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ABSTRACTO

El siguiente estudio presenta, en su integralidad, investigaciones tanto empiricas como
tedricas con respecto a la insercién profesional de los joévenes, enfocado en la

Provincia de Mendoza y ampliandolo a nivel nacional.

Nuestra pretension epistemoldgica busca identificar las causas del desempleo juvenil,
conocer su realidad social frente al trabajo, estudiar profundamente las carencias
sistémicas existentes y las alternativas politico-legales implementadas en paises

extranjeros.

Insuficiente serfa presentar la complejidad de la situacién social, politica y legal sin
aportar una propuesta juridica. Por lo cual, presentamos una base técnica-legal

tendiente a facilitar la insercion profesional de los jévenes.

La investigacion se basa en la hipétesis de la carencia de una definicién global de una
Politica Publica de Juventud en cuanto a su insercién profesional, y por consiguiente, la
impertinencia del marco legal actual argentino frente al objetivo de facilitar la insercién
profesional de los jévenes de 15-30 afios.

La demostracion de la hipétesis contenida en el presente estudio, se articula entorno a

varias problematicas.

En primer lugar, (Capitulo I, Tomo | y primera parte del 1l) se propone realizar un
diagnostico social de los jovenes frente al mercado laboral y un andlisis de los marcos

legales existentes a nivel europeo, latino americano y argentino.

En segundo lugar, se profundiza sobre las politicas publicas tanto en el extranjero
como en Argentina (Tomo II, Capitulo 11).



Por ultimo (Tomo I, Capitulo Ill), se brinda una propuesta de base técnica legal,
inspirada por los modelos legales extranjeros, no obstante condicionada por las
realidades politico-sociales, coadyuvantes para disefiar una eventual propuesta de ley

integradora.

Las principales conclusiones se concentran en: la constataciéon de una relativa
incongruencia de las politicas publicas actuales frente al desafio de la integracién
profesional juvenil; la inadecuacién entre las necesidades de las empresas en materia
de recursos humanos y la preparacion académica de los egresados; en la falta de
participacion de las OSC en los procesos de elaboracion y decision politica (Pacto); y
en la necesidad de crear medidas legales especificamente dirigidas al empleo juvenil y
por ultimo, responsabilizar a los padres en su deber de asegurar la educacién de sus

hijos.
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INTRODUCCION GENERAL

Pocos méritos podemos acordar al Proyecto de ley "Contrato Primer Empleo” tal como
fue propuesto a la sociedad francesa hace dos afios. Sin embargo, unanimemente,
concordamos en que tuvo la virtud de concientizar la comunidad internacional sobre la
importancia de las politicas publicas en materia de insercién de los jévenes en dificultad
en el mercado laboral. Las variantes de la probleméatica del desempleo de los jovenes
se traducen en diferentes formas, no solo en Argentina sino también a nivel mundial:
desempleo relativo de los jévenes, subempleo, inadecuacion de las formaciones
universitarias con las demandas del "mercado" laboral, malas condiciones de trabajo

(remuneracion y horarios arbitrarios), etc.

Es posible clasificar a los paises segin sus logros en la materia, utilizando como
instrumento de medicién —imprento de caracter subjetivo- la satisfaccién social, la cual
se manifiesta por un acuerdo o rechazo técito, o por las reacciones sociales frente a la

de las politicas de empleo juvenil.

En el caso que nos preocupa, la Argentina, la opinion publica joven parece- a priori-
estar en desacuerdo con las politicas publicas hasta ahora llevadas a cabo en materia
de regulacion de sus condiciones laborales. Esta hipotesis va a ser corroborada a lo
largo de nuestra investigacion, la cual se propone hacer un diagnéstico de la situacion
de los jévenes frente al empleo. Es con este objetivo que presentamos aqui una
importante serie de investigaciones de caracter tanto empirico como tedrico.
Espacialmente el trabajo se enmarca en la Provincia de Mendoza, pero es factible
ampliar -a partir de las conclusiones alcanzadas- este analisis al plano nacional.
Efectivamente, la Provincia de Mendoza puede ser vista como un caso representativo
de la sociedad Argentina ya que, consideramos, plantea un panorama realista de la

situacion de los jovenes del pais.

A los fines de realizar verdaderos cambios sociales es preciso pensar las politicas
publicas, para entonces modificar las leyes correspondientes. En ese respecto,



proponemos un profundo andlisis de las alternativas politico-legales implementadas en
paises extranjeros, pues se asume que las politicas comparadas han permitido lograr

avances politicos significativos.

