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Y. La perspectiva constitucional
1. El «articulo nuevas y el garantismo legal

El gobierno provisional surgido de la denominada Revolucitn Libertado-
ra procedié mediante una proclama dictada el 27 de abril de 1956 a derogar
la Constitucién de 1949 aprobada durante el primer mandato presidencial
del general Perdn, recobrando entonces su vigencia Ia Constitucién Nacio-
nal de 1853 con las reformas producidas en los afios 1860, 1866 y 1898.

Algin tiempo después —abril de 1957— el mismo gobierno convocaba
a una Convencién Constituyente con el objeto de introducir reformas a
aquél texto constitucional, cuya filiacién individualista y liberal, en Iinea
con las ideas predominantes en la €poca de su sancién, explica la ausencia
de contenidos que permitieran dar respuesta a las urgentes demandas so-
ciales de los nuevos tiempos.

Pese a que el programa de reformas era sefialadamente més amplio, la
Convencién Constituyente s6lo alcanzé a agregar al art, 67 inc. 11 la exclu-
yente atribucién del Congreso de la Nacién para dictar el Cédigo del Tra-
bajo y Seguridad Social Y a incorporar bajo el nimero 14 bis un nuevo
artfculo dedicado a los Derechos Sociales que al decir de la Comisién Re-
dactora, se propuso incorporar a la norma fundamental «...los. .. principios
del constitucionalismo social, €tapa no prevista por los hombres de 1853
que hoy aqui nadie discute, etapa que significa poner nuestra realidad en
la hora social y politica que vive el mundo»,
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El texto del articulo nuevo dice: «El trabajo en sus diversas formas go-
zard de la proteccién de las leyes, las que aseguraran al trabajador: condi-
ciones dignas y equitativas de labor; jornada limitada; descanso y vacacio-
nes pagados; retribucién justa; salario minimo vital movil; igual remunera-
cién por igual tarea; participacién en las ganancias de las empresas, con
control de la produccién y colaboracidén en la direccién; proteccién contra
el despido arbitrario; estabilidad del empleado pliblico; organizacién sindi-
cal libre y democritica, reconocida por la simple insctipcién en un registro
especial.

Queda garantizado a los gremios: concertar convenios colectivos de tra-
bajo; recurrir a la conciliacién y al arbitraje; el derecho de huelga. Los
representantes gremiales gozardn de las garantias necesarias para el cum-
plimiento de su gestién sindical y las relacionadas con la estabilidad de su
empleo.

El Estado otorgar4 los beneficios de la seguridad social, que tendrd ca-
racter de integral e irrenunciable. En especial, la ley establecer4: el seguro
social obligatorio, que estar4 a cargo de entidades nacionales © provinciales
con autonomia financiera y econémica, administradas por los interesados
con participacién del Estado, sin que pueda existir superposicién de apor-
tes; jubilaciones y pensiones méviles; la proteccién integral de la familia;
la defensa de bien de familia; la compensacién econémica familiar y el ac-
ceso @ una vivienda digna».

De este modo el nuevo texto de categorfa constitucional al principio pro-
tectorio («El trabajo en sus diversas formas gozar4 de la proteccién de las
leyes...») y programa, como se advierte, un sistema garantista gue descan-
sa basicamente en la ley, conclusién que de algiin modo viene corroborada
por la ya mencionada disposicién relativa al dictado de un Cédigo del Tra-
bajo y Seguridad Social, a la vista del carbcter integral y sistemadtico de
ese tipo de instrumentos legales. Una Y otra circunstancia distan de alentar,
cuando menos desde la perspectiva constitucional, toda concepcién que
quisiere asignar a la ley un pape]l meramente marginal en relacién con otras
fuentes de produccién normativa,

2. Centralizacién de la problemdtica laboral

Otro rasgo que merece destacarse, ¥ que encuentra fundamento justa-
mente en el citado articulo 67 inc. 11 de la Constitucién Nacional, reside
en el caracter nacional asignado a la legislacién del trabajo. Esa circunstan-
cia, unida a la atribucién a la administracién nacional del trabajo (hoy Mi-
nisterio de Trabajo y Seguridad Social) de las facultades de policia del tra-
bajo —asi lo dispusieron sucesivas leyes dudosamente constitucionales—
y al carécter que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social inviste como
autoridad de aplicacién de los regimenes sindicales, de los que se vinculan
con la composicién de los conflictos colectivos ¥y de las funciones de control
¥ homologacitn de los convenios colectivos de trabajo, terminan de disefiar
un diagrama de la problemética laboral fuertemente centralizado en los po-
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deres centrales, que deja para las autonomias provinciales cometidos me-
ramente marginales. La predisposici6n del actual gobierno constitncional
y el interés evidenciado en este sentido por los gobiernos provinciales ha
puesto en marcha hace no mucho un proceso de recuperacion de las atri-
buciones provinciales especialmente en materia de policia del trabajo, con

cuyo objeto se han celebrado ya varios convenios entre la Nacién y algunas
provincias.

3. La Constitucién Nacional y el derecho individual del trabajo

En los aspectos relativos al derecho individual del trabajo buena parte
de las garantias introducidas por el art. 14 bis en su primer parrafo han
sido ya objeto de reglamentacién legal. De este modo, estdn en vigencia
div:?rsas normas relativas a la higiene y seguridad en el trabajo y otras dis-
posiciones de proteccién relacionadas con la garantia constitucional de
«condiciones dignas y equitativas de labor», asf como otras que regulan la
«jornada limitada», reconocen y reglamentan el derecho al «descanso y va-
caciones pagas» o instrumentan formas de «prateccién contra el despido
arbitrario», asi como «la estabilidad del empleado piiblico». Mas dudoso
€s que se pueda reconocer eficacia actual a las disposicones constituciona-
les relativas al Salario Minimo Vital y Movil, formalmente vigente pero
distante de satisfacer siquiera de modo proximo sus implicancias vitales, o
2 la «etribucién justa», meta generosa que la crisis econ6mica muestra
cada vez més lejana. Finalmente, pese a que han transcurrido ya treinta
afios desde la consagracién del «articulo nuevos, la propuesta constitucio-
nal relativa a «participacién en las utilidades de control en la produccién
¥ colaboracién en la direccién» descansa atin como expectativa meramente
programitica contenida por un sistema de relaciones del trabajo que se ha
revelado hasta hoy poco permeable a la I6gica de Ia participacién obrera.

4. La Constitucion Nacional y el derecho colectivo del trabajo

En el 4mbito del derecho colectivo del trabajo, la Constitucién Nacional
contribuye sin retaceos al disefio de un régimen de relaciones colectivas
estructurado sobre los principios de libertad, democracia y autonomia co-
lectiva. No de otro modo pueden leerse las disposiciones que aseguran al
trabajador el derecho a la «organizacion sindical libre y democritica, reco-
nocida por la simple inscripcién en un registro especial», y a los gremios
el derecho de huelga, el de «concertar convenios colectivoss, «recurrir a
la conciliaci6n y al arbitraje» o gozar en la persona de los representantes
gremiales de «garantias necesarias para el cumplimiento de su gesti6n sin-
dical y las relacionadas con la estabilidad del empleo». Sin embargo, a
uestro modo de ver, la legislacién y las précticas argentinas en materia
de relaciones colectivas del trabajo y, en particular en lo relativo a los cri-
terios de organizacién y accién sindical no observan de modo estricto aqué-
Hos principios; volveremos después sobre ello.
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II. Legislacién de condiciones minimas de trabajo
1. Régimen legal. Consideracion general

El régimen legal de regulacién de las condiciones minimas de trabajo se
encuentra contenido en la Ley de Contrato de Trabajo —ordenamiento bs-
sico regulatorio de la relaci6n individual del trabajo sancionado en 1974 y
reformado por el gobierno militar que usurpara el poder en 1976—, la ley
de duracién de la jornada de trabajo n.° 11.544 que data adn de septiembre
de 1929 (el miés importante de los pocos textos legales de caricter general
no totalmente subsumidos en la L.C.T.), 1a ley b4sica de seguridad e higie-
ne en el trabajo (ley 19.587), la ley de Salario Mfnimo, Vital y Mévil (ley
16.459), 1a ley de feriados y dias no laborables (ley 21.239), los estatutos
especiales, que en ndmero actual de dieciseis fijan condiciones de trabajo
para un nimero correlativo de sectores laborales especificos, y una serie
de leyes y decretos de significacion menor que contienen normas principal-
mente vinculadas con la seguridad, higiene y proteccién en el trabajo.

