio anterior al que se propone reempldebe necesariamente ontener condiciones mas
favorables a los trabajadores en cada una de $titugiones que contempla (criterio de la
comparacion organica o por instituciones). Va dg sgue norma semejante lesiona de modo
insanable el principio de la preservacion del égigl interno de cada convenio y, como su
consecuencia, hace inviable todo intento de neg6uiade concesiones reciprocas; hingun
empleador aceptaria hacer concesiones, que debapirca cambio de concesiones sindicales

Como se explicé antes, la ley 25250 procuréamian proceso que permitiera poner término a eswgenios en un plazo maximo de 4
afos; su derogacion por obra de la ley 25877 fndid.

En la actual ronda negocial, practicamente lidaita la negociacion salarial, entre las escasasuté®s que abordan otros contenidos
sobresalen, precisamente, las que fijan diverpas tile aportes (de los trabajadores no afiliadedpsl empresarios) a favor de los
sindicatos.
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cuyo cumplimiento, por expresarse en normas memosables que las correlativas estipuladas en
el convenio anterior, no podra requerir.

Como es natural, distorsiones institucionales ylaggrias como las descriptas exacerban la
resistencia y el desinterés empresario “vis al@igégociacion colectiva y contribuyen a explieaekcasa
aptitud que parece tener hoy esa instancia normptiva instrumentar provechosos intercambios entre
sindicatos y empresas en materia de condicionesallajo y otros contenidos de la negociacion.
Restricciones de ese tenor privan a la negociacié&ativa de una mayor aptitud tanto para modereiza
acervo normativo de la tutela y seguridad cuanta parvir de canal de desarrollo equilibrado de los
mecanismos de flexibilidad (particularmente interapze habilita el ordenamiento argentino tantolen e
campo de la polivalencia y movilidad funcional, coen el de la fijacién de los salarios y la jorndda
trabajo.

Tal vez a ello responda el estado actual de leciamon colectiva que, al socaire del crecimiento y
la inflacion adquiriera alto desarrollo en relaadn los aspectos estrictamente salariales y,rebicauno
significativamente menor en los otros contenidadyes de los convenios.

La cobertura de la negociacion colectiva

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad SceiallUa la cobertura de la negociacion colectiva
s6lo en relacion con los trabajadores registresigiin su informe acerca de la negociacion coleetiva
2006!° sobre un total de 5 millones de asalariados radiss del sector privado, a 4,2 millones determinan
sus salarios y condiciones de trabajo por media degociacion colectiva, 470 mil por otros megans
tripartitos o de consulta a los actores socilgs358000 por negociacion individialDe este modo, se
sefiala en ese informe, la negociacion colectiieassforma en uno de los principales mecanismos de
distribucion funcional del ingreso; en 2006 se &abhomologado 772 negociaciones y otras se
encontraban en tramite y cubririan en total a 181660.0000 trabajadores. Entre el 2003 y el 2006,
“practicamente 4.200.000 de los asalariados dergadvado (depurando los trabajadores compreadido
en convenios colectivos que se negociaron masadeaz), tuvieron una mejora de sus ingresos poiomed
de la negociacion colectivilo que importa cerca de un 84 % del universo dereilo.

Desde otra perspectiva, el Observatorio de CTAyrdando el alto nimero de trabajadores no
registrado, enfatiza el hecho de que la cobertita degociacion colectiva apenas supera el 31f4 de
poblacion asalariada y menos del 22 % de la fulertabajo.

CUADRO 8
INDICADORES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
a) b) 0) d) e) f) 9

2005 | 2.490.000 | 5.583.701 | 44,6% | 10.557.190 | 23,6% 15.680.807 | 10,5%
2006 | 3.500.000 | 6.209.479 | 56,4% | 11.113.635 | 31,5% 16.002.562 | 21,9%

Fuente: elaboracion del Observatorio del Derecho Social de la CTA, en base a datos propios y del
MTE ySS.

Nota: a) Es el total de trabajadores incluidos en la negociacioén colectiva segun los informes del
MTEySS b) es el total de asalariados registrados. c) es la incidencia porcentual de a) en relacion a b).
d) es el total de asalariados, constituido por los registrados (2006, 6.209.479), los no-registrados
(2006, 4.904.156) v los trabajadores familiares (2006, 185.553). €) Es la incidencia porcentual de a)
en relacion a d. f) Es la Poblacién econémicamente activa (PEA). g) Es la incidencia porcentual de a)
en relacion a f).

Ver en http://www.trabajo.gov.ar/left/estadissireegociacion/index.htm.

La Comisién Nacional de trabajo agrario a 314, milConsejo Gremial de la ensefianza privada a(D38f&ros, entre ellos, los
trabajadores a domicilio, 20000.Esta determinaciorincluye a los trabajadores del servicio domésttuyas remuneraciones son
fijadas por el propio Ministerio de Trabajo.

Son los fuera de convenio, por tratarse de tagloags jerarquicos, de direccion o de confianza.

Del informe citado en nota 79, pag. 10.
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En cualquier caso, esas determinaciones dan masumata de la efectividad de la negociacion
colectiva (de su aplicacion efectiva) que acercaswlecobertura en sentido estricto. En rigor, los
trabajadores no registrados que no son “fuera Kieeo®” estan cubiertos por los convenios colestivo
gue incluyen a las categorias de las que formde, gamqgue su falta de registracion implique que no
gocen efectivamente, total o parcialmente, dedosotios consagrados en sus disposiciones.

El nUmero, nivel y tipo de las negociaciones

Como puede apreciarse en el cuadro que sigue éftinass 6 afos, la negociacion colectiva registra
un crecimiento notable, si se le mira desde lppetisa del nUmero de negociaciones homologaddsa por
autoridad de aplicacion.

GRAFICO 6
CANTIDAD DE ACUERDOS Y CONVENIOS COLECTIVOS HOMOLOG ADOS ANUALMENTE 1991-2007
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Fuente: Direccién de Estudios de Relaciones de Trabajo- SSPTYEL. Elaboracién de
David Trajtenberg, en base a la informacién sobre convenios y acuerdos colectivos
homologados, provistos por la Secretaria de Trabajo - MTESS.

El grafico precedente permite también apreciacidéncia relativa en el nimero de negociaciones de
empresa y negociaciones supraempresariales cegstercada uno de los afios considerados. Se@édvie
€l que mientras contindia creciendo el niUmero deciggipnes de empresa, la negociacion supra emgkesa
que registraba nimeros decrecientes desde 1982hafb 2000/2001, comienza a partir de 2002anaet
gradualmente su significativa presencia histGEcacualquier caso, la cobertura de los acuerdoawenios
de actividad, si bien tienen una incidencia medel ¢rden del 32 % del total) registran una colzertu
notablemente mas significativa.

Hay que decir que esa recuperacion de la negatiemiéctiva se circunscribe, en la amplia mayoria
de los casos, a la cuestion salarial, a travéesatertacion de los denominados “acuerdos calsttestos
son negociaciones formales y, cuando correspoabiglatnente homologadas por la autoridad de agligaci
pero que no se pretenden una regulacion mas o wempieta de las condiciones de trabajo del ardbito
que se trata, sino que se limitan a la regulaadalglina cuestion especifica (en el periodo coadiolela
salarial).

En el grafico que sigue se aprecia el claro pradonde los “acuerdos colectivos” por sobre los
convenios colectivos en sentido estricto; comalsieie, en el afio 2006, de un total de 872 negjonies

Por ejemplo, en el IV trimestre de 2006, el 6®,8e las negociaciones homologadas (acuerdosverims) correspondieron al &mbito
de la empresa pero comprendieron apenas al 1086 deabajadores cubiertos por los convenios y dosdromologados.
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consideradas, 741 son “acuerdos” y sélo 131 cavsenlectivos en sentido estricto; de esos totdésson
acuerdos o convenios de emptega826 acuerdos o convenios de actividad. A sudeelns 131 convenios
colectivos, 48 son “supraempresariales”, y 83 dpresa. De aquellos 131, 63 corresponden a nuevas
unidades negociales, 59 renuevan convenios aageyiat se articulan a convenios de nivel superior.

GRAFICO 7
NEGOCIACION COLECTIVA 2002-2006 SEGUN TIPO DE NEGOC IACION
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Fuente: Observatorio de Derecho Social de la CTA, Informe sobre la Negociacion
colectiva no salarial, 2006.

Los contenidos de la negociacién colectiva

Como se expreso antes, los contenidos de los asumldctivos y convenios colectivos celebrados
en los dltimos afios fueron predominantemente al@srisegun informa el Ministerio de Trabajo, Emple
y Seguridad SociéF los convenios colectivos y acuerdos homologadesemperiodo “... se concentraron
en la determinacion de los niveles salariales! B8 & de las homologaciones de 2006 y el 86 %<ldd
2005 se pactaron incrementos salariales, sientimal que predominé en las discusiones laborales...”
tanto en el sector privado cuanto en el sectoriquildbegin se explica en el mencionado informe, la
politica salarial de incrementos generales deigslaor via legal, que incidieron en un comieniwestos
salarios basicos de convenio, fomentd la negodiamidectiva, en tanto alenté a los actores socales
negociar para adecuar esos incrementos de sum lfijg particularidades de cada empresa o sector.
Ademas “...aprovecharon esta situacion para negacé@recuperacion del poder adquisitivo del salario,
que habia perdido parte de su poder de compra tig¢goarcado incremento de precios que experimento
el pais en 2002... también el crecimiento de la m@dn, de las inversiones, de las exportacioned y d
empleo generaron un nuevo marco...que sentd lasdmses negociacion colectiva méas equilibrada...”.

Predominaron, pues, las clausulas salariales detalisonfiguracion. En un universo de 872
acuerdos y convenios homologados en el afio 2006efolestablecido hacia fines de ese afo, 638
incluian algun tipo de recomposicion salarial; lese520 modificaban las escalas bésicas, 7®lestan
adicionales remunerativos y 131 también sumas &mounerativas “o “vales alimentarifs” La
negociacion salarial en el afio 2006 tendi6 a adszwala pauta fijada por el Gobierno Nacional, que
asumié la forma de una banda entre el 16 % y#® @6 incremento respecto de los basicos anteriores

En el marco de las negociaciones salariales —-nypseetomando como referencia los acuerdos y
convenios homologados durante 2006 - se negociah@s clausulas econdmicas vinculadas al

Entre ellos, 9 convenios “de crisis”.

En op. cit en nota 79.