Pero seria insuficiente presentar la complejidad de la situacién social, politica y legal
sin aportar una propuesta juridica viable, que diera obligatoriedad a las decisiones
politicas tomadas. Por lo cual, adelantamos una propuesta de base técnica-legal que
retne los requisitos cominmente aceptables con el objetivo de lograr una politica

socialmente satisfactoria.

La investigacion tiene como punto de partida la hipétesis central de la carencia de una
definicion global de Politica Publica de Juventud referida a la insercién profesional de
los jévenes y, por consiguiente, la impertinencia del marco legal actual argentino frente

al objetivo de facilitar la insercion profesional de los jévenes de 15-30 afios.

La demostracién de la hipétesis contenida en el presente estudio, se articula entorno a

varias problematicas.

En primer lugar, (Capitulo I, Tomo | y parte primera parte del Tomo Il), el estudio se
propone realizar un diagnostico de la situacion social de los jovenes frente al mercado
laboral y un andlisis de los marcos legales existentes a nivel europeo, latino americano y
argentino. En esta primera etapa de la investigacion el objetivo central es lograr un
conocimiento fundado y acabado del perfil del joven mendocino frente a las
problemaéticas vinculadas al trabajo; cuales son sus origenes sociales, preocupaciones y
objetivos. El estudio se realiza en base a un amplio trabajo de que recopilacién y

andlisis de datos oficiales, encuestas directas con el publico meta, y estadisticas.

Posteriormente, realizamos un estudio comparado de las distintas politicas publicas
llevadas a cabo en Argentina, Latino-América y Europa, con el fin de entender, de que
forma los distintos Estados han encarado la problemaética del desempleo juvenil y la

insercién profesional de los jovenes. Para ello, fue necesario conocer los antecedentes



legales, las politicas publicas y las normativas laborales en la Republica Argentina,
acompafiado por un estudio transversal en América latina y en Europa desde una 6ptica
histérica, politica y juridica. Esta etapa inicial estd complementada con el estudio del
punto de vista del mundo empresarial sobre las habilidades requeridas para cumplir con
los objetivos de las empresas, a fin de evaluar el nivel de adecuacion entre la formacién
universitaria y el mercado laboral.

En segundo lugar, (Capitulo Il, Tomo Il), se profundiza sobre las politicas publicas tanto
en el extranjero como en Argentina en materia de insercion profesional. Esta instancia
de la investigacion esta motivada por la intencién de llegar a conclusiones pertinentes
que tendran como objetivo entender qué politicas publicas son mas eficientes e
idoneas segun las caracteristicas de cada pais, y abocarlas, en la fase final, al caso
mendocino.

Por dltimo, (Capitulo Ill, Tomo Il), se brinda una propuesta de base técnica legal,
inspirada por los modelos legales extranjeros, no obstante condicionada por las
realidades politico-sociales, coadyuvantes para disefiar una eventual propuesta de ley
integradora.

El presente trabajo de investigacion se puede leer de la siguiente forma: Si el lector
aspira a tener una vision de la situacion real de los jovenes en la actualidad, se sugiere
referirse al Capitulo I, en especial a los temas 1 y 4, que versan sobre la situacion de
los jévenes mendocinos de 15-30 afios en busca de trabajo o en situacion de
desempleo durable (1) y, a la realidad en el seno de las empresas comparandolo con
las competencias desarrolladas en instituciones educativas universitarias y terciarias
(4). Si se desea conocer las medidas legales existentes tanto en Argentina como en
América Latina y Europa, es preciso referirse al Capitulo | (temas 2, 3), y al Capitulo Il
para profundizar mas sobre las conclusiones en este punto. Por dltimo, el Capitulo Il
dar& al lector la perspectiva de un posible curso de accion para hacer frente a este
problema, con la presentacion de una base técnica legal para un posible proyecto de
ley (tema 1), asi como también de un modelo de campafa publicitaria para la insercion
laboral juvenil (tema 2), dando luz finalmente sobre las relaciones institucionales

consideradas necesarias para afrontar la problemética de un modo exitoso (tema 3).



INDICE TEMATICO DETALLADO

TOMO |

CAPITULO | (PRIMERA PARTE)

1. DATOS PUBLICOS OFICIALES SOBRE LA SITUACION DE LOS JOVENES DE 15-
30 ANOS, EN LA PROVINCIA DE MENDOZA,
EN BUSCA DE TRABAJO O EN SITUACION DE DESEMPLEO DURABLE.