Esas leyes integran en conjunto un ordenamiento altamente reglamenta-
Tio, compuesto por normas que pertenecen en su mayoria al Ambito del
derecho necesario relativo estricto y de consiguiente sélo permeables a un
tratamiento mejorativo de parte de las autonomias individual y colectiva
y en algin caso —reduccién de la jornada legal del trabajo— ain cerrada
para esta iiltima. Sin embargo, el pluriempleo a veces, las altas tasas de
desempleo y subocupacién otras, el trabajo clandestino —que en el 4rea
del Gran Buenos Aires alcanza iltimamente a més del 23 % de la pobla-
ci6n asalariada— el fraude laboral, el muchas veces frontal incumplimiento
de las normas facilitado por servicios de inspecci6n nacionales ¥ provincia-
les de menguada o nula capacidad inspectiva, la frecuente inadecuacion de
las normas a las caracteristicas sectoriales, geograficas o a la dimensién de
los establecimientos o de las empresas, no permiten afirmar que la regla-
mentacién de condicones minimas de trabajo registre un grado satisfactorio
de acatamiento y observancia.

Describiremos su régimen legal en muy grandes trazos, dejando a un
lado en ese cometido el entramado reglamentario més casuista y minucioso
¥ por ende menos representativo.

2. Duracién de la jornada de trabajo

Las disposiciones legales sobre duraci6n del trabajo prescriben una jor-
nada maxima de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas semanales,
admitiendo la distribucién desigual de estas Gltimas pero no de modo que
supere el miximo de nueve horas diarias de labor. Sélo se admite exceder
aquél tope semanal y hasta un méaximo de cincuenta ¥ seis horas, en el tra-
bajo continuo por equipos o turnos rotativos, debiendo sin embargo en un
Periodo no superior a tres semanas promerdiarse el tope semanal normal
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de cuarenta y ocho horas; no se prevé —y en consecuencia tampoco se ad-
mite— forma alguna de distribucién anual de la duraci6én del trabajo. Se
reconocen excepciones al limite legal de la jornada en casos de accidente
ocurrido o inminente o trabajos de urgencia, trabajadores de direccién o
vigilancia o prestaciones especialmente intermitentes.

Tal aparente rigidez limitativa viene desvirtuada por un tratamiento no-
tablemente permisivo del trabajo extraordinario (altos maximos de tres ho-
ras diarias, cuarenta y ocho mensuales o trescientas veinte anuales suscep-
tibles de autorizacién administrativa) retribuibles con un recargo del 50 %
cuando se prestan en dias y horas habiles o del 100 % en dias y horas in-
hdbiles, pero no conllevan aportes més costosos con destino a los sistemas
de seguridad social. La realizacién de trabajo extraordinario es facultativa
para el trabajador, salvo en suspuestos de peligro, accidentes, fuerza ma-
Yor o exigencias excepcionales de Ja economia o de la empresa,

A su vez, la jornada nocturna admite un méximo de siete horas y la jor-
nada de prestacién de trabajo insalubre, uno de seis horas diarias o treinta
¥ seis semanales,

3. Los descansos

La ley reglamenta asimismo el descanso diario, el descanso semanal y
Ia licencia anual ordinario o vacaciones. ‘

El descanso diario no ha de ser inferior a doce horas, tiempo minimo
que debe mediar entre el cese de una jornada y el comienzo de la restante.

El descanso semanal transcurrird desde las 13 hs. del dfa sibado hasta
las 24 hs. del dfa domingo; en defecto del goce del descanso en tal oportu-
nidad —sea en virtud de excepciones reglamentariamente autorizadas, por
disposicién del empleador u otras circunstancias— el empleador debe acor-
dar un descanso compensatorio de igual extensi6n en la semana siguiente.
Si no lo hiciere, el trabajador podra tomar el descanso por sf a partir del
primer dia habil de la semana subsiguiente, supuesto en el cual el emplea-
dor resulta penado con el pago de un recargo del 100 % sobre el salario
habitual,

Finalmente, el derecho de la licencia anual paga o vacaciones se determi-
na en su extension en relacién a la antigiiedad del trabajador en el empleo
(hasta cinco afios de antigitedad, catorce dias por afio; de cinco a diez,
veintitn dias de vacaciones; de diez a veinte afios de antigiiedad, veintio-
cho dias de vacaciones y mds de veinte afios, treinta y cinco dias de vaca-
ciones) y deberin gozarse en fechas que determinara el empleador entre
el 1.° de octubre de cada asio y el 30 de abril del siguiente; esta época sdlo
podré ser modificada cuando lo autorizare el Ministerio de Trabajo. La ley
prevé asimismo un régimen de licencias especiales en caso de matrimonio
del trabajador, nacimiento de hijo, fallecimiento de hijos, padres, herma-
nos, cényuge o concubino ¥ para rendir exdmenes en la ensefianza media
O universitaria.
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4. Trabajo de las mujeres

La legislacién reglamenta asimismo el trabajo de las mujeres, protegién-
dolas contra toda forma de discriminacién por su sexo o estado civil —e]
despido atribuible presuntamente al matrimonio es sancionado con una in-
demnizaci6n agravada que se suma a la ordinaria por despido incausado—
y, en particular, asegurdndole el derecho a igual retribucién por el trabajo
de igual valor, prohibiendo su desempefio en tareas peligrosas, penosas e
insalubres y limitando la posibilidad de su desempefio en horarios noctur-
nos, excepto en aquellas tareas de naturaleza no industrial que deban ser
desempefiadas preferentemente por mujeres. ,

El régimen legal se ocupa también de la proteccién de la madre trabaja-
dora, acorddndose una licencia obligatoria —Ppagada por el sistema de asig-
naciones familiares de Ja seguridad social— de noventa dias entorno a la
fecha del parto, el derecho a solicitar una licencia adicional no paga de
tres a seis meses mds luego de vencida la anterior (estado de excedencia)
y dos descansos diarios de media hora cada uno para amamantar al nifio
durante ia jornada de trabajo. Finalmente la ley sanciona el despido por
embarazo o maternidad con una indemnizacién agravada igual a la prevista
para el caso de despido por matrimonio, presumiendo presente aquélla
causal —salvo prueba en contrario— cuando 1a ruptura se produjere por
decisién del empleador o causas imputables a él dentro de los siete meses
y medio anterior y posteriores al parto.

3. Trabajo de los menores

En el caso de los menores, Ia ley permite su desemperio laboral a partir
de los catorce afios, salvo Que para entonces estuvieren adin en edad escolar
¥ no hubieren completado su instruccién obligatoria (salvo autorizacién ex-
ptesa extendida por el Ministerio Pupilar), impone la acreditacién de su
aptitud para el trabajo mediante certificado médico, y prohibe su desempe-
fio en trabajos a domicilio, nocturno o tareas penosas, peligrosas o insa-
lubres.

Su jornada de trabajo est4 limitada a un maximo de seis horas diarias o
treinta y seis horas semanales entre los catorce y los dieciocho afios, pu-
diendo extenderse a ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas semanales
a partir de los dieciséis afios previa autorizaci6n otorgada por la autoridad
administrativa del trabajo. Al cumplir los dieciocho afios ¥ pese a que la
mayorfa de edad s6lo se alcanza a Jos veintiun afos, su capacidad laboral
¥ limites a Ia jornada de trabajo quedan equiparadas a las que est4n pre-
vistas para los trabajadores mayores; la ley garantiza asismismo el derecho
de los menores a igual retribucién cuando cumplen jornadas de trabajo o
tealicen tareas propias de los trabajadores mayores.

Seiialamos finalmente que el ordenamiento no regula el contrato de
aprendizaje, instalando en cambio a través de ya vetustas disposiciones
(decretos 14.538/44 ¥ 6.648/45, ratificados por ley 12.921) un régimen de
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aprendizaje industrial concebido para complementar el desempeiio forma-
tivo del menor en 1a empresa con la asistencia regular a un establecimiento
dedicado a la educacién profesional o técnica reconocido por Ia autoridad
de aplicacién del sisterna (Consejo Nacional de Estadistica Técnica).

6. Higiene y seguridad en el trabajo

bajadores y prevenir, reducir o aislar los riesgos de los distintos centros
opuestos de trabajo, asi como estimular una actitud positiva para la pre-
vencién de accidentes ¥ enfermedades del trabajo.