Del informe sobre “La Negociacién colectiva er2@D6” del Observatorio de Derecho Social” (comaxselico lineas arriba, una ley
reciente dispuso restablecer gradualmente la hetaraalarial de los importes que se entregabarantecesos “vales alimentarios).
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cumplimiento de objetivos, beneficios socialesoygaimiento de licencias superiores a las que fivedar
ley. De ese modo, en el evocado universo de 8'&dmaly convenios, se registran 424 clausulagjgoe f
premios’’ 280 que imponen adicionales genef8)&s referidas a beneficios sociéles88 que mejoran
la extension de las licencids

En mucha menor medida — y siempre para aquellasuBiades negociales de 2006 - se
incorporaron otros contenidos tales como jornadia ¢tausulas), organizacion del trabajo (136 clagsu
modalidades de contratacion (58 clausulas) relesitaborales (310 clausulas) y aportes y contobesi
a los sindicatos (281 clausulas). Algun desarmatimional efectuamos sobre estos contenidos cuando
tratamos los temas de polivalencia y movilidad ifumed, jornada de trabajo y asociaciones sindicales

La negociacion colectiva y la evolucion de los sala  rios

Tal vez el rasgo mas saliente de la reciente rexgjonisalarial, ademas de su ya referida intensidad
sea el proceso de convergencia que esos salariocrienio experimentaron con los salarios
efectivamente pagados y consiguiente reduccioa denplia brecha entre ambos que se generara desde
los comienzos de los ‘&) producto, ciertamente de la revitalizacion deelgociacion colectiva salarial y
la recuperacion del poder de conflicto de los saids que menguara sensiblemente durante losn&0 ta
por razones politicas — la relacion de los sindicabn el gobierno entonces en el poder — coméapor
dificil situacion por la que transitaba el mercdddrabajo, en particular en relacion a sus indiesdde
empleo y desempleo. Ese proceso de estrechamigrg@mbos niveles salariales limita sensiblengnte
espacio de discrecionalidad e individualizacionsaédrio del que dispusiera el empleador durast@dp
del espacio de flexibilidad salarial, por lo taAto

El gréfico 8 muestra la relacion entre el promeftidos salarios conformados de convenio y las
remuneraciones efectivas de los asalariados psyadotérminos de la evolucion mensual entre 2001 y
2006 del % que representa el salario de convehre s remuneraciones.

Como los de presentismo, rendimiento, etc.

Por zona desfavorable, turnos, viaticos, valesgiaedad, etc.

Tales como guarderia y comedor.

Por vacaciones, nacimientos, examenes y matrononi

Seguimos en esta constatacion a Palomino, Héetor¢Por qué la precariedad no es un fenémeno inevitdblecapitalismo
contemporaneo? El debate incipiente sobre la axtal de un nuevo régimen de empleo en Argehtittabajo presentado en el 8vo
Congreso de ASET, Agosto de 2007, Pag. 14. quigalague hasta 2001 los salarios pagadas dupligahaticamente los salarios de
convenio, mientras que hacia fines de 2006, el pdinde estos Ultimos superaban el 80 % de lasnmemciones efectivamente
pagadas.

Sefiala Palomino (op. y loc. cit en nota 91) quee$ necesario sin embargo matizar esta obseryamidal sentido que el movimiento
reflejado por el grafico es una tendencia “agreggdgue existen importante diferencias entre siattis, vinculadas con relaciones de
poder y control. En efecto, pueden existir acuertlectivos en establecimientos que superan lawisalde convenio del sector
respectivo, hecho frecuente en los sectores ollgmaims. Este hecho, bien conocido en Argentinanybién frecuente en otros paises,
tiende a incrementar los diferenciales salaridlesinformacion disponible sobre algunos sectoresestia que pueden distinguirse
actividades en las que los salarios tienden a eiaolar muy por encima del promedio salarial de fadeconomia, mientras que en otros
el salario promedio se establece muy préximo argaminimo”.
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GRAFICO 8
EVOLUCION DEL SALARIO DE CONVENIO Y DEL SALARIO DEC LARADO. PERIODO 2001-2008
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Fuente: Salario de Convenio: Direccion de Estudios de Relaciones de Trabajo- SSPTYEL- MTESS, sobre la Base de
Negociacion Colectiva (elaboracion: D. Trajtenberg y M. Zanabria), incluido en Palomino, Héctor en op.cit en nota 91.
Salario Real: Remuneraciones brutas de los asalariados registrados del sector privado. Direccién de Estadisticas y

Estudios Laborales- SSPTYEL en base al Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones. (elaboracién S. Rojo y V.
Castillo).

La negociacion colectiva en el sector publico

La Ley 24185, sancionada en diciembre de 1992larégginegociaciones colectivas que se celebrem ent
la Administracion Pablica Nacional y sus empleatiastepresentacion de los empleados publicos corre
por cuenta de las entidades sindicales con pefaaremial del sector. Se admite alli una condidién
pluralidad, desde que existen en el mas alto aivekenos dos entidades sindicales con personeraadr

gue representan a los trabajadores del sectocybtin ellas la Asociacion de Trabajadores deldasy
la Union del Personal Civil de la Nacion.

En caso de discrepancia solo el modo de formanllentad del sector en la comision negociadora,
es el Ministerio de Trabajo el que tiene la atiinucle determinar el porcentaje de votos que qmr ek
a cada parte, en funcion de la cantidad de afdiadtzantes que posea cada una. La negociacestical
puede realizarse en un ambito general (por ejertgalie, la administracién publica nacional) o en un
ambito especifico, y las partes deben articuleetciacion en los distintos niveles. En las negamies
sectoriales, participaran conjuntamente los sitaague tengan especifica actuacion en esos amiées
asociaciones sindicales nacionales que incluysecabr de que se trate en su ambito de actuacion.

La negociacion colectiva puede abarcar todas lestiones laborales que integran la relacion de
empleo, con excepcion de la estructura orgéanida Administracion Publica Nacional, las facultades
direccion del Estado y el principio de idoneidadnoobase del ingreso y la promocién en la carrera
administrativa. En lo econdmico, la negociacioredgljetarse a lo normado por la ley de presupuesto.

El Ministerio de Trabajo es la autoridad administeede aplicacion de este régimen. Los convenios
colectivos de la Administracion Publica Nacionahén efecto general o “erga omnes” y alcanza por lo
tanto a trabajadores afiliados como a los no dfiiaa los sindicatos independientes, y su vig@ec@ura
hasta tanto se celebre y comience a regir un ragweenio, salvo que en el anterior se hubiera codee
otra cosa. Para que el convenio colectivo entreigegncia, debe ser “instrumentado” por el Poder

Ejecutivo mediante un acto administrativo espegifitie debe ser dictado dentro de los 30 diashats!
la suscripcién del acuerdo.
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El convenio marco de la Administracion Publica Naci onal

Es el segundo de este tipo, y fue firmado en dimierde 2005 por las dos entidades sindicales del
sector publico del mas alto nivel (ATE y UPCN) yEstado Nacional (el primer convenio de ese nivel
habia sido firmado a comienzos 1999 solo por UP@NEgtado Nacional). Como es obvio, este convenio
confirma el fendbmeno de la pluralidad sindical texite en el sector publico y, como se expresodinea
arriba, ausente en los ambitos privados.

Como queda dicho, se trata de un convenio mareajeje articularse — como efectivamente se fue
articulando — con los convenios sectoriales queagla sector suscriben el sindicato especifico ele es
ambito y la administracion.

Si el convenio de 1999 habia hecho significatizsEesiones a la idea de la flexibilidad laboral en
el sector publico, el convenio mas reciente patemiser abandonado ese péffilse eliming el
reconocimiento del establecimiento de la polivakerfuncional y la movilidad geografica como
prerrogativas del Estado, y se limitaron sus fadalt para introducir alteraciones en las condigione
contractuales. Se ratifico la excepcionalidad decdatratacion temporal, se acordd un proceso de
regularizacion paulatina de los trabajadores dawkoa en violacion al principio de la indetermidadilel
plazo y se eliminaron las menciones que tendiabiéitar la tercerizacién o privatizacion de sepsc

En materia colectiva se eliminé la facultad deh#istempleador de fijar las guardias minimas en el
caso de huelga en los servicios esenciales, satigaral principio de representacion directa de los
trabajadores mediante comisiones internas en ceginismo publico. Se reformé el régimen de
autocomposicion de los conflictos — se le suprgunigaracter obligatorio — y se reconocio la tittéat de
cada entidad sindical para instar el conflictoglatar la huelga.

3. Eldidlogo social

La recuperacion de las instituciones de la demiaceaclos albores de los ‘80 reinstalo el inteeé$od
diversos protagonistas del sistema politico pavaadas instancias del didlogo social y la coraidn. La
sucesion de situaciones criticas en el plano edondma consiguiente necesidad de desplegaigaslit

de estabilizaciéon de precios y moderacion sal@eabvada en los dias que corren como consecugicia
proceso inflacionario que afecta a la economiantingg, el propdsito en esas u otras oportunidddes
emprender la reforma de normas e institucionesidedma de relaciones laborales y del mercado de
trabajo, sugieren una y otra vez la conveniencieodeocar y comprometer a los actores sociales en e
disefio de las politicas publicas, participacion geemitiria construir ciertos equilibrios, repartir
atinadamente las cargas, concitar consenso y,dencaso, procurarle al proceso niveles apropiados y
convergentes de eficacia econdmica y equidad s@umaho se sefiala en los capitulos introductorios de
este informe, el dialogo social es, ademas, pré&éndpara la introducciéon de un esquema de
“flexicurity” inspirado en el modelo danés.

Un rapido examen restrospectivo permite hoy, ndaotess comprobar que gobiernos y actores
sociales no han logrado materializar, desde ergontmsta nuestros dias, resultados alentadoeseen
terreno. La inexistencia, la inconsistencia opelin taso, la temprana frustracion de toda instaiatita
o tripartita formal o informal de didlogo, paftiacién o consulta en el nivel nacional se preseatm
cuando bajo formas muy distintas y hasta cont@dist- como sorprendente rasgo comun de sucesivos
escenarios politicos signados por su reciprocasitiesl.

La preocupante perdurabilidad de esa carenciagjadngentar una aproximacion siquiera hipoté-
tica a sus factores causales; es casi ocioso iseaalaun nivel adecuado de conciencia acerca de est
fendmeno y de sus causas es condicion necesaiarzayar su superacion.

Seguimos en la descripcién del nuevo régimen emcional el informe del Observatorio del Derechei®ode la CTA sobre “La
negociacion Salarial en 2006
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Para hacerlo, procedi en otra oporturiitlad examinar las posiciones ideoldgicas, culturples
estratégicas desde las que cada uno de los aeto@® (en la historia reciente) las instancidagque
debi6 relacionarse con los restantes y los compietdos que observaron en consecuencia, para
considerar entonces la dindmica de sus vincules particular los intentos de concertacion frussalbs
"acuerdos para reclamar" que compartieran las iaegdones sindicales y empresarias y los
entendimientos solo bilaterales que los sucesivbigos alcanzaran unas veces con los sindicétas,
con los empresarios.