I INTRODUGCCION ..ottt ee et et e et et e e e e e e eaeas 11
1. DEFINICION DE CONCEPTOS .. ..uvtiitit et et et ee e e e e ee s e e e aee e e e 11
. PANORAMA GENERAL ...ttt e e et e e e e e e e es 14
Ill. a. El empleo de los jévenes en la Argentina contemporanea..................c..........14
Ill. b. Tendencias del empleo en la provincia de Mendoza................c..cceceevvvneene 16
I1l. c. La Situacion de 10S JOVENES.........ciuiiiiiiii i e 18
1. d. EMPIE0 Y dESEMPIEO.......oviiiiiiii i 20
IIl. d. 1. Perfiles del desempleo JuvENil......... ..o 20
Il. d. 2. Diagnostico del desempleo juvenil.............oooiiiiii e 20
11, d. 3. Situacion €N MeNOZA............cceiiuiiiiiiit it et 23
Il. d. 4. Ingresos de 10s jovenes MendOCiNOS..........ccoviiiiiiiiie i 25
IIl. e. El Sector laboral informal en la Provincia de Mendoza...................ccccocrnnnn. 26
1. f. Escolaridad versus Trabajo

IV. INVESTIGACION DE CAMPO.......oiuiiiiiiitit it et e ae e e e 30
IV, CONCLUSIONES. .. ..ottt e et e et e e e et et e e e e et aeaenenaae s 79



2. ANTECEDENTES LEGALES, LAS POLITICAS PUBLICAS EN MATERIA DE
INSERCION PROFESIONAL PARA LOS JOVENES, Y NORMATIVAS LABORALES
ACTUALES EN LA REPUBLICA ARGENTINA

I INTRODUCCION. .. ...t e e e et et e e et et en s 81

I.@. Eltrabajo €N 12 NISTOMIA. .......coiieiiiiiieiiie e 81

I. b. El trabajo y su evolucion en Argentina

I. c. El trabajo del siglo XXI

I. d. Politica Social

Il. MERCADOS DE TRABAJO Y POLITICAS DE EMPLEO EN LA ARGENTINA......98
11 @ INEFOAUCCION. ...ttt 98
1. b. Los cambios operados en el mercado de trabajo............cccoooveriiiiiiiiciiie e 99
IIl. b. 1. Modelo de sustitucion de importaciones - Hasta 1980............ccccovcveeiiiieeininnnn. 100
II. b. 2. Los afios 80: desde la patria financiera hasta el plan austral..............c...ccco..... 103
IIl. b. 3. La década del 90. El plan de convertibilidad.............cccocoeeiiiiieiiiiieniiiie e 105
Il. b. 4. Principales cambios operados en el mercado de trabajo............cc.ccocevrveennnne 107
1. POLITICAS DE EMPLEO.......coiuiiiiitiieteteteteteteieieietetete ettt seses s

Ill. a. Cambios operados en la legislacion laboral: ......

Ley Nacional de Empleo (1991). ..

Sancion de Leyes 24.465 Y 24.467. .......cccuvveiiiiiieeiiieee e

Principales reformas introducidas en la Ley 25.013. ........ccoooiiiiiiiiiieiiieeniee e 117
Reforma 1aboral LeY 25.250........cciuuiiiiiiiiiiie et 119
LaLey 25877 /04. ..o 121
[O10E=To [ o X oto] 4] oF- 1= 111V o F USRS 121
I1l. b. Otros cambios en la politica de empleo................cooeviiiiiiiiii i 123
Il b. 1. Servicios Publicos de EMPIEO.............coooviiiiiiiiiiiii e, 124

Il. b. 2. Programas de capacitacion y reconversion laboral.....................cccoeeeiee 125

Il. b. 3. Programas Publicos de Generacion de Empleo................ocoeviiiiiiiiiiinnnne 128

Il. b. 4. Seguro de desempleo..............cooovuiiiiiiiiiiii e 131



3. ESTUDIO COMPARADO SOBRE LA SITUACION EN LATINO-AMERICA
Y EN LA UNION EUROPEA

EN AMERICA LATINA

I. INTRODUCCION A LA LEGISLACION LATINO AMERICANA........coocveereiennnn. 133
1. 8. INITOAUCCION. .....eiiiiiiiie bbb 133
I. b. Formacion de la legislacion laboral de América Latina..............ccocooviivneennnnn. 138
1. b.1. CONSIAEracioNes PreVIAS. .......c.cvuieeiriieiieie ettt s 138
I. b. 2. Paises |atin0-ameriCaN0S. ..........ccuvieiiiiie it 139
1. b. 2. @ Primeras l€YeS ODIerasS. .. ... ....uiuuiuniiniii e e e e e 139