En ese marco, enuncia los principios y métodos basicos de ejecucién
para la aplicacién de Ia ley, fija los elementos, factores ¥ circunstancias que
de {nodo primordial deben considerar las reglamentaciones de higiene y se-

I_J: Ley 19.587 fue reglamentada por el decreto 351/79 €n cuyo extenso
artlc_u!ado se determina la obligacién de contar en los establecimientos con

7. Salarios minimos

7.1. Fijacién de salarios bésicos profesionales y del Salario
Minimo Vital y Mévil (SMVM)

La fijacién c_ie los salarios bésicos profesionales ha sido restituida Gltima-
mente en plenitud a la negociacién colectiva (leyes 23.545 y 23,546 dictadas
a principios de 1988).

El restablecimien?o de Ia negociacién colectiva advino luego de un pro-
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incrementos de cardcter general de las remuneraciones del personal de los
sectores piiblico y privado, lo que fue posibilitando su actualizacién me-
diante sucesivos decretos.

Sin embargo, durante los tltimos tiempos de ejercicio del gobierno mi-
litar y los primeros afios de gobierno constitucional, se registré una no des-
defiable actividad negocial colectiva irregular o «extraestatutaria», y en los
afios inmediatamente anteriores a la reinstalacién plena del régimen de ne-
gociacién colectiva, el Poder Ejecutivo alent$ diversas formas de negocia-
cién colectiva restringida, destacandose aquélla que fijara limites impues-
tos en forma de «bandas salariales» por los propios decretos convocantes.

Durante ese tiempo, con sustento en las mismas disposiciones, también
el Salario Minimo, Vital y Mévil fue fijado por sucesivos decretos del Po-
der Ejecutivo. Ello fue sf hasta la reciente recuperacién de la vigencia de
la ley 16.459, sancionada en 1964, que crea el Consejo Nacional del Salario
Minimo, Vital y Mévil, integrado por cuatro representantes estatales, cua-
tro de los trabajadores y cuatro de los empleadores, cuya funcién principal
es Ja de fijar y actualizar periédicamente el SMVM por decisién mayorita-
ria de sus miembros. Desde su instalacién, producida en enero de 1988,
¢l Consejo ha resuelto por mayoria compuesta por los representantes esta-
tales y de los trabajadores actualizar cada dos meses el SMVM, lo que has-

ta hoy hizo en tres oportunidades en las que la decisién mayoritaria se for-

mo esta vez con el concurso de los representantes de los empleadores y
del Estado. El dltimo SMVM fue establecido a partir del 1.° de agosto y
representaba al tiempo de su fijacién el equivalente a 9.000 pesetas apro-
ximadamente.

7.2. Proteccién de 1a intangibilidad del salario

La Ley de Contrato de Trabajo dedica un minucioso capitulo reglamen-
tario destinado a asegurar la vigencia efectiva del principio de intangibili-
dad del salario. De ese modo, en sucesivas disposiciones se prescriben en
detalle los medios de pago y de control administrativo, los periédos, pla-
z0s, dias y horas y lugares de pago, las restricciones a los adelantos exce-
sivos de remuneraciones, la prohibicién de efectuar retenciones, deduccio-
Nes y compensaciones que rebajen el monto de las remuneraciones, la ta-
xativa enunciacién de las excepciones a ese principio ¥ Ios porcentajes mé4-
ximos en que pueden incidir esas retenciones. La ley regula con anélogo
detalle el modo de instrumentar los pagos mediante recibo, sus formas ex-
trinsecas y contenido, su eficacia probatoria, asf como su indispensable re-
lacién con el resto de la documentacidn laboral, previsional, comercial y
tributaria. Finalmente, entre otras disposiciones, se hace cargo también de
la proteccién del salario contra los acreedores del trabajador —limita hasta
un méaximo det 20 % fijado en el decreto reglamentario respectivo, la inci-
dencia del embargo sobre sus remuneraciones— ¥ contra los restantes
acreedores del empleador, consagrando un sistema de privilegios de los
créditos laborales en la quiebra, concurso preventive o concurso civil del
empleador,
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Finalmente, debe sefialarse que la ley 23.742 sancionada en las postrime-
rias de 1986, crea el Fondo de Garantia de Créditos Laborales concebido
para atender el pago de salarios e indemnizaciones adeudadas a los traba-
jadores en caso de imposibilidad de pago por parte del empleador, régimen
que ha de financiarse con aportes de los empleadores del 0,5 % de las re-
muneraciones de los trabajadores bajo su dependencia y un 3 % de Ias su-
mas que abonaren por cualquier concepto los empleadores como conge-
cuencia de una accién judicial o un reclamo administrativo. Esta ley no ha
sido reglamentada ¥, en consecuencia, segiin sus propias disposiciones no
ha entrado todavia en vigencia.

HI. La contratacién laboral ¥ los despidos
1. Libertad de contratacién

El ordenamiento legal se caracteriza por la amplia libertad del emplea-
dor en la eleccién y contratacién de trabajadores, para lo que no se requie-
re la intervencién de dependencia oficial alguna. Sin perjuicio de ello, al-
gunos convenios colectivos han prescripto la obligacién de celebrar concur-
508 U otras exigencias reglamentarias para la promocidn de trabajadores o
Ia cobertura de vacantes. :

Las agencias de colocacién de caricter lucrativo estan prohibidas, con

2. Los contratos temporales

El régimen legal argentino en materia de duracién de] contrato de traba-
jo descansa sobre el principio de continuidad o conservacién del contrato
de trabajo y, de consiguiente, localiza su preferencia sobre el contrato de
duracién indefinida. En ese marco, los contratos temporales sélo son admij-
sibles cuando encuentran fundamento en circunstancias de carédcter objeti-
Vo exteriorizadas en las modalidades de las tareas o de 1a actividad (contra-
to a plazo fijo) o en servicios extraordinarios determinados de antemano
0 exigencias extraordinarias ¥ transitorias de la empresa, explotacién o es-
tablecimiento (contrato de trabajo eventual),

En todo otro supuesto del que no resultaren las circunstancias objetivas
descriptas, se entenders (se considerard «de jure») que el contrato ha sido
celebrado por tiempo indeterminado.

El contrato por obra terminada (el que «comienza y termina con lza rea-
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lizacién de la obra, la ejecucién def acto o prestacién de servicios para el
que fue contratado el trabajador») es asimilado por la ley en requisitos
—transitoriedad y extraordinariedad— y efectos juridicos al contrato de
trabajo eventual.

Como manifestaciones adicionales del principio de conservacién del con-
trato, la ley establece que la formalizacién de contratos a plazo en forma
sucesiva que no obedezcan a exigencias objetivas de las propias tareas o
de la actividad, les convierte en un contrato por tiempo indeterminado. De
modo andlogo se impone a las partes la obligacién de preavisar entre uno
y dos meses antes del vencimiento del contrato a plazo fijo cuando é&ste
tiene una duracién superior a un mes; se entenders que aquella parte que
omitiere hacerlo acepta la conversién del contrato como de plazo indeter-
minado.

La ruptura «ante tempus» del contrato a plazo fijo dispuesta por el em-
pleador da derecho al trabajador al resarcimiento de los dafios y perjuicios
que hubiere sufrido, determinados de conformidad con los criterios prove-
nientes del derecho comin, adem4s de la indemnizacién por despido que
de acuerdo al régimen general le corresponde. La extincién del contrato
a plazo fijo menor de un afo integramente cumplido en el que se hubiere
satisfecho también la obligacién de preavisar, no genera derecho del traba-
jador a la percepcién de indemnizacién alguna, al igual que en el caso del
contrato de trabajo eventual extinguido por cumplimiento del objeto de la
contratacién. Si en cambio el contrato a plazo fijo ha tenido una duracién
superior a un aiio y atin cuando se hubiere cumplido integramente y satis-
fecho la obligacion de preavisar, el trabajador tendré derecho a una indem-
nizacién equivalente a la mitad de la que se encuentra prevista para el caso
de despido sin causa.

3. Los despidos
3.1. El despido sin justa causa

Reglamentando 1a disposicién constitucional («as leyes... garantizardn
al trabajador... proteccién contra el despido arbitario»), la Ley de Contra-
to de Trabajo ha establecido un régimen de estabilidad relativa que reco-
noce la inmediata eficacia extintiva ¥ consiguiente validez del despido «ad
butums (o de aquél en que no se acredita Ia causa invocada) en el contrato
por tiempo indeterminado, como resultas del cual el trabajador se hace
acreedor a una indemnizacién por «antigiiedad» 0 «despido» que se deter-
mina cuantitativamente a razén de una vez su mejor remuneracién mensual
normal y habitual por cada afio de antigiiedad en el empleo o fraccién de
afo mayor de tres meses.