Practiqué ese ejercicio sobre el periodo transicudiesde la recuperacion de las instituciones
constitucionales (fines de 1983) y hasta los Utimeses de 1992. A partir de esas posicionesicisit
comportamientos construi una serie de hipétesidagubechos ulteriores no habrian sino confirmado.
Hipétesis que contribuirian a explicar por qué acsitlo posible hasta hoy contar en la Argentina con
productos consistentes emergentes de tan relénsintenento de convivencia social; mas importaate a
permitirian predecir la inexorable continuidad sle earencia y consecuente probable insustentabitidh
ejercicio de dialogo social propuesto para el utlnmediato en Argentina por la presidente reaeetge
electa, asi como también para afrontar nuevos sweceformistas; lo que necesariamente sobrevendria
menos de que el Estado, los actores socialesigiogs sujetos e instituciones del sistema potitiopten
y ejerzan, en lo que a cada uno le compete, lasialexs y opciones estratégicas necesarias paeasup
tan lamentable frustracidh

En esa oportunidad, del examen de los comportareiate los interlocutores sociales, de sus
posicionamientos y opciones estratégicas y del readque interactuaron en los Ultimos afos, infesi u
serie de conclusiones - tal vez, mas prudententeéptgesis - que contribuirian a explicar buengepde
esas conductas y, en consecuencia, algunas deztases de la tan insuficiente implantacién de los
mecanismos del dialogo social, la participaciguattita y la consulta para la instruentacion détipas
econdmicas y sociales en Argentina. Las exponclétauacion de modo breve y esquematico:

a. En la Argentina, la cultura politica imperantensida adn por una fuerte implantacion de signo
corporativo, no alcanzdé a procesar la légica nmedgarticipativa y autondmica, de las
experiencias neocorporatistas. Mientras unos peeoim contra éstas con los prejuicios y
aprensiones incorporados en décadas de recurmenitmiZacion” corporativa de los poderes
publicos, otros las malinterpretaron como formasglentas de legitimacién democréatica de viejas
practicas autoritarias de (alternativamente) docidneo sometimiento sectorial. ES probable que la
falta de intima incorporacion de la légica neocrafista en su variante sociétabxplique
comportamientos que, en los mismos actores, memsjtsin solucion de continuidad, desde la
negacion misma del didlogo social en si, hastantagénica anulacion bajo la forma de la
integracion ultracorporativa de los actores sceiteel gobierno.

b. Las expresiones auténticas del didlogo socialatéicpacion y la consulta en el disefio y la
ejecucion de las politicas publicas no son positlesdo no estan garantizadas relaciones de
estricta alteridad y autonomia reciproca entr@leiegho y cada uno de los interlocutores sociales.
No se dialoga, consulta y acuerda de modo cornss#m con otro sujeto autbnomo; ausente este
requisito, se presentan con perversa atracciés alternativas: la cooptacion, el sometimiento, la
"colonizacion" o integracion corporativa, etc. No gue no se alcancen acuerdos; es que estos

En mi libro “El trabajo y los mercados; sobrerelsiciones laborales en la Argentina” EUDEBA, BoAires, 1997.

Como se ha de sefialar mas abajo, al considesgpdsiciones recientes de los actores sociales) tas grandes organizaciones
empresarias como los sindicatos manifestaron recremnte su proclividad al didlogo social. Hay qereet en cuenta, no obstante, que
s6lo lo hicieron cuando el gobierno que estabaneetopor asumir el poder anuncié su propdsito deamar a ese didlogo que, entre
otros objetivos, tenia sin duda el de poner en attoestrategia de moderacion salarial en vistpréelcupante proceso inflacionaria en
marcha en Argentina. Tras reunirse con la dirigersindical el gobierno anuncié posteriormente quielggiaria la negociacion
sectorial; el didlogo social dejo entonces de aianse como una de las acciones politicas inminepties actores sociales no mostraron
interés en instalarlo por su propia iniciativa

Conf. Schmitter P., “Still the century of corptisan”, originariamente en The Review of Politicel 86 No. 1, luego reproducido en
Schmitter P. y Lehmbruch G. (eds) “Trends towardgparatist intermediation”, Contemporary Politicabciology, Vol I. SAGE
Publications, London, Beverly 1979.
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4.

carecen de la autenticidad que asegure su conadntétnalizacion por sus propios firmantes, su
vigencia efectiva y la produccion de los efectasi@sos que de ellos se esperan.

En linea con la hipétesis precedente, parece chwms® en la experiencia argentina que la
existencia de ciertos instrumentos juridicos otipoi a disposicion del Estado que permiten
intervenir en la formacién, organizacion y en davinterna de los actores sociales asi como en las
instancias en que ellos se relacignaflecen a los gobiernos alternativas espuria®) pes
"cdmodas", inmediatas y menos restrictivas quaeaigb y la participacion social, para prevenir
resistencias o demandas de equilibrio en la foeiduiale las politicas de ajuste: son, precisamente,
las que se enumeran en el apartado anterior (soieTaid, cooptacion, integracion o "colonizaciéon”
corporativa).

Visto esta vez desde la perspectiva de los pr@mtmes socialesu Optica cultural estatalista
determina una serie de comportamientos cuyo signstante es su incompatibilidad con las
diversas instancias del dialogo social. El acteatasta privilegia las acciones politicas que
permiten la recuperacion de su condicion de pertémel aparato del Estado o, en su caso, su
preservacion al interior del mismo. En aquella teigi§ - caso de partido "ajeno” en el gobierno - la
confrontacién de desgaste posterga toda otra evasidn; en la Ultima - partido "propio” en el
gobierno - sobrevienen el sometimiento acriticdieerso grado de sujecion, cuando no el intento
de mantener dentro del gobierno una posicion denitmrParece evidente en ambas situaciones no
gueda espacio para el didlogo, que se anula ytusestbajo instancias de confrontacion,
sometimiento o predominio en el poder. En ese matadidlogo social es de suyo un elemento
"inconveniente": o bien no se accede a dialogaczpmsentir, ni legitimar, ni acordar, pues ello
conspira contra el objetivo central de recupergodér politico en si, o bien no queda lugar para e
didlogo pues se esta, precisamente, al interiaraotc menos en intima relacién politica con el
aparato estatal, de algin modo sometido o, ponéiazio, en posicion de definir sus politicas.

La estructuracion verticalista y cupular del sialiizno en el marco de un régimen de sindicato
Unico impuesto por la ley y sujeto a la habilitacistatal, hace posible una cierta disociaciom entr
los intereses de los trabajadores y los del apsirad@al en si, y un correlativo apocamiento de lo
controles democraticos limitados por el propiom&gi que de suyo retacea la participacion de las
bases y genera una impronta cultural (activa ywaamnte) autoritaria y no participativa. Ese
cuadro se potencia con otro dato cultural - elosgimbdlico y emotivo de la pertenencia politich de
sindicalismo y de los trabajadores - que habilita disociacion y sus consecuencias: la que se
produce entre los intereses partidarios (que etidg@srpoli clasistas no refieren compromiso
especifico y exclusivo con los de los trabajadoyek)s de clase o sector. Esas circunstancias
estimulan comportamientos desviados de cara algdidocial — rehusado, anulado o definido en
sus términos por consideraciones ajenas a logseteespecificos de la categoria - en el marco de
un régimen que desactiva los mecanismos de caonttalbocratico que podrian actuar como
factores correctivos.

El conflicto

Rasgos institucionales

La Argentina atraviesa una etapa de alta contftieti laboral. Es natural que asi sea: tras urs crisi
econdmica profunda y de curiosa apariencia tersigriada por la recesion y la caida del empleg, ho
como se procurara mostrar en las primeras secoitmeste informe crecen de modo significativo el
producto y el empleo a tasas parejas con unacelastiempleo-producto casi igual a 1, la mas altalel

el inicio de los '90Y. Ese trayecto de recuperacion fue precedido moaoentuada devaluacion, que se

Ver, en especial, cuadros incorporados a lasguéeissecciones de este documento, en particutatiage la pagina 11.
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proyecté de modo muy negativo sobre la relaciéregmecios y salarios, reduciendo notablemente su
poder adquisitivo.

Esa alta conflictividad, consecuencia légica deamtexto semejante — crecimiento del producto y
del empleo, pérdida del poder adquisitivo de Itarisa, alta inflacion - exhibe perfiles muy tradicds,
circunstancia que también da cuenta de un proldereefectividad del ordenamiento laboral, estaevez
relacion al cometido de regulacion y gestion deflicbo.

Con la inevitable ligereza que es propia de estaad, me limitaré a formular la hipétesis de que
esa traumética condicion del conflicto laboral @oeda dos rasgos culturales que, con maticesamafect
tanto a sus dos protagonistas como al propio &stad

a. De un lado, una histérica concepcién ni democraticgluralista del conflicto, que tiende a
percibirle como un fenébmeno patologico, contestatardistorsivo, y por lo tanto, le niega y
reprime. Sirva s6lo a modo de ejemplo el régimearkigraje obligatorio en los conflictos laborales
— incompatible con el principio de la libertad siatly en particular con el texto del Convenio 87
de la OIT y la “jurisprudencia” de sus 6rganos aietrol - que fuera introducido a fines de los '60
por una dictadura militar (aunque solo para ciertwglictos de particular gravedad), generalizado
luego en la primera mitad de los '70 en el marctadi£bil democracia por entonces en ejercicio, y
cuya vigencia subsistiera hasta su derogacion mediaa ley dictada en el afio 2000 (jmés de 30
afios de tolerada vigencia!) durante el gobierntadienominada Alianz&. Respondieron a esa
misma légica, muchos otros textos legislativos isaados tanto en etapas dictatoriales como en
otras de vigencia de las instituciones republicanas

b. De otro lado, la marcada tendencia a sustraessel@sérvancia de las reglas de juego que el sistema
juridico fija para enmarcar los conflictos y haaaiprocamente compatibles los diversos intereses
gue resultan afectados durante su transcurso (detosolencia, inobservancia de guardias o
servicios minimos, violacion de los derechos de legmpres y trabajadores no huelguistas,
incumplimiento de los términos de los mecanismosodeposicion reglados, represalias, despidos,
etc.).

Aguella concepcion y estas conductas — a mi jui@ogdesvinculadas de una cierta propension
cultural a la anomia y la ilegalidad a la que reseriremos enseguida — tifien al conflicto laboeakda
critica y traumatica tonalidad que expresa la lativa inefectividad del régimen legal que le ragul

Breve cuantificacion de la conflictividad; el afio 2 007

Segun surge del Informe anual 2007 sobre “Conililetd laboral y negociacion colectiva” del
Observatorio de Derecho Social de la CTA, que smagien este acapiteen el afio 2007 se registraron
543 conflictos laborales, de los cuales 336 cooreggn al ambito privado y 161 al sector publicaue
implica una disminucion del 23% con respecto al afiterior, debida a una disminucién de la
conflictivdad en el Sector puablico (grafico 9).