I. b. 2. b. Formulacién de la doctrina de la proteccién del trabajador por el Estado.....139

I. b. 2. c. Consolidacion y codificaciones...............ccoooiiiiiiiiiiiiiiiiii e 141
I. b. 2. d. Profundizacién de la legislacion laboral................cccooeiiiiiiniiiiiiinen 141
I. b. 3. Cuestionamientos y vaivenes: 1976 en adelante...............cocooeiiiiiiiii i iennns 142
I. b. 4. El derecho laboral en las reformas legislativas.................coocoiiii i 143
I. b. 5. Ideologias en la formacion del derecho laboral latinoamericano................... 170
Il. EL CASO PARTICULAR DE CHILE, VENEZUELA Y CUBA.........coovviiiiiis 173

IIl. a. La Reforma laboral en Chile: la reforma laboral, reformas al derecho individual al
trabajo, los derechos fundamentales, la jornada de trabajo, el trabajo flexible, términos
del contrato, el concepto de empresa, la capacitacion laboral y otras materias, reformas
al derecho colectivo, el reglamentarismo organico, el reglamentarismo funcional, la
tutela de la libertad SINAICAL............ccciiiiiiiiiiii 173
Il. b. El Derecho del trabajo en Venezuela: Introduccion, antecedentes, la ley organica

del trabajo y su reforma del 19 de junio del 1997, andlisis



1. c. El Derecho del trabajo en Cuba: el Céodigo del trabajo; Ley n° 49, ejercicio pleno de
los sindicales, Convenio colectivo de trabajo, control sindical de los convenios colectivos
de trabajo, sistema de justicia laboral cubano, jueces legos, insercion jovenes
profesionales, legislacion de la formacion profesional, constituciéon de la Republica de
Cuba, Politicas de  empleo: Resolucion 9/07, el  estudio como

TOMO I
CAPITULO | (SEGUNDA PARTE)

EN LA UNION EUROPEA

|. TENDENCIAS MUNDIALES DE EMPLEO.........coociiiiiiiiiiiic e, 264
Il. EL CONTEXTO GENERAL EUROPEO DE LOS JOVENES.........c.ccociiiiiiiiiine 265
II. a. Los jovenes de 15-24 afios €N EUrOPa........ccoviiiiiriiieieieeie e 266

II. b. La evolucion europea del mercado de trabajo en el cual los jévenes se
£ SRR 272

Il. LAS POLITICAS PUBLICAS EUROPEAS FRENTE A LA INSERCION

PROFESIONAL JUVENIL....ovtiiiiiiiiiiieeieeiiiiieee ettt e st ee e iveeaee s 274
Ill. a. La reforma de 10s sistemas @dUCALIVOS...........c.ceoiiiiiiiieiiieeiiiee e 274
Ill. b. La mutacién del derecho laboral y las politicas de incentivo.............ccccceeevueene 288



4. REALIZACION DE ENCUESTAS Y TRABAJOS DE ANALISIS COMPARATIVOS
EN EL SENO DE LAS EMPRESAS Y EN EL SENO DE LAS UNIVERSIDADES
INSTITUTOS TERCIARIOS Y ASOCIACIONES INTERMEDIAS EDUCATIVAS,

EN LA PROVINCIA DE MENDOZA
(VEASE TOMO I, CAPITULO |, SEGUNDA PARTE)

I INTRODUCCION. ...ttt ettt 295
Il. PLANTEO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION.........ccooviiiiiiirerereeeeeeenennas 297
1. a. Problema de iNVESHGACION. ..........cuuiiiiiiiie ittt 298
II. b. Fundamentacion del recorte realizado..............c.ceviiiiiiiiiiiiciieicc e, 298
I1. C. CONCEPLOS CENITAIES. ... .eeiveieiiiie ettt ettt 299
11 d. Pregunta general...........ocooiiiiiiiiiieiecee e 299
11, €. SUDPIEGUNTAS. ......eeviiiiiii et e 299
Il. €. 1. Dirigida @ EMPrESAS. ........oviiieieiit ettt e e e 299
II. e. 2. Dirigida a Graduados de nivel Terciario y Universitario...............ccococveeeenenne 299
II. f. ODbjetivos de INVESHIGACION. .......cuuiiiiiieiiie ittt

I1. . 1. ODJELIVO GENEIAL.....ci ittt
1. f. 2. ODjJetiVOS @SPECTIICOS. ... utiiiiiiii ettt
1. g. Justificacién del disefio de investigacion seleccionado
II. h. Disefio hipétesis de trabajo

II.i. Marco teérico

I1. j. Marco operativo-metodolOgiCO. ..........ccueiiiiiiiiiiieeseee e
IIl. CUESTIONARIO PARA GRADUADOS.........ociiiiiiiiiiiiie e 305
IIl. @. RESUIAA0S GENEIAIES. ........oi it 308