Mientras dicha base indemnizatoria mensual no puede ser superior a tres
veces el Salario Minimo, Vital y Movil, el total de la indemnizacién no

Puede en su conjunto ser inferior a dos veces su mejor remuneracitn
mensual.
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El sistema se completa con el derecho del trabajador a ser preavisado
del despido con uno o dos meses calendario de antelacién —segilin que su
antigiiedad no exceda o sea superior a cinco afios— o en su defecto a per-
cibir una indemnizacion sustitutiva del preaviso equivalente a la remunera-
cién que le corresponderfa durante el plazo de preaviso omitido.

La ley argentina no regula ni reconoce legitimidad al perfodo de prueba,
De ese modo, el trabajador que celebre un contrato Por tiempo indetermi-
nado goza teéricamente desde el primer dfa de su vinculacién del Tégimen

- de protecci6n contra el despido sin causa establecido por la ley. Sin embar-
80, si bien desde entonces tiene derecho a ser preavisado en caso de des-
pido (o, en su defecto, como vimos, a percibir la indemnizaci6n sustituti-
va), no se hard acreedor a indemnizaci6n por despido si no acredita haber
alcanzado al menos una antigiiedad de tres meses en el empleo.

Facil serd advertir que en cuanto se exceda ese término minimo, el cri-
terio de fijaci6n del monto indemnizatorio minimo —dos meses de su me-
jor remuneracién— asf como Ia forma de determinar el preaviso favorece
en términos relativos a los contratos que han tenido m4s corta duracién,
Corzelativamente, el tope maximo impuesto a la base mensual (tres sala-
rios minimos, vitales y méviles) reduce de modo sensible el costo del des-
pido en los contratos de mas extensa duracion.

3.2. La justa causa de despido

Constituye justa causa de despido, que releva al empleador de la obliga-
€i6n de preavisar o indemnizar 1 su sustitucidn, asi como de pagar indem-
nizacién por antigiiedad o despido la «inobservancia... de las obligaciones
(del contrato) que configuren injuria y que, por su gravedad, no consienta
Ia prosecucién de la relacién», segtin valoracién que el juez efectuara «pru-
dencialmente» y teniendo en consideracién «...las modalidades ¥y circuns-
tancias personales en cada caso» (art. 242 L.C.T.). Si quien incurriere en
inobservancia contractual que reuniera esos requisitos fuere el empleador,
el trabajador tendr4 derecho a denunciar el contrato —despido indirecto—
haciéndose acreedor a Ia indemnizacién sustitutiva del preaviso asi como
a la indemnizacién por antigiiedad. En uno u otro caso, la decisién de ex-
tinguir el contrato de trabajo por causas imputables a la otra parte deberj
comunicarse por escrito «...con expresion suficientemente clara de los mo-
tivos en que se funda ia ruptura del contrato» (art. 243 L.CT.).

3.3. Despido por causas econémicas

Si el empleador produjere despidos invocando causas econdmicas (falta
o disminucién de trabajo no imputable al empleador o fuerza mayor)} y las
acreditare, los derechos indemnizatorios de los trabajadores despedidos se
reducirén a una indemnizacién equivalente a la mitad de la prevista legal-
mente para el despido sin causa, ademds del preaviso. En tales casos, el
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despido deberd comenzar por el personal menos antiguo dentro de cada
especialidad, y dentro del personal ingresado durante el mismo semestre
deberé comenzarse por el que tuviere menos cargas de familia, aunque con
ello se alterare el orden de antigiiedad (art. 247 LCT)

Antes de producir estos despidos, y con una anticipacion no menor a
diez dias, debera el empleador comunicar al Ministerio de Tra_ba]o y Segu-
ridad Soctal su decisién en tal sentido, asi como las causas Y circunstancias
de la medida, con el objeto principal de procurar férmul.as de sqluz_::én que
limiten su costo social (Dec. 638/88). Sin cmbarg.o, el. mcumplimiento de
tal obligacién sélo configura una infraccién admimstratlva‘ ¥ no comprome-
tc la validez de los despidos que se hubjeren adoptado sin ese recaudo ni
la reduccién indemnizatoria prevista para este supuesto. ]

Como se advierte, la ley no establece procedimientos ni mecanismos de
gestion colectiva previos a la adopci6n de despidos por causas qcon'?ml_ca_ls.
Estos cobran inmediata eficacia, quedando sujeto a ulterior era.nte judicial
s6lo la efectiva ocurrencia de la causal invocada —falta o d.lsnpm'mén de
trabajo no imputable al empleador o fuerza mayor—y Ia consiguiente le-
gitimidad de la reduccién a la mitad de la in_de-mmzamén por desp1do.' La
jurisprudencia ha interpretado de modo restrictivo los extremos requeqdos
por la ley, de modo que dificilmente resida en ellos la aptitud de dar res-
pucsta a supuestos de incorporacién de nueva tecnologfa o procesos de re-
conversién industrial.

4. Consideracién final

En la evaluacién del régimen juridico argentino de la contra_tacit_in tem-
poral y del despido, no podrd dejar de tomarse en cuenta la inexistencia
de un sistema orgdnico de cobertura del desempleo, las ele'_.'adas tasas de
desempleo y subempleo (superiores al 6 % y al 8' % respcctjvamente} que
s registran en la actualidad,la insuficiencia manifiesta de I?s prestaciones
que brinda un régimen jubilatorio carente de recursos y virtualmente en
quiebra, y los bajos niveles salariales que frustran toda estrategia de previ-
sién individual. ) .

Convendra sefialar también que la hipotética rigidez que podria atribuir-
se al régimen de contratacién temporal viene neutralizada en los hechos,
entre otros factores, por el ya denunciado crecimiento y desmesuradz‘i pro-
liferaci6n de las agencias de colocacién temporaria que se t‘lan constituido
en los Gltimos tiempos en un relevante factor de precarizacién del empleo
mediante préictica muchas veces fraudulentas.
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IV. Las representaciones profesionales de trabajadores ¥ empresarios
1. El modelo sindical

1.1. Su marco juridico

Constitucién Nacional garantiza lo;

La .
ey ) : s trabajadores «organizacién sindj-
c e y democritica reconocida ,

mzr)l s[ijnc.lica] ifnp?rante hoy en la Argentina son las siguientes:
i) l:lyd:: c;:::;;aelllglpue;ta gmi Ia ley. Si bien desde una perspectiva te6-
: €recho de los trabajadores de «constituir [ib
¢ I A ] rem
¥ sin necesidad de autorizacién Preévia» cuantas asociaciones sindicale: I:ats(f
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de solidaridad (que sélo estos sindicatos pueden pactar en los convenios
colectivos), gozar de la proteccién de sus representantes sindicales dentro
y fuera de la empresa y beneficiarse de las exenciones impositivas estable-
cidas por la ley. Los restantes sindicatos (simplemente inscriptos) en tanto
exista en su dmbito una entidad con personeria gremial, s6lo pueden Tepre-
sentar los intereses individuales de sus afiliados, promover la formacién de
cooperativas y mutuales, el perfeccionamiento de Ia legislacién, la educa-
ci6n general y la formacién de los trabajadores, imponer cotizaciones a sus
afiliados (que no podrin ser retenidas en la fuente) y realizar asambleas
sin necesidad de autorizacién previa.