Posteriormente, la hoy vigente ley 25877 manesecriterio (el de la supresion del arbitrajegaibrio).
Se copian los gréaficos elaborados por los autteedicho informe (a estos Ultimos se alude cuaedexpresa “elaboracién propia” en la
fuente de esos graficos).
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GRAFICO 9
CONFLICTOS LABORALES SEGUN AMBITO PUBLICO Y PRIVADO (2006-2007)
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Fuente: Informe anual 2007 sobre “Conflictividad laboral y negociacién colectiva" del
Observatorio de Derecho Social de la CTA

Segun resulta del mencionado informe, los condlistin gestionados en un 51 % de los casos por
sindicatos locales o0 seccionales de uniones, mieque en el 35 % la actuacion corre por cuenta de
federaciones o uniones con implantacion nacional4B% restante de los conflictos, los mismos son
llevados directamente por trabajadores, al margéodad representacion sindical (grafico 10).

GRAFICO 10
INTERVENCION SINDICAL EN CONFLICTOS SEGUN TIPO DE O RGANIZACION
(En porcentajes)

51%
DOTrabajadores BFederaciones Uniones Osindicatos o Seccionales

Fuente: Informe anual 2007 sobre “Conflictividad laboral y negociacion colectiva” del Observatorio de Derecho
Social de la CTA.

Por otra parte, en un 32 % de casos, los confbet@sistancian en el nivel de la actividad o raena d
actividad, mientras que el 68 % restante tienear leiy el nivel de una determinada empresa (grifico
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GRAFICO 11
CONFLICTIVIDAD LABORAL SEGUN AMBITO DE DESARROLLO
(En porcentajes)
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Fuente: Informe anual 2007 sobre “Conflictividad laboral y negociacion colectiva" del Observatorio
de Derecho Social de la CTA

Durante el afio 2007, el 44 % de los conflictos tugar en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y
en la Provincia de Buenos Aires, el 13 % - en syorferelacionados con la discusion de escalasadeda
se sustanciaron a nivel nacional. En las restapenes, se destacan la Patagonia, con un 17186 de
conflictos, y el litoral, con un 12 % el total (fica 12).

GRAFICO 12
DISTRIBUCION TERRITORIAL DE LA CONFLICTIVIDAD LABOR AL
(En porcentajes)
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Fuente: Informe anual 2007 sobre “Conflictividad laboral y negociacion colectiva' del
Observatorio de Derecho Social de la CTA.

En el grafico 13 se desagregan las causas deflatoodad, resultando que 315 conflictos (el 63
%) respondieron a causas economicas, 99 a cosfldgorepresentacion, 89 a despidos y crisis de
empresas, 86 (el 17 %) a condiciones de trab@jaimente, 51 (el 10 %) a otras motivaciones.

63



CEPAL - Serie Macroeconomia del desarrolford Normas laborales y mercado de trabajo argergeguridad y flexibilidad

GRAFICO 13
CONFLICTIVIDAD LABORAL SEGUN CAUSAS PRESENTES EN EL  RECLAMO
(Numeros absolutos)
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Fuente: Informe anual 2007 sobre “Conflictividad laboral y negociacién colectiva’ del Observatorio de
Derecho Social de la CTA.

Finalmente, el gréfico 14 da cuenta del modo quiueioné durante los afios 2006 y 2007 la
conflictividad en el sector privado y en el segidblico.

GRAFICO 14
EVOLUCION DE LOS CONFLICTOS LABORALES 2006-2007
(NUmeros absolutos)
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Fuente: Informe anual 2007 sobre “Conflictividad laboral y negociacion colectiva" del Observatorio de
Derecho Social de la CTA
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V. Brecha entre las normas y su real
grado de aplicacion

1. Introduccién

En un marco conceptual como el que precede, y@ntxto de un
mercado de trabajo que evoluciona bien pero alibeexim preocupante
grado de informalidad, no parece que pueda cosellef examen de
normas e instituciones del mercado de trabajoegan d la vista los severos
déficits de efectividad que les afectan. Dedicogfiorlas préximas lineas a
marcar esas carencias aplicativas, pues estachestrente vinculadas a la
reflexion sobre las regulaciones y su grado déflelad; como se sigue de
consideraciones efectuadas en la primera seccioaste informe, la
inefectividad de las regulaciones denota el paefilsistema regulatorio en
su conjunto y mal pueden emitirse juicios sobre gehdo de
flexibilidad/rigidez de un cierto orden normativiosélo se valora su pura
literalidad normativa, con prescindencia de su adoc grado de
“flexibilidad contextual”.

2. El contexto institucional, regional y cultural

Desde aquella perspectiva, el enfoque del temreefedtividad del derecho
del trabajo y de la seguridad social en la Argantixige tener en cuenta
una triple aproximacion contextual: a. el derroteés reciente del derecho
social como categoria historica; b. una ciertadiclatinoamericana de la
gue sin duda el ordenamiento argentino forma pgrte. un fenémeno
cultural esta vez especificamente nacional.
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Desde una perspectiva que trasciende limites mdg®ry, con matices e intensidades diversas
parece tener dimension universal, es necesarigrieer lugar, considerar el fenébmeno de un cierto
debilitamiento del derecho social, que admiteapeeximacione$?

a. Debilitamiento normativo, producto de las demandas flexibilidad laboral, desregulacion,
reduccién de la intensidad de la proteccion. Emappalabras, una situacion de pérdida de recursos
de proteccién.

b. Debilitamiento subjetivo, derivado de fendmenos @@inde la informalidad dificil de redimir, la
desintegracion vertical de las empresas y las neisdede descentralizacion productiva, fraude
evasivo y diversas manifestaciones de la denomifradaa del derecho del trabaj®, politicas
publicas que admiten el tratamiento de trabajaddegendientes como si no lo fueran (i.e.
trabajadores a domicilio, transportistas, apresdiete.)%? relaciones ambiguas en las que se torna
altamente dificil establecer la naturaleza (depenelio auténoma) de los vincdf8sEn pocas
palabras, una situacién de pérdida de ambito prdehderecho social.

c. Debilitamiento aplicativo, derivacion indirecta des fendmenos evocados en los apartados
anteriores y de la de otros tales como la dismnude la significacién politica o limitacion de las
competencias de los actores politicos que son emyeld aplicacion del ordenamiento de la
proteccion laboral y social (Ministerio de Trabajspeccion del trabajo, tribunales del trabaj) et
0 su lisa y llana supresion, junto a la dispersiérsus atribucione$} asi como de los actores
sociales (debilitamiento y pérdida de influencidagesindicatos), todo lo cual va frecuentemente
acompafiado por la devaluacion ideolégica del Herdel trabajo y otras formas de proteccion
social execradas como manifestaciones de patenoabsacronico, etc. En otras palabras, una
pérdida de efectividad en sentido estricto delofkereocial.

En segundo lugar, sera necesario evocar la hastdigotomia entre derecho y realidad que se ha
constituido en una de las notas caracterizantededstho social latinoamericano. Un ordenamiemial e
gue con harta frecuencia se consagran normativardentchos de naturaleza social que se esgrimen y
declaman, pero que en verdad no se gozan y que,resoerda Ermid&, algunos juristas denominaron
“crisis de autenticidad” de la legislacion. En fmdabras del autor citado, “...pareceria que estraue
region, las relaciones de trabajo que se registrdms hechos no siempre coinciden con las deseritéas
normas. El “sistema de relaciones industrialestqefa tender a funcionar de manera bastantendédexe
lo previsto en una legislacion destinada a regril4ff

En tercer lugar, habra que tener en cuenta quey senpostulara en un recordado ensdyia,
sociedad argentina, y los factores de poder, duguios gobiernos, tienen una tendencia recureefse
anomia en general y a la ilegalidad en particldague se vincula con los factores que se sefialao ¢
relevantes para explicar la involucion del desarmigentino, ademés de su poder causal indepédien
La Argentina es pues un pais que alberga tendesotasicas que se manifiestan en un generalizado
desapego a la ley.

Conf. mi “Labour subordination and the subjectiveakening of labour law”, en “Boundaries and Fiens of Labour Law”, Ed by Guy
Davidov and Brian Langille, Hart Publishing, Oxf@€06, paginas 109 y sgtes.

Cfr, Rodriguez Pifiero, Miguel “La huida del dgre del trabajo” en Relaciones laborales, Mad@92t1 Pag. 85.

Lo llamamos “desvalorizacién” y lo tratamos mésba como una de las manifestaciones de (pretahélEkibilidad externa.

Por toda la extensisima y muy reciente biblidgrafobre este tema, ver el enfoque descriptivol enf@me V (1) de la Oficina
Internacional del Trabajo para la 952 reunion d#620@IT, Ginebra 2005.

Proceso descripto por Harry Arthurs (de la Yomivdrsity, Toronto, Canada) en “What inmortal hamdeye? Who will redraw the
boundaries of labour law?” Boundaries and Frontiérsabour Law”, Ed by Guy Davidov and Brian LargjlHart Publishing, Oxford
2006, pags. 373 y sgtes.

Cfr. Ermida Uriarte, Oscar, “Las relaciones daebBjo en América Latina”, en “Temas Laborales”, iRevAndaluza de Trabajo y
Bienestar Social, Junta de Andalucia, 18/1990, pag.

Idem, nota anterior.

Cfr, Nino, Carlos, “Un pais al margen de la legtudio de la anomia como componente del subadsaargentino”, EMECE editores,
1992.
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La interpretacion de ese fenmeno, no obstantés see sesgada y hasta facciosa. A modo de
ejemplo, mientras innumerables empleadores saanst cumplimiento de las normas de proteccibn de
trabajo y al de las de la proteccidén social y hstastifican desde la I6gica de los costos yae |
mercados, otros — en este caso, trabajadoresicasisden conflicto — son renuentes a someterae a |
reglas de juego a las que el ordenamiento sujetgereicio de la accién directa, y alegan tambiéa u
hipotética legitimidad del incumplimiento de la [gge otro modo, no nos escuchan...”). De ningudano
creo que las necesidades que se alegan en sudgent@s y otras perspectivas sean axiologicamente
equiparables. Va sin decirlo, no obstante, quenarsacuencia ciertamente multicausal, esas teadexci
la anomia y la ilegalidad tienen también un altdgooexplicativo de las carencias de efectividad del
ordenamiento juridico en general y, en especibtietecho socid®.

En los apartados que siguen procuraré presentesigmente, de modo muy breve, algunas de las
manifestaciones y factores que, en el marco delesjmndicionamientos contextuales, expresan las
carencias que en materia de cumplimiento y efdeativiexhibe el sistema argentino de proteccion
sociolaboral o ponen en evidencia ese problenas uina rapida referencia a la incidencia que en est
materia tienen los indicadores del mercado dejtrajoe venimos de examinar y, en especial, lagddes/
tasas de desempleo presentes en los Ultimos afexgperiencia argentina — hoy en acentuado pyoces
de disminucién— pasaré revista a la problematida iidormalidad y el denominado trabajo “en negyo”

a las institucién mas directamente afectada a el “enforcement” de las regulaciones: la insjgec
del trabajo.

Ciertamente, inciden también en la realidad Argent- tanto o mas que aguellos - otros,
“universalmente” extendidos que me abstengo dar test razon de las inevitables limitaciones de este
documento aungue algunos de ellos alguna mendidméeecido en secciones anteriores. Tal el cabo — e
listado que sigue no es taxativo - de los que @erie los fendmenos de la descentralizacién pigdyct
la desintegracion vertical de la empresas, el tomting”® la discontinuidad creciente de las carreras
laborales;® la pérdida de nitidez del centro de imputacion disiecho del trabajo (la relacion de
dependencia o, “en clave” anglosajona, el cont@déo empleoj' la difundida presencia de
manifestaciones de lo que hace no tanto tiempoidrar Pifierd? denominara “huida del derecho del
trabajo”, bajo las formas del fraude, la intergdsicde personas, o la simulacion de otras figuras
contractuales y el recurso deliberado y creciergal (0 también simulado) al trabajo autbnomo o
independiente, asi como los ya evocados fenomeat®sieslaboralizacion instados desde las propias
politicas publicas.

3. Eldesempleo como factor de inefectividad del or ~ denamiento

La tan critica evolucion del mercado de trabajccrifeia lineas arriba, ahora en franco proceso de
recuperacion, tiene una marcada influencia solgeadb de efectividad del ordenamiento en la in&an
aplicativa. El alto desempleo genera condiciones mpellan, de un lado, la limitada capacidad de
autotutela individual; el trabajador teme perdetrabajo sin perspectivas de lograr su reemplazamen

Sin embargo, aquellos genéricos sesgos de aehidihto normativo, subjetivo y aplicativo del déresocial, la brecha latinoamericana
entre derecho y realidad y nuestras tendenciasiadmia y la ilegalidad, no conducen de modos#iea una vision pesimista acerca
de su futuro; es que con esos factores criticosistea otros gravitantes factores de contrapeststitucionales, politicos, ideoldgicos,
econémicos, productivos y técnicos — que aun dgmafdo a la logica de la proteccion.

Pero que si examiné antes como uno de los insias de flexibilidad externa que es. Esas vasatiée“externalizacion” del trabajo
implican, en efecto, una creciente segmentacidatiileutos y responsabilidades propios de la coadidiel empleador, por obra de la
cual el poder de direccion, la apropiacion de fafof, la determinacion del lugar de trabajo,tldaridad del interés econémico a cuyo
servicio se aplica la prestacion, la facultad dganizar el trabajo, la responsabilidad por el cimiphto de las obligaciones derivadas
de la prestacion, entre otros atributos y respalidaties, aparecen repartidos o fragmentados diveesos sujetos contractuales de no
siempre facil aprehension.

Que examiné en mi “Las tendencias de transfoidnadel Derecho del Trabajo”. Lexis-Nexis 2003.

Que traté en mi contribucién a “Boundaries armhfters of Labour Law” (Edited by Guy Davidov andd® Langille), Hart Publishing,
Oxford 20086, citado en nota 98.

Cfr. Rodriguez Pifiero, Miguel, “La huida del ddve del trabajo” en Relaciones laborales, Mad@®2t1 P4ag. 85 que, sin embargo, si
evocara en las reflexiones introductorias de estemento.
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tiempo razonablemente corto. En ese marco, tientdersar, con prescindencia de su legalidad, las
condiciones que impone el empleador — i.e. joreadasiva, salario inferior a los minimos de aplkoac
condiciones de higiene y seguridad insatisfactoriague s6lo atina a reclamar en oportunidad de
producirse la ruptura del vinculo laboral. Aunksdo a esa instancia terminal, frecuentementestierad

de formular reclamos en instancias judiciales oiridirativas, pues teme que ello se constituyaren u
factor determinante para la produccion de informeggativos por parte de su empleador anterior, en el
proceso de bisqueda de nuevo empfeBn una u otra circunstancias, las normas labosglasecen
postergadas cuanto menos transitoriamente y, eémasicasos, de modo definitivo.

El alto nivel del desempleo tiende también a debitiotablemente la accion sindical y el poder de
conflicto de los sindicatos — los trabajadoresstaredispuestos a acompariar acciones que puedan pon
en riesgo los puestos de trabajo que en contex¢sadsez aln detentan — por lo que poco pueden hace
sus representantes para reivindicar la aplicagdasthormas que no se cumplen.

Hasta los actos de intervencion de la inspeccibtradi@jo alineados tras el propdsito de recuperar
la efectividad de las normas, tienen menores peigpe de éxito. Los trabajadores se tornan reésen
ante los inspectores por temor a la represaliaudeesipleadores; en la concreta experiencia de los
funcionarios, se describen situaciones en la aqugdbajadores involucrados en relaciones de mdagua
legalidad imploran el retiro de la inspeccion pawdiar que la misma ponga en riesgos sus puestos de
trabajo.

Como queda dicho, la situaciéon del empleo ha nugada modo notable en los Ultimos afios, pero
la prolongada implantacion de aquella situaciditar que se desplegara desde los comienzos @8)os
genera una inercia cultural, cuanto menos degurdpectiva de la capacidad individual de autatutgie
se proyecta aun sobre el grado de efectiva vigdadis normas.

Es desde esa perspectiva que he sostenido en mas dportunidad que el pensamiento de los
juristas comprometidos con las normas laboralgzuede considerar a la problematica del empleo como
ajena a sus competencias, pues uno de los métédastimados para asegurar la efectividad de lasasor
laborales, es el desarrollo de una adecuada pal#iempled*

4. Eltrabajo no registrado

El concepto

El denominado “trabajo no registrado” es una caiagm uso por la EPH del INDEC, que refiere a
los trabajadores dependientes no inscriptos erdil@ssos subregimenes de la seguridad social. El
empleador que asi procede se propone lisa y llart@roeultar el vinculo no registrado con el obgigo
sustraerse al pago de las contribuciones con destia seguridad social, asi como a las exigencias
impuestas por las normas laborales (legales y noimrales) en relacidon a instituciones tales ctano
jornada de trabajo y los descansos, los salarioisnos, la condiciones de higiene y seguridad Gitas
veces, no se recurre simplemente al ocultamiemboesia simulacion: el contrato de trabajo es ptade
como un contrato de locacion de obras o de préstdei servicios de naturaleza civil y el trabajaelorsu
virtud, como un prestador autbnomo.

El trabajo no registrado se manifiesta tanto erndmmares como en las empresas privadas y en el
Estado. Se trata, en el primer caso de los trafragdel servicio doméstico, cuya incidencia grabhjo

Temen, en pocas palabras, quedar incorporadstas hegras mas o menos explicitas.

Conviene evitar la trampa conceptual de aquejles impugnan las instituciones laborales con eliraemto de que de ese modo
contribuyen a la recuperacion del empleo, cuandeeetiad esa finalidad es totalmente ajena a susypaciones sustantivas (ver mi
“Regulaciones Laborales y Empleo” en “Libro Blard®l Empleo en la Argentina”, Ministerio de Trabgj&eguridad Social, Buenos
Aires, 1995).
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no registrado es de aproximadamente el 22°%l grueso de los trabajadores no registradostaesis
empresas del sector privado, con una incidencigibbemente mas elevada en microempresas
(establecimientos de hasta 5 ocupados), que oeupgroximadamente el 46 % de los trabajadores no
registrados, en tanto que las empresas de 6 ocupadmas ocupan al 26 % de aquel total.
Aproximadamente el 6 % restante se desempefa sattel publico como “personal contratado” en
vinculos que generalmente asumen la forma de tmstta locacién de obra o de servicios en condision
de pretendida autonomia.

En la estimacion anterior no incluimos a los berafos del PJJHD, que son clasificados como
“asalariados” cuando realizan una contraprestdaidoral en el marco de ese programa. Como sefiala
Paloming:'® sobre la caracterizacion de estos “asalariado®¥xiste un consenso, pero la encuesta de
hogares permite distinguirlos estadisticamenteoynoclo explicamos antes, provee informacion al
respecto a través de la publicacion sistematicdodetipos de tasas: las “oficiales” que los comaite
“dentro” del mercado de trabajo, y las “complemigé que los dejan “fuera” del mismo. La incidenci
de esta categoria dentro del trabajo no regisftaglsignificativa en la época de instalacion ddHR)
especialmente durante 2002 y 2003 cuando llegéogpiorar a 2 millones de personas. Esa incideneia f
disminuyendo progresivamente hasta la actualidadmayo de 2007 permanecian en el programa
aproximadamente 950.000 personas (Plan Integiallgp@romocion del Empleo, 2007). La encuesta de
hogares recoge informacion parcial de estos peresptie subsidios, ya que solo contabiliza aqueglles
declaran percibirlo y realizar alguna contrapré&tataboral efectiva sélo en las areas relevadadapo
encuesta.

El fendmeno y sus causas

Como manifestacion conspicua de inefectividadidgirma de proteccion del trabajo y pese a la eidoluc
positiva que ha experimentado la incidencia debjtano registrado, aiin unas 4.300.000 persotgara
en negro(sin registracion formal y, por lo tanto, al margknla legislacion laboral y de la seguridad
social)**’

A criterio de Ernesto Kritz, ese fendmeno no evoye contrariamente a lo que suele sostenerse
desde perspectivas que cuestionan las intervesdioigtares del Estado, no es atribuible a laléeiim
laboral, ni al costo de la seguridad social. Estéd jaicio, por el contrario, intimamente ligada &vasion
impositiva,'® que genera ingresos al margen del circuito leggh disponibilidad induce a contratar

trabajadores en condiciones de correlativa ilegadlitd

Desde otras perspectivVd3no necesariamente contradictorias con la antf@migue seguramente
se solapan en una medida significativa, el empeegistrado se explica por:

Y experimenté una moderada reduccion de su incideen los totales del “no registrado” como counsacias de ciertas politicas de
abaratamiento y facilitacién de su registraciére digron lugar a la formalizacién de un nimeroifiiativo de trabajadores domésticos
(unos 250 mil).

Conf. Palomino, op. cit. en 93 pég. 5.

Numero que incluye a los trabajadores del sendoméstico, pero no a los beneficiarios de losgdale asistencia social

Cuya importancia econémica es tres o cuatro vees®r que la de la evasion de las obligacionesedaridad social, a la que da lugar
(del “Newsletter sobre la situacion laboral y sbdmla Argentina” de SEL Consultores, febrero 665).