Poco cuesta advertir que si ya existe una entidad con personerfa gremial,
el derecho a constituir otras asociaciones sindicales con el solo requisito
de la simple inscripciSn en un registro especial es meramente hipotético y
formal. Ninguna posibilidad de competir por una mayor representatividad
tiene el sindicato simplemente inscripto que no puede desarrollar actividad
sindical alguna (representacién colectiva, negociacién y huelga), que sopor-
ta un régimen patrimonial comparativamente asfixiante y que poco o nada
puede ofrecer en cotejo con el imponente régimen de obras sociales sindi-
cales financiado con aportes obligatorios det 7,5 % (préximamente 9 %)
de todas las remuneraciones que percibe en el pafs el sector asalariado.
No es justo denominar a ese régimen, como se pretende, de «unidad pro-
mocionada»; asi concebido, la unidad viene férreamente impuesta por
Ia ley.

b) Rigida concentracién sindical. No basta decir que estamos en presen-
cia de un régimen de sindicato iinico impuesto por la ley en cada 4mbito
territorial y funcional. La ley procura ademss estimular, consolidar y, en
su caso, preservar un proceso de méxima concentracién sindical, negando
acceso a la personeria gremial a los sindicatos de empresa asi como a los
sindicatos de oficio, profesién o categoria, cuando preexistiere un sindicato
de actividad abarcando el 4mbito en que aquéllos pretendieren exteriori-
zarse. Dicho de otro modo, existiendo un sindicato de actividad cuya per-
sonerfa gremial le defiera la representatividad de los trabajadores de ese
dmbito, ningiin sindicato de empresa, oficio, profesién o categoria involu-
crado en esa actividad y en ese 4mbito podr4 lograr el reconocimiento de
la personeria gremial, por intenso que fuere el grado de su representativi-
dad medido en cantidad y proporcién de trabajadores afiliados, y por esca-
sa ¢ nula que fuere la representatividad —medida en esos mismos térmi-
nos— del sindicato de actividad en relacién a los trabajadores de esa em-
presa, categoria, oficio o profesién.

En la misma linea concentradora opera la limitacién del otorgamiento
de la personerfa gremial a las federaciones y confederaciones «més repre-
sentativas» cuando en realidad estas entidades de segundo y tercer grado
no exteriorizan entre si relaciones de mayor o menor representatividad
sino de distinta representatividad; cada una de ellas tiene en realidad la
representacién que le brindan las entidades de grado inferior adheridas,
que por el propio sistema sindical unitario tiene necesariamente dmbitos
distintos y por ende no comparables.
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c) Alto grado de reglamentarismo legal. La concrecién de un régimen
unitarista y centralizador impone necesariamente una elevada tasa de re-
glamentarismo legal que lleva a individualizar los tipos de asociaciones sin-
dicales admisibles, requisitos para la afiliacién y desafiliacién, la minuciosa
previsién de los contenidos estatutarios, la reglamentacién de 1a composi-
cién de los érganos de direccién ¥ de administracién, condiciones para pos-
tularse e integrarlo, criterios eleccionarios, duracién de los mandatos, tipos
de asambleas y congresos, Tequisitos para su convocatoria, facultades, re-
quisitos reglamentarios para la simple inscripcién y el otorgamiento de la
personeria gremial, facultades excluyentes de los sindicatos que cuentan
con esta dltima y residuales de los que estén simplemente inscriptos, dispu-
tas de personerfa, normas para el asociacionismo de segundo y tercer gra-
do, composicién y administracién del patrimonio, reglamentacién de la
proteccién sindical en la empresa y su tutela, préicticas desleales, criterios
y limites para la intervencién administrativa, garantias judiciales, etc. Ei
decreto reglamentario exacerba hasta el casuismo esa fertilidad reglamen-
taria; es que el reglamentarismo unitarista y centralizador abre inevitable-
mente el camino a un reglamentarismo compensatorio y garantista que pro-
Clra asegurar en ese marco —o siempre exitosamente— el ejercicio efec-
tivo de las libertades sindicales individuales y la gestién y desenvolvimiento
democréticos del sindicato en su vida interna ¥ €n su accién externa.

d) Marcado intervencionismo estatal. Ese alto grado de reglamentarismo
legal, expresi6n primaria y critica de acusado intervencionismo legislativo
induce a su vez un intervencionismo administrativo correlativamente acen-
tuado —particularmente en Ia etapa de formacion, inscripcién, obtencién,
disputa o pérdida de la personeria gremial— que ha servido una y otra vez
para privilegiar o postergar pretensiones sindicales de diverso grado de le-
gitimidad en funcién de consideraciones de cardcter politico o simplemente
sectario. Ello sin mengua de las alternativas legales de intervencién en
otras instancias de la vida y accién del sindicato, como las relativas al con-
trol del cumplimiento de disposiciones legales, estatutarias o administrati-
vas, control patrimonial, encuadramiento sindical, proceso y procedimien-
tos electorales, etc.

Formas tan pronunciadas de intervnecionismo legislativo y administrati-
vo, demandan como indispensable contrapartida y garantia de legalidad un
correlativo intervencionismo Judicial, tampoco conveniente cuando devie-
ne excesivo, desde una perspectiva de accién sindical auténoma y libre.

€) Representacién sindical inica de los trabajadores en la empresa. La
representacién sindical en la empresa es a su vez tnica representacién en
ella de los trabajadores afiliados y no afiliados al sindicato. Esa represen-
taci6n se encuentra a cargo de los «delegados de personal» y «comisiones
internas» (expresién colegiada del conjunto de aquéllos), cuyos integrantes
deben ser en su totalidad afiliados al sindicato con personerfa gremial ac-
tuante en la empresa; no obstante ello, concurren a su eleccién mediante
voto directo y secreto tanto los trabajadores afiliados como los no afiliados
al sindicato. Su mandato no podra exceder de dos afios y puede ser revo-
cado no s6lo por sus propios mandatos sino también por «determinacién
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votada por los dos tercios de la asamblea o del congreso de la asociacién
sindical» (art. 42 Ley 23.551). De ese modo, los trabajadores no afiliados,
atn hipotéticamente mayoritarios, no sélo carecen de representacion y de-
fensa ante el empleador si no eligen para ello candidatos afiliados al sindi-
cato, sino que adems4s deben soportar que sin su concurso ni participacién
el sindicato revoque el mandato de los delegados de personal que ellos eli-
gieron.

Los delegados de personal integrantes de comisiones internas gozan de
estabilidad absoluta en el empleo y por consiguiente no pueden ser despe-
didos, suspendidos ni se les pueden modificar sus condiciones de trabajo
si no mediare resolucién previa que los excluya de la parantia, por todo
el tiempo de duracién de sus mandatos ¥ un afio més posterior a su finali-
zacién.

1.2. Estructura sindical

En ese marco juridico, se ha estructurado un movimiento sindical com-
puesto por mil cuatrocientos dos entidades de primer grado (sindicatos y
uniones), setenta y cinco de segundo grado y tres confederaciones sectoria-
les (trabajadores del transporte, obreros y empleados municipales, trabaja-
dores de la educacién), conjunto que culmina en una Gnica central sindical
(Confederacién General del Trabajo). F4cil es advertir el disefio piramidal
que exhibe el sindicalismo argentino, en el que la significacién relativa de
las organizaciones de base més amplia se pone de manifiesto en el hecho
de que el 7 % de las entidades de primer grado agrupan al 75 % de los
trabajadores sindicalizados mientras que otro 74 % de dichas entidades
retinen en conjunto apenas al 8 % de los trabajadores sindicatizados.

En el seno de esa estructura, y en correspondencia con la tendencia con-
centradora del régimen jurfdico histérico, se registra una decisiva presencia
mayoritaria de sindicatos de actividad, rama de produccién o «verticales»,
un nimero menor de sindicatos de oficio, profesién, categoria u «horizon-
tales» y uno atn mis reducido de sindicatos de empresa.

El movimiento sindical argentino muestra una clevada tasa de sindicali-
zacién (en torno del 50 % del total de asalariados, con porcentajes atin
superiores en la industria y en los servicios prestados por empresas del Es-
tado) en cuya conformacién incide de modo relevante el manejo de las
obras sociales confiado a los sindicatos con personeria general.