En los '80, antes de cualquier intento de fldidacion, el trabajo no registrado habia crecidal® al 26 %; en los '90, con contratos
flexibles y una baja del 50 % en los costos lalesralo salariales, aument6 del 26 al 34 %. Si emoetble una relacion estrecha e
inversa con el tamafio de la empresa (a menor tamadyor informalidad): el 52 % de los no registstiabajan en establecimientos
que ocupan hasta 5 personas; en los que trabajtam ¥apersonas, estan el 70 % de los no registrémioesas empresas, la evasion del
impuesto al valor agregado, a los ingresos brut$ag ganancias es fuente principal de recursssngiresos “en negro” asociados a la
evasion de tributos inducen a contratar trabajadenenegro y a pagar en negro una parte de lasosadte los que si estan registrados
(del Newsletter de SEL Consultores, citado en aatarior). Se afirma alli mismo que la relaciétr&e®mpleo en negro y evasion del
IVA pone en evidencia los limites de una politicatca la informalidad basada en los controles eigistro de los trabajadores. No hay
manera de terminar con el empleo informal, se cye¢l si sigue habiendo evasiéon impositiva en fagesos. El combate a la
informalidad pasa en gran medida por la disminudéife evasion del IVA y otros tributos.

MTEYSS, Diagnoéstico del Empleo no registrado €®abetaria de Programacion Técnica y Estudios b#x)r en Trabajo, Ocupacion y
Empleo. Estudios 2004.
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» La generalizacion de précticas fuera de las nopmagarte de las empresas en combinacion con las
limitaciones que presentan los controles estatales

» La progresiva extension del sector informal ercémemia nacional, integrado por empresas de baja
productividad relativa y precaria insercion ecorw@niy por actividades ilicitas que por su
naturaleza no pueden ser regularizadas

» Las caracteristicas particulares de contratacidesdeabajadoras del servicio doméstico

De lo que no cabe duda es que el trabajo no edfises expresion de la mas severa inefectividad
de las normas laborales y de la seguridad soglrSda cuenta KritZ esos trabajadores carecen de
proteccion legal y seguridad social, la mitad tiemgleo precario, su remuneracion es la mitad de les
formales y su tasa de desempleo es casi el doblelquromedio y cinco veces mas alta que la de los
formales.

Evolucién reciente del trabajo no registrado en Arg  entina *??

Parte Palomino de la constatacion, evocada limgba gor este consultor, en el sentido de que a
partir del IV trimestre de 2004, el empleo asaffarieegistrado habria de tomar una lenta pero cuasta
tendencia ascendente hasta la actualidad, engia@tel no registrado se estancaria y tenderiarendis
en términos relativos.

GRAFICO 15
EVOLUCION TRABAJADORES REGISTRADOS Y NO REGISTRADOS , 2003-2007
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Fuente: elaboracion propia en base a la serie elaborada a partir de la EPH del INDEC por Diego Schlesser y
colaboradores, de la DGEEL de la SSPTYEL, para el Boletin de Estadisticas Laborales del MTEySS”

El grafico permite observar que entre el IV trimeedge 2004 y el | trimestre de 2007, los asalasiado
privados registrados se incrementaron en 96300padog, mientras que los asalariados privados no
registrados se incrementaron en apenas 17000 auizsda evolucion implica que de una situacion cas
idéntica registrada en el IV trimestre de 2004ndoda brecha entre empleos registrados y no nadyist
era de menos de 270 mil ocupados, se observa foyrenha que se aproxima a 1,2 millones de

2L | oc. cit. en nota 116.
122 seguimos en la consideracion de esta cuestide(la evolucion reciente del trabajo no registyaddalomino, Héctor, en op. cit. en la
nota 91.
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ocupados, en favor del empleo registrado. De taomia incidencia del trabajo no registrado deslgien
desde el tltimo trimestre de 2004 con un ritmosoipe dos puntos porcentuales por Hfo.

En términos relativos, y en relacion al total depddlacion asalariada, la tasa de empleo no
registrado ha evolucionado en los ultimos 4 afibsiddo que da cuenta el gréfico 16.
GRAFICO 16
EVOLUCION DE LA TASA DE EMPLEO NO REGISTRADO
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Fuente: elaboracion propia en base a DGEYEL — SSPTy EL — MTySS segun EPH — INDEC

El tratamiento del trabajo no registrado

Las respuestas punitivas

La seriedad del problema indujo al legislador tatrese fendmeno mediante sanciones discernibles
en el plano contractual, en su mayoria, en favdratejador “en negro” (ademas, desde luego,sidda
orden administrativo-penal que pudiera imponendaeccion del trabajo); era la intencion del legdist
hacer potencialmente costosa la contratacion tejadores al margen de la ley, para de ese modo
desalentarla y reducir onsecuentemente su impiénta

De ese modo, la Ley Nacional de Empleo de 199blestd que aquel empleador que es requerido
por un trabajador para que regularice un vinculeegistrado y no lo hace dentro de los 30 diagjdel a
requerimiento, queda obligado a pagar al interfelana titulo de sancién — el 25 % de todas las
remuneraciones percibidas desde su ingfésBomplementariamente, y para evitar una repregalia
parte del empleador interpelado, se estableciélglespido sin justa causa producido dentro de é®s
posteriores al requerimiento de regularizaciordar al pago de una indemnizacion equivalentelzled
de la prevista para ese despido incausado. Pasterite, otra norma (ley 25323) establecié que nalin
mediando requerimiento alguno, el despido de tajielor no registrado determina la duplicaciorade |
indemnizaciones a que tiene derecho en caso die@espjusta causa, planteando un debate en derno
la posibilidad de la acumulacién de las sanciestblecidas en ambas leyes, que se resolvidradina
en el sentido de su operatividad alternativa (damga una, no opera la restante). Mas tarde, éambi
formando parte del mismo entramado punitivo, 38 thdey 25345, llamada “ley antievasion”.

La rapidez de esta disminucién se relaciona swlale con uno de los componentes del trabajo nistrado, el que corresponde a los
perceptores de subsidios del PJJHD. La disminubla cantidad de estos perceptores se relaciontactores diversos, de los cuales
el mas importante es su incorporaciéon al empleo, lpaque pesa aqui el mismo factor determinantedéstenso de la tasa de
desocupacion abierta durante el mismo periodo. tBerbién pesan en esta tendencia algunos factwiisicionales, como el traspaso a
otros programas sociales que no exigen contrapiéstéaboral, y demogréficos, ya que la condiciénadceso al subsidio se limita a
quienes tienen hijos menores de 18 afios (Confprifady op. y loc. cit).

Analoga solucion se prevé para aquellos que harbiegistrado debidamente a sus trabajadoresapeiayéndoles una remuneracion
inferior a la realmente pagada, o les inscribie@mno si hubieran ingresado en una fecha postetadal real inicio de la vinculacion.
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Salvo que en una cuestionable alegacion contrafatpretendiera que el crecimiento del trabajo
informal hubiera sido mucho mayor en caso de n@rkabestablecido esas sanciones, sera necesario
admitir que la técnica sancionatoria — cuya insj@iracomparti en sus origenes - no tuvo éxito; edésd
imposicion de la primera de las normas mencionaasts la fecha en que se elabora este documento, el
trabajo informal no se redujo sino que, por el rewiat, se incrementd desde el 26 % de incidenga g
detentaba a comienzos de los 90, hasta los yadmgooaveles actuales. Segun parece, contradicindo
criterio de “eficacia”, el régimen sancionatoriosa menos para lograr la regularizacion de viaculo
puestos al margen de la ley, que para increm@standntos de los reclamos indemnizatorios medsante
invocacion al momento en que, por iniciativa de ur@ra parte, se plantea la extincion de la i@aci
Obviamente, esas propuestas punitivas parecen teteeido del efecto disuasivo (de la contratacion
ilegal) que fuera su explicita motivacion.

Los incentivos de reduccion de los costos

Tampoco fue satisfactoria la respuesta que obtunvies incentivos “de mercado” para estimular la
registracion. Junto a los esfuerzos significatpers simplificar el sistema de registracion lald@al— en
cualquier caso, me parece, necesarios y plausilslegieneralizaron incentivos mas directamentedese
al costo de la contratacién laboral y, en particalda reduccion de las contribuciones del empleada
seguridad social mediante la liberacion de cotiress en las modalidades contractuales promovidas126
en el periodo de pruebal27, los supuestos de &deaalon” (como hemos visto ya, tratar a conceptos
salariales como si no lo fueran con el objeto deepos al margen de la tributacion) y hasta los de
deslaboralizacion (tratar relaciones de emplemeulds dependientes — como si no lo fueran). Hese a
despliegue de estas estrategias, la situaciomiite no registrado continué agravandose.

5. Lainspeccion del trabajo

Va sin decirlo que la inspeccion del trabajo esator insustituible en la tarea de asegurar eletieidad
de buena parte de las normas del Derecho S8t la Argentina, sin embargo, no cumple ese rol de
modo satisfactorio.

El ejercicio de la inspeccion del trabajo es, éncymio, competencia de los estados provinciales,
aln cuando corresponde al gobierno federal desemekefl deautoridad centraldel sistema (tal como
lo prescribe el Convenio 81 de la OIT, ratificado la Argentina). Asi lo establece la ley 2587 & quea
el Sistema Integral de Inspeccion del Trabajo Yad8eguridad Social, que tiene por objetivos los de
garantizar los derechos de los trabajadores, @imeh empleo no registrado y suprimir las demas
distorsiones provocadas por el incumplimiento dedanativa laboral y de la seguridad social. De tal
modo, la funcion inspectiva es hoy compartida péseado nacional, las provincias, la Administracio
Federal de Ingresos Publicos (AFIP) y el Conseijefed del Trabajo.

El Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad Sbes la autoridad central del régimen de
inspeccion y le corresponde coordinar la actuadérios diferentes servicios, asegurar que quienes
componen el sistema (las provincias y la Ciudad®arma de Buenos Aires) den cumplimiento a las
obligaciones impuestas por las normas y los coosenternacionales ratificados por la Argerifiha

Entre ellos, la obligacion del empleador de coicanel alta “temprana” del trabajador (antes dansarporacion efectiva a la empresa) ,
la simplificacion registral propuesta por la leypiguefias empresas, el Sistema Unico de Registrhalioral (SURL), el ingreso de
todas las cargas de la seguridad social en unfoggo; Ultimamente, la estrategia de simplificaciégistral prescripta por el art. 39 de
la ley 25877 que encomendara al Ministerio de Tjmbampleo y Seguridad Social que procurara quimdaripcion laboral y de
seguridad social se cumpla en un solo acto y &srde un Unico tramite.

Derogadas mas tarde por la ley 25013 de octuh988.

Para el cual, sin embargo, la ley 25250 del df@2confirmada en este aspecto por la méas redient25877 de 2004, restituyo la
obligacion patronal de tributar a la seguridad aodirante el periodo de prueba, aunque la primémdujo, para ciertas contratacion
que implicaran un aumento efectivo de la plantillza reduccién de las cargas patronales del 30/sgacia efectiva recién después
del vencimiento del periodo de prueba, esto esidmual trabajador era “efectivizado” en su puestarabajo.