Corresponde destacar, finalmente, que ¢l movimiento sindical argenting
exhibe una mayoritaria identificacién con el Partido Justicialista, en rela-
¢ion al cual con frecuencia exterioriza conductas de militante pertenencia,
lo que amén de llevarle muchas veces a privilegiar en su accionar conside-
raciones prevalentemente partidistas antes que sindicales o atin politico-so-
ciales, deviene particularmente incompatible con el régimen de sindicato
Ginico impuesto por la ley y la necesidad de garantizar en ese marco Ia li-
bertad de pensamiento, expresién y accién politica de cada trabajador,
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2. La representacién empresarial

A diferencia de cuanto sucede en el area sindical, no existe en la Argen-
tina una norma que regule de manera especial el asociacionismo de los em-
pleadores de cara a las relaciones colectivas del trabajo. Su funcionamiento
queda, por tanto, enmarcado en el régimen comiin de las asociaciones cj-
viles y lo que dispongan sus respectivos estatutos, Como excepcién a esta
tendencia, cabe recordar la sancién en 1953 de 1a ley 14.295 centralizando
la organizacién del asociacionismo empresarial con aportaciones obligato-

Precisamente porque su estructuracién responde a la libre voluntad aso-
ciativa no es posible referirse a un tipo tinico de organizaci6n, Las hay de
alcance nacional, regional y local; en algunos casos ordenadas en forma
piramidal (confederaciones, federaciones Y asociaciones o cdmaras de base)
¥ en otros bajo el exclusivo signo de las entidades de primer grado para
buscar su simil sindical. Practicamente todas las actividades econémicas tie-
nen, bajo distintas formas Organizativas, m4s de una expresion asociativa-
empresarial, tritese de la industrial, el agro, el comercio, la construccién,
la banca, etc,

El tema laboral —comprensivo del de la seguridad social— es sGlo una
de las varias cuestiones que concitan la atencién de estas entidades juato
a la problemitica propia de su respectiva drea econdmica (régimen de pre-
cios, tributos, importacién ¥y exportacién, etc.). Frecuentemente son con-

campo, en funcién de un criterio de mayor representatividad, a veces técito
Y oiras expreso como cuando participan en ciertos cuerpos tripartitos con
misién normativa donde el instrumento legal que los regula exige esa cali-
ficaci6n de la representacién. A titulo de ejemplo de estos Gltimo, y en lo
que a las relaciones del trabajo respecta, cabe citar el Consejo Nacional

€0 ese aspecto que un representante empleador argentino ocupa una plaza
titular en el Consejo de Administracién de esta organizacién, y que la Or-
ganizacién Internacional de Empleadores (0.1.E.) reconoce a la Unisn In-
dustrial Argentina como Tepresentante del empresariado argentino.

A su vez numerosos organismos del sistema de Ia Seguridad Social pre-
vén la integracién de su conduccién con representantes del empresariado
pari passu del sector laboral; no obstante que afin contindian a cargo de
interventores del poder piblico, las declaraciones oficiales estin contestes
en normalizarlos en ese sentido.

=
5
£
:
%

Relaciones laborales y derecho del trabajo en Ia Argenting 33
La ausencia de una organizacién centralizada de las fuerzas empresaria-
les no ha impedido que las diversas entidades de cipula de cada sector
coordinen su actividad en un determinado tema adoptap@ una postura co-
min. Este modo de accién gremial empresarial se ha utilizado ultlm_ar.nente
de manera cada vez mis frecuente y dado lo notorio de su composm@ se
sucle identificar a la formacién con el niimero de las entidades que la inte-
gran («el grupo de los 8», «de los 17», etc.). o
Por dltimo, cabe sefialar que las normas que regulan la negociacién co-
lectiva, fijan algunas pautas para la identificacién del peso relativo con que
cuenta cada entidad empresarial integrada al frente patronal en el dmbito
de una determinada Comisién Negociadora. Por lo con.n‘m‘no son ya !as
organizaciones de ciipula (salvo cuando se trata de organizaciones unitarias
sin estructura piramidal), sino las federaciones o atin las propias cAmaras
empresariales las que asumen el rol negociador, puesto que en este terreno
se impone la especificacién de los intereses econémicos al igual que ocurre
del costado sindical.

V. La negociacién colectiva y los conflictos del trabajo
| 1. La negociacién colectiva
1.1. Su marco juridico

La ley de convenios colectivos de trabajo (ley 14.250 modificada por la
ley 23.545) consagra el efecto «erga omnes» de los que han sido homologa-
dos, de conformidad con los alcances de la representacién reconocida a las
partes negociadoras. En el caso de la parte sindical, esa rcpresentat.ividad
viene ya definida por el acto de otorgamiento de la personerfa gremial, en
el que invariablemente se circunscriben sus alcances; recuérdese que s6lo
los sindicatos con personeria gremial (normalmente tGnicos en cafia ﬁ{nblto.)
pueden celebrar convenios colectivos en los términos de ]E'l legaslaqén vi-
gente. La representatividad del sector empleador, en cambio, es calificada
en cada caso por el Ministerio de Trabajo ¥y Seguridad Social, al que corres-
ponde en cada concreta unidad de contratacién atribuir o reconcoer la ap-
titud representativa empresaria y establecer sus alcances. _

También es atribucién del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social emi-
tir el acto administrativo que dispensa la homologacién, para lo cual debe
someter al proyecto de convenio a sendos contralores de Iegalid_ad ¥ opor-
tunidad; este dltimo le impone verificar que la puesta en vigencia del con-
venio no «...afecte significativamente la situacién econémica general o de
determinados sectores de la actividad o bien produzca un deterioro grave
en las condiciones de vida de los consumidores» (art. 4 ley 14.250). .

Una vez homologado, el convenio colectivo se publica —lo hace el Mi-
nisterio de Trabajo y Seguridad Social dentro de los diez dias o lo harén
luego las partes— y se registra en el mismo departamento de Estado. .

Ficil es advertir entonces que también el marco legal de la negociacién
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ridad Social no ha denegado la homologacién a ninguno de los acuerdos
salariales que le han sido sometidos con ese fin,

Las cldusulas de los convenios colectivos deberan «ajustarse a las normas
legales» o, en todo taso, establecer condiciones mss favorables a los traba-
jadores, reconociéndose como unidad de comparacién a tal efecto a cada
una de las «instituciones del derecho del trabajo» (conglobamiento orgini-
€0 O por instituciones); las condiciones de trabajo establecidas en tales
cldusulas se mantendran en vigencia atin luego de vencido el plazo del con-

venio, hasta tanto entre en vigencia una nueva convencién que las reem-
place.

1.2. Estructura convencional

privado y de ellos, 189 ticnen alcance nacional involucrando en su 4mbito
5.217.774 trabajadores Que representan més del 75 % de Ia poblacién asa-
lariada. Asimismo, convendrs destacar que del total de convenios (623)
s6lo 97 (el 15,56 %) alcanzan a dar cobertura a 6.000.000 de trabajadores
(87 % del total de 1a poblaci6n asalariada).

La Administracién Piblica Central se encuentra atin al margen de la ne-
gociacién colectiva hasta tanto se sancione un régimen especifico (art. 1.°,
ley 14.250 t.0. decreto 108/88); a tal efecto la ley que ratificé el Convenio

nios celebrados en 1975, 88 pertenecen al sector plblico.
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1.3. La negociacién colectiva, hoy

Si bien durante los tltimos afios del gobierno «de facto» ¥ primeros c-lel
gobierno constitucional que asumiera en 1983 se registré una no de_sdena:
ble actividad negocial irregular o cxtracstatt_ltaria en materia salarial, asi
como algunas formas de negociacion restringida mediante «bandas salaria-
les», la negociacién colectiva se reinstalé en plenitud recién en enero (.18
1988. Hasta hoy, esta nueva ronda negocial que reproducc el' modelo his-
térico de negociacién colectiva fuertemente centralizado, vertical y por ac-
tividad, ha dado frutos muy magros; virtualmente s6lo se¢ han a!canzado
acuerdos de «recomposicién salarial» que se revisan mensual o blmes'tral—
mente en razén del critico proceso inflacionario que en el perfodo septiem-
bre 1987-agosto 1988 alcanzé niveles superiores al_ 400 % anual. La reim-
plantacién de la negociaci6n colectiva y la concreci6n de esos acuerdos po
han logrado discontinuar el proceso de deterioro de fos salapos-reales; los
de la industria, por ejemplo, habrian sufrido en lo que va del afio 1988 un
menoscabo superior al 8§ %. : o .

El Poder Ejecutivo Nacional ha puesto recientemente_ en ejecucioén un
nuevo plan antiinflacionario, procurando —con poco éxito hasta‘ alllora——
persuadir a los sindicatos de la conveniencia de plantear la negociacién en
términos de la inflacién prevista, y no de la inflacién transcusrida.

2. Los conflictos del trabajo
2.1. El marco juridico de la huelga

El derecho de huelga reconocido a los «gremios» por la Constitucién Na-
cional no ha sido hasta hoy objeto de reglamentacién legal.

Ha sido la jurisprudencia la que ha ido fijando criterios no siempre pa-
cificos en torno de las medidas de accién directa y sus recaudos de leg;t;t-
midad. De ese modo, se ha pronunciado mayoritariamente en el sentido
de que s6lo los sindicatos con personeria gremial estdn habil.itados para de-
clarar la huelga (atn cuando existen también precedentes importantes en
sentido contrario), excluyendo la legitimidad de las huelgas con ﬁnes poli-
ticos o no profesionales, o descalificando ciertas huelga§ de sohdanc.iad de
las que ha dicho, sin embargo, que no son licitas o ilicitas por s, sino en
relacién a los hechos ¥ personas con quienes se practica la solidaridad y
Ias circunstancias en que son ejercidas. ) .

Es opinién generalizada que la cldusula de paz debe entender'sc implicita
durante el plazo de vigencia del convenio colectivo (deber rela_ltlvo de pe}z),
salvo el advenimiento de un cambio extraordinario de sus circunstancias.
Se ha debatido también la legitimidad de ciertas modalidades del ejercicio
de la huelga y de otras medidas de accién directa, registrandose pronuncia-
mientos encontrados acerca de la legitimidad de los paros parciales o de
los de brazos caidos; en oportunidades se ha admitido las licitud _de estos
Gltimos si se ejercitan en forma pacifica y no se opone resistencia a una
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orden de desocupar los lugares de trabajo emanada del empleador. Otras
medidas de accién directa como trabajo a desgano, trabajo a teglamento,
retira de colaboracién, piquetes no pacificos, etc., han sido frecuentemente
descalificadas por la jurisprudencia.

La Corte Suprema de Justicia de la Nacién en reiteradas decisiones dj-
tadas a partir de 1962 ha atribuido al Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social de la Nacién la facultad de calificar la legalidad o ilegalidad de 13
huelga; el acto administrativo dictado en su consecuencia es inatacable ju-
dicialmente en relacién a la dimensi6n colectiva del conflicto, atin cuando
si podrian apartarse de &I las jueces que entienden en los conflictos indivi-
duales motivados por Ia ruptura de los contratos de trabajo dispuesta a rajz
de la huelga, cuando el érgano administrativo hubiera incurrido en error
grave, arbitrariedad o irrazonabilidad manifiestas, o falta de fundamentos,

Existe consenso en Ia doctrina ¥ jurisprudencia argentinas en el sentido
de que la huelga produce la suspension de algunos efectos del contrato de
trabajo y no su extincién. Claro esti que la participacién en una huelga
declarada ilegal importa un incumplimiento de las obligaciones contractua-
les que, segtin su gravedad en el caso concreta, puede legitimar el despido
justificado y consecuentemente no indemnizable del trabajador huelguista;
ese efecto, por cierto, no se produce en el caso de que el trabajador par-
ticipe en una huelga legal. En cambio, el carcter legal o ilegal de la huelga
no altera su efecto suspensivo de la obligacién de pagar la remuneracién

durante su ejercicio, salvo que se trate de una huelga imputable a culpa
del empleador.

2.2. Los medios de composicién de los conflictos del trabajo

El ordenamiento legal argentino prevé divesos modos de composicidn de
los conflictos colectivos de trabajo. De ese modo, la ley 14.786 regula el
procedimiento de conciliacién obligatoria en los conflictos de intereses y
la posibilidad de que las partes se sometan voluntariamente al arbitraje, si
aquél no arrojare resultados positivos. A su vez, la ley 16.936 modificada
por la ley 20.638, prescribe 1a facultad del Ministerio de Trabajo y Seguri-
dad Social de la Naci6n de someter los conflictos de derecho y de intereses
al arbitraje obligatorio.

Una y otra disposicién no configuran tampoco, en modo alguno, una ver-
dadera reglamentacién del derecho de huelga. En rigor, el primero de los
regimenes mencionados no constituye més que un procedimiento obligato-
rio previo a su ejercicio, mientras que cl restante se presenta como un ins-
trumento en manos de la autoridad de aplicaci6n para provocar la cesacién
definitiva de las medidas de accign directa ya adoptadas y la prohibicién
de instrumentarlas en lo sucesivo en relaci6n al conflicto que diera lugar
a su intervencién, Ciertamente, la transgresién de las disposiciones de estos
textos conlleva, segiin jurisprudencia virtualmente pacifica, la declaracién
de la ilegalidad de 1a huelga.

El amplio espectro de conflictos alcanzado por la ley de arbitraje obliga-
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torio —todos los de derecho o intereses que se susciten en todo el territorio
de la Nacion— torna sumamente dudosa su constitucionalidad debido a
que restringe de tal modo el derec?no de huelga que parece afec'tar su efec-
tiva vigencia expresamente garantlza.da en el texto de la Constltuc:(')n. Na-
cional. Sin embargo, la jurispurdencia de la Cortq Supret.na ::le Ju_snc]a de
la Nacién ha rechazado hasta hoy los planteos de mconstatucnpnahdad que
se le han formulado. Cabe seiialar, sin cmba_rgo, que los' gol?lerno_s consﬁ—
tucionales han hecho uso sélo excepcionahfsuno del arbitraje obhgaton(').
En cambio, se ha recurrido y se sigue recurriendo con ac?ntuada frecyencxa
al régimen de conciliacién obligatoria que en tanto apreja la_obhgam.én de
cesar transitoriamente en el ejercicio de mc.d}das de ac_qén d_lrecta € Impo-
ne participar hasta durante 20 dias en la actividad conqlhatona, suele servir
como eficaz mecanismo de enfriamiento de los conflictos que contribuye
a menudo a su menos traumatica composicidn.

2.3. La conflictividad laberal

En los 1iltimos tiempos, la conflictividad Jaboral se ha concentrado f.uf&r—
temente en el sector publico, principalmente en el sector de los servicios
en manos del Estado, registrindose en cambio niveles sensiblemente gnfe—
riores en el sector privado. Segtin un estudio llevado a cabo por la Univer-
sidad Argentina de la Empresa, en los primeros cincq meses de 1988 1a
participacién de los diversos sectores en el total de conflictos fue Ia siguien-
te: educacién, 79,42 %; industria, 6,89 %; transporte, 4,10 %: comunica-
cidn, 2,42 % y salud, 0,28 %. En ese periodo, segin 1a UADE, los salapos
perdidos por huelgas habrian ascendido a aproximadamente setenta Iml_lo-
nes de délares. En 1987 se produjeron 321 conflictos en el sector piiblico
que produjeron una caida de 6.448.168 dias-hombre y 290 co’nﬂictos en el
sector privado con una caida de 2.521.723 dias-hombre (Boletu_l de es’fadis—
ticas laborales del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, primer trimes-
tre/88).

La llevada conflictividad en el sector piiblico, expresién de las dificulta-
des financieras de la Administracién y de la necesidad de evitar la €xpan-
sién del gasto fiscal asi como de la consolidaci6n del poder sindical.en las
empresas del Estado, ponen en el centro del debate Iaboral la cuestién re-
lativa al mantenimiento de los servicios pablicos esenciales parala comuni-
dad y su preservacién de los efectos del conflicto. I:.as lnicas dispos'imones
¢n vigencia que se hacen cargo de esta problemética estdn contenidas en
un decreto-ley dictado por el gobierno militar que ocupd el poder entre
1966 y 1973, que faculta a las empresas u organismos del Estado que. pres-
tan servicios publicos o de interés piiblico a intimar a su personal a norma-
lizar el servicio dentro de las 24 horas bajo apercibimiento de la aphcz;cxén
de sanciones que pueden llegar hasta la cesantia; sin embargo, el gobierno
constitucional se ha abstenido hasta hoy de recurrir a sus disposiciones a
la vista de su origen y contenido autoritarios,
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VI. Reflexién final

El marco econémico ¥ social ha cambiado en Ia Argentina, donde fens-
menos nuevos demandan nuevas respuestas. La pasada prosperidad (si al-
guna vez existié) ha sido reemplazada por una crisis que se agudiza dia a
dia: alta inflacién crénica, recesién, desempleo manifiesto o encubierto,
precarizacién del empleo, segmentacién del mercado de trabajo, se suman
a la incorporacién acelerada de nuevas tecnologias, la terciarizacién de Ja
economia —en nuestro caso diferente a la terciarizacién postindustrial—
la descentraliacién de Ia empresas y la necesidad de insertar nuestra econo-
mia en un mercado internacional cada vez més interdependiente y compe-
titivo,

En el plano politico, la sociedad argentina percibe por fin a la Democra-
cia, al Estado de Derecho y al sistema de libertades de nuestra Constitu-
¢ién como un valor esencial. Lo que se traduce no sélo en la toma de de-
cisiones por mayoria, sino en la preservacién de los derechos de las mino-
rias, en el pluralismo ideol6gico y atin social de la clase trabajadora y en
expectativas crecientes de bienestar social alentadas por el acceso a la cul-
tura y la informacién y una conciencia mds profunda de la dignidad de]
hombre.