Ver sobre el particular, Topet, Pablo, “La Inspén del trabajo en la Republica Argentina; uroinfe General y algunas reflexiones
particulares” texto incluido en el acervo de la IBiteca Juridica Virtual del Instituto de Investiganes Juridicas de la UNAM
(www.juridicas.unam.mx).

Son los Convenio 81 y 129 de la OIT.
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realizar acciones de inspeccion complementaridasejurisdicciones en las que se adviertan elevados
indices de incumplimiento laboral, integrar a latidades representativas de trabajadores y empdsado
en la tarea de la deteccion el trabajo no regstyagn general, ejercer las funciones que losesvos
internacionales asignan, precisamente, a la aatbdentral del sistema. En particular, cuando ruicse

local de inspeccion del trabajo no cumpla con tiripios de los Convenios internacionales en leerisa
ratificados por la Argentina, el Ministerio, previgervencion del Consejo Federal del Trabajocejér
junto con éste y las jurisdicciones provinciagesflinciones omitidas.

Las provincias y el Gobierno de la Ciudad Autona@@uenos Aires ejercen la funcion inspectiva
en su respectivo &mbito jurisdiccional, bajo lardimacion de la indicada “autoridad central” yetag a
los principios de corresponsabilidad, coparticifiactooperacion y coordinacion. Corre por cuergasud
servicios inspectivos la tarea de controlar el dummgmnto de la legislacion laboral y de colaborarla
ejecucion de los programas nacionales de detedei@mpleo no registrado.

La AFIP Tiene a su cargo la fiscalizacion y recaidtade los recursos de la seguridad social
(Jubilaciones y pensiones, asignaciones familidfeado Nacional del Empleo, régimen de obras
sociales, riesgos del trabajo), que deriva luelgs antes que tienen a su cargo la administra@d@sds
recursos (ANSES, las diversas AFJP, ART y obraglesc etc.). La AFIP, con la asistencia de la
Administracion Nacional de Seguridad Social, aetiitas acciones inspectivas de deteccion del arabaj
registrado; carece en cambio de competencia yeiites en el control de cumplimiento de la legiSta
laboral, en cuestiones como higiene y seguridadi tesbajo, pago de los salarios, jornada de tab#j.

Finalmente, corresponde al Consejo Federal delajtrabtervenir en los supuestos en que los
servicios locales de inspeccién no cumplan coexdencias de los Convenios 81y 129 e la OIT quas
derivan de la ley 25877, de modo de que el Mitistke Trabajo, junto con el Consejo y con losisaw
locales ejerzan las facultades propias de la fancié

Hay que decir, no obstante, que en la mayoriasderadicciones locales prevalecen condiciones
de extrema escasez presupuestaria: niUmero hartficierge de inspectores, bajas remuneraciones,
insuficiencia de medios de transporte, falenciamdtivas®®. El servicio de inspeccién a cargo del
gobierno federal no esté libre de esas privacignes todo caso, carece de medios para suplirode m
razonable aquellas carenciagle las jurisdicciones locales. Aunque pueda sadere en el caso de
algunas administraciones provinciales esas limites forman parte de deliberadas politicas de
flexibilizacion “de hecho” del mercado de trabaje;lo que se ha tratado en ciertos casos es ée latra
inversion ofreciendo a las empresas una reduc@&@dsud costos basada en el ejercicio tolerado de la
ilegalidad.

Es cierto que en las Ultimas dos décadas se hajamiabintensamente en el area de las
administraciones del trabajo en actividades dalémimiento institucional de la inspeccion del ajab
Con el auxilio y la cooperacion técnica de la OféThain llevado a cabo estudios - en el ambito del

Cecilia Senen Gonzélez y Héctor Palomino dan teudr las dificultades de relevar las condiciodeseficacia y eficiencia de la
inspeccion del trabajo en la Argentina por la ceieede informacion estadistica confiable y sistézaaSin perjuicio de ello, presentan
una suerte de estudio de caso relativo al serinsjoectivo de la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires daria cuenta, sélo en términos
relativos, de una cierta evolucién positiva en téos de eficiencia (niGmero de inspecciones porectsp y de efectividad (cantidad e
incidencia porcentual de empresas inspeccionagasyna evaluacién de la informacién disponible pdas tareas de inspeccion
realizadas entre 1996 y 2004 (en “Disefio legalsed®efio real: Argentina” que forma parte de “Diskefjal y desempefio real: las
instituciones laborales en América Latina”, Graxi@®ensusan (coord); PorrGa y Universidad Autononerdpolitana Eds, 2006,
pags.139y 140.

Aungue debiera hacerlo, como lo establece actrénel articulo 30 de la ley 25877 que dice: Cuando un servicio local de
inspeccion del trabajo no cumpla con las exigend@afs Convenios 81 y 129 de la Organizacion taigional del Trabajo o con las
gue se deriven de este capitulo, el Ministerio idbdjo, Empleo y Seguridad Social previa interv@mciel Consejo Federal del Trabajo,
ejercera coordinadamente con éste y con las jadistiies provinciales las correspondientes facudtadig articulo siguiente se refiere a
los servicios provinciales de inspeccion, y estblgue “... Los servicios de inspeccion comprerslidn el Sistema Integral de
Inspeccién del Trabajo y de la Seguridad SocidD(BYSS) deberan contar con los recursos adecuaatasip real y efectiva prestacion
del servicio y llevardn un Registro de Inspeccilbrfiracciones y Sanciones. Deberan informar a lgarozaciones empresariales y
sindicales acerca de las actividades realizadas lpsdresultados alcanzados. Los representantdisales de los trabajadores tendran
derecho a acompafiar al inspector durante la ingpegca ser informados de sus resultados”. Unarg nbrma expresan de modo
elocuente la ancha brecha latinoamericana enteeldery realidad a que hice referencia en las pasiéneas de este documento.
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Ministerio de Trabajo de la Nacion y en las adrti@isones provinciales - acerca del estado decgitua

de la inspeccién del trabajo y de las accionessadas para reorientar en sentido positivo eseccgtinto

de partido. Como consecuencia de ello, el sisteznBngpeccion de trabajo ha estado una y otra vez
presente en las propuestas de reforma legal igitial*, se han celebrado acuerdos entre la Nacion y
las provincias para su gestion y coordinacion,asartificado el régimen de sanciones por infracdi®n
normas laborales, se ha creado el Consejo Fedgratabajo, se ha lanzado el Programa Nacional de
Accion en Materia de Trabajo infantil (con un impate componente en materia de inspeccion del
trabajo).

Pese a todo ello, el sistema de inspeccién daljtréBistema Integrado de Inspeccién del Trabajo y
la Seguridad Social, segun se le designa en 26&¥7 que actualmente lo regula) sigue sin danestas
apropiadas en la tarea de asegurar el efectivgufarecumplimiento de las normas laborales. Podria
formularse la hipétesis de que, aun afirmada stinfégdad en el ambito especializado de la admauain
del trabajo, la inspeccién del trabajo ha padesideembargo (quizads incluso de modo exacerbado) la
desvalorizacion ideoldgica que ciertos dominargetees del pensamiento econdmico — de alta imflen
sobre las decisiones de gobierno - vuelcan sopreyiéa legislacion del trabajo, circunstancia lquéa la
decision politica y la inversidn presupuestaria ggmenitiria una recuperacion consistente de lzidat
inspectiva-®

Una experiencia: el Plan Nacional de Regularizacion
del Registro Laboral

Se aparta de esa légica de carencia, el esfuerteigatar la existencia de trabajadores no ragi>.

No esta ausente en estos esfuerzos, naturalmangeedcupacion por mejorar el desempefio de la
recaudacion; téngase presente que en la ejecux@stas programas se limita la actividad inspeetisa
especifico objetivo de la regularizacion registi@llos trabajadores “en negro”, omitiéndose todaac
dirigida a constatar la incurrencia en otras tnassgnes a la legislacion laboral, tales comogantichas
otras, las relativas al cumplimientos de los émi la jornada de trabajo y la satisfaccion denfognos
salariales; va de suyo, no obstante, que la rézadaim de los trabajadores “en negro” les colocanejor
situacion respecto del cumplimiento del conjuntdedegislacion laboral y les “exterioriza” y tarmas
accesibles para ulteriores esfuerzos inspectivos.

En marzo de 2004 se puso en vigencia, con elabjetiicado, el Plan Nacional de Regularizacién
del Registro Laboral. Para su ejecucion se incarpor400 inspectores, que fueron sometidos a emsiot
proceso de entrenamiento y formacion.

Entre septiembre de 2003 y julio de 2007, en ej@awtel Plan Nacional de Regularizacion del
Trabajo, y segun informacion elaborada por el MTEySe relevaron 463.407 establecimientos y
1.358.672 trabajadores, detectandose empleo rsiraglgi a tasas del 22% en 2003/2004, 23% en el 2005
y 24 % en el 2006. De los totales de trabajadavesegistrados detectados, se regularizé el 25 % en
2003/2004, el 32 % en 2005 y el 36 % en el 2006

Si hubiera que hacer una evaluacion del funciomdmidel programa, habria que destacar el
numero significativo de trabajadores relevadoedatior del 15 % de la poblacion asalariada) y, en
términos relativos, el nimero creciente (afio a dédjabajadores y establecimientos relevadospasd

De tal modo, en las leyes 25212, 25250 y 25877.

Paradgjicamente, no es inhabitual que desdeagierspectiva se impute el incumplimiento dedalidad a la ineficacia de la actividad
inspectiva — es esa, afirman, (y de ello no caltapuna responsabilidad del Estado — mientras dasdrismas usinas de pensamiento
se desalienta toda inversién adicional dirigidartafecer esa capacidad estatal. En todo casorestd@e en esos ambitos cierto interés
en la inspeccién del trabajo y de la seguridadasatiando de lo que se trata es de asegurar lad&ciéan de las cotizaciones con
destino a la financiacion de las institucionesadsdguridad social. Lo que entonces interesaestado de las cuentas publicas y no, por
cierto, la garantia de efectividad de las normagmteccion del trabajo.

También en etapas politicas anteriores que edhibienor compromiso con el sistema de proteccion.efmplo, el gobierno del
Presidente Menem habia impulsado en 1998 el demgimiRrograma de Regularizacién del Empleo no Redist con participacion de
la AFIP; ANSES, las superintendencias de Riego3@alajo y de Administradoras de Jubilaciones ysRe®s.
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la tasa también creciente de regularizadfonun esfuerzo correlativo aplicado esta vez alrobulel
cumplimiento de los restantes contenidos de lal&mipn laboral en el marco de un programa adealedo
politica inspectiva, podria contribuir significativente a asegurar la vigencia efectiva de lasasod®a
tutela.