El sistema argentino de relaciones del trabajo no parece hacerse cargo
todavia de esta realidad nueva Y, por afiadidura, dindmica y cambiante;
no de otro modo puede explicarse la reciente sancién de las leyes sobre
asociaciones sindicales ¥ convenios colectivos, que reproducen sus prece-
dentes de la década del 40 ¥y del 50 como si desde entonces nada hubiera
sucedido,

No es tarde, sin erabargo, para emprender el camino del progreso y del
cambio. La nueva era democritica en la Argentina es joven atin; el debate
recién empieza.

VIIL. Pest Scriptum
1. La caida de los salarios

A partir de los primeros meses de 1989, el agudo proceso inflacionario
que padece la economia argentina se exacerba, induciendo una abrupta
caida del poder adquisitivo de los salarios e incidiendo negativamente so-
bre los niveles de desempleo abierto y subempleo (en abril de 1989 alcan-
zaban respectivamente el 77%y83%dela poblacién econémicamente
activa).

Si bien el restablecimiento de la negociacién colectiva dispuesto a prin-
cipios de 1988 por las leyes 23.545 y 23.546 y la correlativa derogacién de
la ley «de facto» 21.307 (véase 2.7.1) habian privado al Poder Ejecutivo
de atribuciones en materia de fijacion de salarios, la gravedad de la crisis
oblig6 al gobierno radical en el mes de mayo de 1989 a dictar sendos decre-
tos de emergencia aplicables en el sector publico y en el privado, mediante
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los cuales se impuso a los empleadores el pago adelantado e inmediato de
parte del sueldo annal complementario, cuyo imporie, df: acuerde con lag
disposiciones legales vigentes, s6lo se hubiera hecho exigible hacia fines del
mes de junio, _ ‘

Por su parte, el Consejo Nacional del Salario Minimo Vital y Mévil (ver
también 2.7.1) produjo entre abril de 1989 y fines de junio del mismo afio
una ripida sucesién de ajustes del Salario Minimo Vital yMoévil que lI-evc')
su importe de 3.500.- fijados para mayo de 1989 a 20.000.- convigencia a
partir del 1.° de julio.

Fue precisamente en aquél mismo mes de mayo de 1989 que se celepra-
ron en el pafs las elecciones generales, Si bien el nuevo gobierno del triun-
fante Partido Justicialista (peronismo) no debia asumir sus funciones hasta
el mes de diciembre de 1989, 1a dramatica profundizacion de la crisis eco-
némica y social determiné al gobierno salente a adelantar la entrega del
poder, lo que se materializé el 8 de julio de 1989, Por entonces, el Proceso
hiperinflacionario que se habia instalado en la economia argentina (en ju-
nio el Indice de Precios al Consumidor crecié en mas de un 100 % y en
julio Hegaba casi al 200 %) obligé también al nuevo gobierno a establecer
mediante sucesivos decretos de emergencia el Pago de adicionales remune-
ratorios fijos de 8.000.- para los meses de julio, agosto y septiembre de

1989 y, hacia mediados del mismo mes de julio, a imponer el pago de un _

anticipo de las remuneraciones que recién se harian exigibles hacia el final
del mismo mes.

Mediante sucesivos acuerdos con los sectores empresarios formadores de
precios, el gobierno logra a partir de agosio una pronunciada contencién
del fendémeno hiperinflacionario. De ese modo, el Indice de Precios al Con-
sumidor se reduce en agosto de 1989 al 37,9 % y desciende atin m4s en
septiembre (9,4 %) y octubre (5,6 %). Mientras tanto, empresarios y sin-
dicatos concertaban en los convenios colectivos incrementos salariales muy
superiores a los que sugerfa el gobierno. En efecto, mientras éste aconse-
jaba la pactacién de aumentos no mayores al 15 % para regir hasta marzo
de 1990, los acuerdos colectivos desbordaron en todos los casos muy am-
pliamente esas expectativas, alcanzando niveles superiores al 60, 70 y en
algunos casos hasta el 100 %,

Nuevas presiones inflacionarias se desatan a partir de fines denoviembre
obligando una vez m4s al gobierno a imponer mediante decretos deemet-
gencia sucesivos adicionales remuneratorios acumulativos (28.570.- y
23.808.-) para el sector piblico y privado, convigencia para los meses de
diciembre de 1989 y enero, febrero y marzo de 1990. Simultincamente
vuelven a convocarse a las comisiones negociadoras para revisar los salarios
bésicos de los convenios colectivos.

Cabe sefialar, finalmente, que el Salario Minimo Vital y Mdvil no fue
objeto de ajuste alguno desde la asuncién del gobierno justicialista, criterio
que el Ministerio de Trabajo pretendi6 justificar en la circunstancia de que
el proceso de actualizacin salarial se venfa materializando sobre los sala-
rios bésicos fijados en los convenios colectivos de trabajo, lo cual hacfa
innecesario operar sobre el Salario Minimo Vital y Mévil.

oo
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2. Emergencia Econémica Y Reforma del Estado

Mientras tanto, en agosto de 1989, el Poder Legislativo sancionaba la
ley 23.696 de «Reforma del Estado» y poco después la ley 23.697 de
«Emergencia Econémicay, Uno y otro ordenamiento contienen disposicio-
nes relativas a las relaciones de empleo en el sector piiblico, vinculadas con

¥ del escalafén en que reviste. _
A su vez, la ley de Reforma del Estado faculta a los interventores de

como reubicar el personal de cualquier categorfa,
Tanto en los casos de las bajas autorizadas por la ley de Emergencia
Econémica, como de los despidos que faculta Ia ley de Reforma del Esta-

do, el agente o empleado afectado tiepe derecho a una indemnizacién equi-

sual normal y habityal percibida durante el Gltimo aito, base que en conse-

cuencia no se vers afectada por el tope antes vigente de Jos tres salarios
minimos vitales,
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3. Las relaciones colectivas ge] trabajo

te proceso inflacionario.

Por iiltimo, en cuanto al 4mbito de la relaciones colectivas de) trabajo
se refiere, cabe sefialar que Ia conflictividad labora] siguié incidiendo del
modo miés intenso en el sector de los servicips piiblicos, particularmente

4. Proyecto de Ley Nacional de Empleg

Resta senialar que en los tltimos meses, el debate laboya] —notablemen-
te ensombrecido y muchas veces has.ta Postergado por los embates y estra-
80s de la crisis econémica— &ir6 principalmente en derredor del proyecto
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laboral para jévenes ¥ contrato de trabajo-fonnacién) obviamente recogi-
das de la experiencia comparada y, en particular, de [a legislacién espaiio.-

laborales, instalado hace mucho menos tiempo en la reflexién de los argen-
tinos, encuentra su primer hito normativo en este proyecto cuyo desting
es por el momento poco previsible.
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Las relaciones de trabajo
en América latina
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Oscar Ermida Uriarte*

SUMARIO: I. Introduccién. II. El contexto. III. Los caracteres genera-
Ies. IV. Los actores del sistema de relaciones colectivas de
trabajo. V. Negociacion colectiva, concertacion social, par-
ticipacién y huelga. VI. Los nuevos y futuros problemas.
VII. Los desafios.

I. Introducci6n
1. Propdsito y plan

1. Es propésito del presente estudio, la determinacién breve Y sumaria
de algunos caracteres del Derecho Colectivo del Trabajo y las relaciones
laborales en América Latina, incluyendo las principales cuestiones y ten-
dencias que se han planteado en‘los afios miés recientes.

No se pretende hacer un andlisis exhaustivo de tales asuntos, sino sola-
mente detectar aquélios que se presentan como estables o recurrentes y
los que parecen ser novedades con viabilidades de permanencia. Para ello
se adopta un enfoque comparativo y panordmico, con la intencién de brin-
dar un «vistazo» general y répido que, al mismo tiempo, sugiera puntos
Para debatir y analizar con mayor profundidad.

2. A tales efectos, luego de una elementalisima descripci6n del contexto
en el que se desenvuelven las relaciones laborales y el Derecho que las re-
glamenta (I1), se procura indicar los caracteres generales que ¢l Derecho
Laboral y el sistema de relaciones industriales ofrecen en América Latina
(1IT). Acto seguido se pasa el andlisis de los actores del sistema, es decir,
los sindicatos, las organizaciones de empleadores y €l Estado (FV), para
Pasar luego a la consideracién de las formas de relacién entre ellos: nego-
—_—
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