Hay que decir, finalmente, que la aportacion saldio la tarea de prestar asistencia a la actividad
inspectiva es muy limitada, pese a que, como sigbarticulo 31 de la ley 25877, ademas de ser u
cometido que no es ajeno a la naturaleza misma declon sindical, ese — el de asistir al sendeio
inspeccién del trabajo — es un derecho expresamezdaocido a las representaciones sindicales. A mi
juicio, esgecarencia no esta desvinculada de biiddeles representativas a las que dediqué parrafo
anteriores™.

6. Lajusticia del trabajo

Los tribunales competentes

En Argentina, el tratamiento judicial de los camdls individuales del trabajo se encuentra a cdegia
justicia del trabajo. Tratandose de un estadodédsrda uno de los estados locales — provindiagrta
con su propia administracion de justicia y, pdatto, con un fuero judicial, frecuentemente egfizado,
gue tiene a su cargo el tratamiento de aquelldiatos. En el ambito de la Ciudad Autbnoma de Bigen
Aires — capital de la Nacion Argentina — el tratamo de los conflictos individuales del trabajo es
competencia de la Justicia Nacional del Trabdppgae han de referirse las lineas que siguen.

La Justicia Nacional del Trabajo fue creada a fitee$944 y cuenta actualmente con 80 juzgados
(unipersonales) de primera instancia del trabajory la Camara Nacioén de Apelaciones del Trabajo,
integrada por 30 jueces que se desempefian diveidd8 Salas de tres jueces (“camaristas”) caddaina
ellas. Ademas de conocer en todos los conflictdwiduales del trabajo propios de su competencia
territorial, la Cdmara Nacional de ApelacionesTdabajo conoce también en grado de apelacion de las
resoluciones que en materia de derecho colectitablajo corren, en un primera instancia, por zudel
Ministerio de Trabajo de la Nacion.

El procedimiento de conciliacion laboral obligatori a

Quienes se proponen interponer una demanda laotal Ciudad Autonoma de Buenos Aires (esto es,
por ante la Justicia Nacional del Trabajo) debeesampreviamente su reclamo a un proceso de
conciliacion obligatoria por ante el Servicio den€ltiacion Laboral Obligatorio (SECLO), que funcon
en el ambito del Ministerio de Trabajo, Empleo g8&lad Social, proceso que se sustancia por ante u
conciliador privado — un abogado de la matriculiesinsaculado entre los que forman parte de addist
de unos 180 profesionales seleccionados para ba@ego de esa funcidn. El proceso conciliatorio po
ante el conciliador designado debe realizarse gulazo de 20 dias, prorrogables por otros 15 nads, ¢
asistencia obligatoria de las partes a, por lo syahms audiencias. En caso de celebrarse un aceérdo
conciliador interviniente ha de someterlo a homadain (aprobacién) por parte del funcionario
competente del Ministerio de Trabajo, adquiriend@se modo el acuerdo los efectos propios de da cos
juzgado que le hacen susceptible de ejecuciépoSel contrario, las partes no alcanzan acuegilma)

el actor — normalmente, uno o varios trabajadorgqaedan habilitados para iniciar su demanda ante la
justicia.

Se trata de una valoracién puramente cuantitfiiMss no cuento en esta instancia con elementtsvosl a los criterios selectivos y
operacionales que seguramente orientaran lasgaglitispectivas y que permitirian una evaluaciés mgarosa de los resultados.

En Argentina, el decreto 1183/96 introdujo laufey del controlador laboral, habilitado por el Mierio de trabajo a propuesta de los
sindicatos con personeria gremial. Es funcién declintroladores laborales, quienes no tienen delaleiboral ni funcional con el
mencionado ministerio, colaborar con la fiscaligactdel trabajo no registrado; pueden requerirsaelmpresas controladas soélo la
informacion necesaria para identificar casos deafano registrado y confeccionar actas de lasdgberan remitir copia al Ministerio
de Trabajo que, a su vez, puede informar en loprpeeda al ente de recaudaciéon impositiva (hoyPAFComo sefialan Pedro Galin y
Luis Beccaria en “Regulaciones laborales en ArgeritiFundacion OSDE y CIEPP, Buenos Aires 2002 sespntroladores tuvieron en
la practica muy escasa o nula actuacion.
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El nUmero de causas que se concilian a travéstel@regsedimiento y que, en consecuencia, no
alcanzan a tener tratamiento judicial, es muy figtivo. Como se puede apreciar en el cuadroB y e
grafico 17, extraidos de un informe producido pagerepio SECLO en junio de 2001, entre 1997 y la
fecha de elaboracion de ese informe habian ingresadel SECLO 151711 expedientes, relativos a
170111 trabajadores, y se habian alcanzado y hgaslwacuerdos en el 40,5 % de los casos.

CUADRO 9
CANTIDAD DE EXPEDIENTES INGRESADOS POR RECLAMOS
Afio Expedientes Trabajadores
1997 12.155 13.451
1998 35.007 39.456
1999 38.145 42.732
2000 43.351 48.720
2001 23.053 25,752
TOTAL 151.711 170.111

Fuente: Informe del SECLO, Junio de 2001

GRAFICO 17
TOTAL DE EXPEDIENTES RESUELTOS DE 1997 AL 2001
(Porcentajes)

59,40%

0,09%

@ Con incidentes procesales @ Con acuerdo O Sin acuerdo
Fuente: Informe del SECLO, Junio de 2001.

Informacién mas reciente corrobora esa incidenmiegmtual de causas conciliadas: en diciembre
de 2007 se alcanzaron acuerdos en el 42 % degediertes sometidos en ese periodo a considedtion
SECLO

El desempefio de la justicia laboral

El cuadro que sigue ilustra la evolucion del numdeoexpedientes ingresados desde 1990 para su
tratamiento por parte de la Justicia Nacional dabdjo. Ha de advertirse un clara disminucion de es
numero entre los afios 1996 y 2004, que puede iegala diversos factores, tales como la creacibn de
SECLO que, como vimos, reduce a menos de un 60 ®neéro de causas que llegan a la instancia
judicial, la reforma y consiguiente desjudicialidacdel régimen de accidentes del trabajo, el rmieaito

del trabajo no registrado, el crecimiento del dedeon la crisis, en suma, que impidiera o desakeia
acceso a la instancia judicial. A partir de 200belecontexto del proceso de acelerada superaeiden d
crisis (recuperacion del empleo, crecimiento detlpcto, etc.), el nimero de causas tiende a retosiar
niveles anteriores.

137 Diario INFOBAE del 16 de enero de 2008.
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GRAFICO 18
EXPEDIENTES JUZGADOS NACIONALES DEL TRABAJO RECIBID OS ENTRE 1980-2006

(NUmeros absolutos)
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Fuente: Oficina de informatica de la Camara Nacional de Apelaciones del trabajo.

En ese marco, y seguramente debido al ingreso démero menor de causas, la Justicia Nacional
del Trabajo tiende a mejorar su desempefio a garti©98, si se le mide en términos de la duraabn d
tramite de los procesos. Hacia el afio 2006, ma&&0dd de los causas no insumian mas de un afiepara
tratamiento y sélo alrededor un 10 % de ellas,dad@so 3 afios.

GRAFICO 19
JUZGADOS NACIONALES DEL TRABAJO. COMPARACION DE DUR ACION 1980-2006
(Porcentajes)
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Fuente: Oficina de informatica de la Camara Nacional de Apelaciones del trabajo.
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Ambos factores contribuyen a explicar la notabtiiceion del nimero de causas en tramite que

puede advertirse a partir de 1995, cantidad quénrqarece (timidamente) iniciar un proceso de
recuperacion a partir de 2006 (grafico 20).

GRAFICO 20
JUZGADOS NACIONALES DEL TRABAJO: NUMERO DE CAUSAS E N TRAMITES 1980-2006
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Fuente: Oficina de informatica de la Camara Nacional de Apelaciones del trabajo.

En el mismo periodo crece, sin embargo, la incidgmarcentual de los procesos que, concluida su
sustanciacion (lo que venimos de llamar “causasagerite”) se encuentran en proceso de ejecuci@udo

sugiere la prolongacion de los tramites tendieategrar la efectivizacion de las sentencias yigaiente
cobro de sus créditos por parte de los trabajdddres

GRAFICO 21
JUZGADOS NACIONALES DE TRABAJO. COMPARACION EN TRAM  ITE-EJECUCION 1980-2006
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Fuente: Oficina de informatica de la Camara Nacional de Apelaciones del trabajo.

1% para Palomino y Senen Gonzélez, esa notablesimzid de las causas en etapa de ejecucién desntersignificacion de la reduccion
de los tiempos de sustanciacion de los procesoiflel, desde que “...no supuso para el trabajadacoeso mas rapido al cobro de

indemnizaciones, ante la evidente prolongaciorirdelite de ejecucion, cuya demora ostensible irplit fuerte cuestionamiento de la
eficacia del funcionamiento de la justicia labgrata los trabajadores” (op. cit en nota 128 [&8).
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VI. A modo de conclusion

Argentina transitd por un agitado trance de referfahorales durante
la década anterior que en el marco de las concaoregtareformas

econdmicas, no tuvieron un efecto virtuoso sobrsitl#gacion socio-

laboral ni sobre el mercado de trabajo argentitm desempleo,

informalidad creciente, precariedad e inseguridad et empleo,

inaplicacion de la tutela del trabajo, caida endakarios reales y la
proteccion social, incremento notable de la pobsela desigualdad.
Ello dio lugar a partir de comienzos de 2004 avirtaal reversion de

aquellas reformas, a las que se atribuyera aqueinsatisfactorio

desemperfio social. Va de suyo, en consecuencigtodaepretension
de replanteo del tema de la flexibilidad laboraleraas de su natural
sensibilidad politica, ha de tropezar con las keserrechazos y
prevenciones que derivan de aquella trauméaticariexyéa.

No ha sido ésta, por cierto, la oportunidad paectaar un
analisis critico de esas reformas, que si he aborden otras
oportunidaded®. Baste por ahora sefialar la conviccién de que es
improbable que, como consecuencia de aquellasrdoishes, el
tiempo de las reformas institucionales sobre cubatsido objeto de
este documento se encuentre agotado. Otra, nontdstebiera ser su
inspiracion y otros sus contenidos; otro también “@mpo” de
abordaje, que en la l6gica que inspira el modetesliase vincula en
especial a la previa construccion de un espacioienfe de seguridad
del trabajador, pero que en términos mas generalekicra también
la necesidad de un ordenamiento menos proclive acr@mcos
ejercicios declamatorios y mas comprometido coefgiacia tutelar,

139 Ver, en efecto, mi “Los derechos sociales en alcm de las reformas laborales en América Latinglipado como Documento de
trabajo por el International Institute for Labodudes (OIT/ Ginebra) (DP/173/2007).
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su efectividad aplicativa y también, desde luego, su compatibilidad con el desempefio adecuado
de los procesos de produccion y de trabajo. Dedenamiento, en suma, en el que equidad social

(tutela laboral y proteccion social) y eficacia guwotiva sean reconocidas como valores
inseparables en un programa de progreso compartido.
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