Ill. a. 1. Andlisis de los datos obtenidos en la muestra de graduados.................c........ 308

Il. b. Caracteristicas generales del graduado...............ccccoeriiiiiiiniinicieiececsee 308
I1l. c. Distribucién de los titulos obtenidos por los graduados en la muestra................ 309
I1l. d. Afio en que terming SUS eStUMIOS. .........ccovieiiiiiie i 311
I1l. e. Realizacion de Pasantias............cccueuiviieieiiiiieie e 312
111 f. Utilidad de 1@ Pasantia.............ccooueeiiiiiii i 319
Ill. g. Influencia de la pasantia para insertarse en el mercado laboral........................ 319
111 h. Situacion laboral aCtual...............cciiiiiiiiiiiii 320
IIl. i. Trabajo en relacion al tiul0...........c.cooiiiiiiiii e 321
IIl. j. Lapso transcurrido para encontrar empleo afin a la carrera...........ccoceeeeeineennnn. 322
IIl. k. Utilidad de los contenidos curriculares en relacion a su desempefio laboral........ 323
111, 1. OpinioN del graduado............ccooiiiiiiieice e 324
IIl. m. Consideraciones de indispensabilidad para la obtencién de un empleo............ 326

IV. CUESTIONARIO PARA EMPLEADORES.......ccciiiiiiiiiieiieie e 326
IV. a. ReSUltados gENETAIES..........coccoiiiiiiiieieee e 329
IV. b. Anédlisis de los datos obtenidos en la muestra de empresas............cccocveriieenns 329
IV. c. Ubicacion y tipo de Organizacion (Preguntas 1y 2)........ccceceeeieeenieeniieesieeaenns 329
IV. d. Tamafio de 1a OrganiZacCion............cuueiieieiiii it 329
IV. €. SECLOr PrOTUCTIVO. ...ttt e 331
IV. f. Formacién y desarrollo profesional, relacién con el mundo del trabajo............... 333

IV. g. Gréfico: opinién de la calidad educativa en relacion a los objetivos de las

[T 00T 61T TN 334
IV. h. Fortalezas y debilidades de los perfiles profesionales de los egresados del nivel
SUPETION ..ttt ettt b e et r ettt 335

IV. i. Relacion entre las competencias y habilidades demandadas y su desarrollo en las

INSHUCIONES EUCALIVAS. ......ccviiiiiiiiiiieii e 336
IV. j. Competencias y habilidades demandadas...............ccccoveriiiiiiiiiciiic e 336
IV. j. 1. Capacidad de ANAliSIiS Y SINTESIS........uuiiiiriiiiiieiiie et 336
IV. j. 2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.............cccoveveeieeeineenne 337
IV. j. 3. Conocimientos bésicos sobre el &rea de estudio.............c.cccevvviirieiciicnnennnne 338



IV, J. 4. EXPreSiON OFal Y @SCIILAL......vviiiiiiiieiiiiie ettt e s 338
IV. j. 5. Conocimiento de una segunda IENQUA.............ccccerieiiieiieieieieee e 339
IV.]. 6. Manejo de PC

IV. . 7. Capacidad para adaptarse a nuevas situaciones.

IV.]. 8. Resolucién de problemas.............ccccoceennn 341
IV.j. 9. Trabajo en equipo

IV. j. 10. Conocimientos basicos de la profesion............ccccocveeiiieiiiic i 342
LAY I X To (=1 =V o DO PO PROUPRTOT 343
IV. k. Competencias y habilidades desarrolladas..............cccooeeeriieiiiiiiiiceiiee e 344
IV. k. 1. Capacidad de ANAlISIS Y SINTESIS.....c.cuiiiiiiiiiiieeiiie e 344
IV. k. 2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica............cccocoeeveeeriieennnes 345
IV. k. 3. Conocimientos bésicos sobre el area de estudio...............ccocevviieiiiiiiicnnns 345
IV. K. 4. EXPresion Oral Y @SCrtA........ccocieiiiiieieiiee s 346
IV. k. 5. Conocimiento de una segunda [ENQUAL............cceoieiiiiiiiiiiinii e 347
IV. K. 6. MANEJO A8 PC.......eiiiiiiiii e s 347
IV. k. 7. Capacidad para adaptarse a nuevas Situaciones.............c.cceceevveeereereeineneeens 348

IV. k. 8. Resolucion de problema

IV. k. 9. Trabajo en equipo......
IV. j. 10. Conocimientos bésicos de la profesion
LAY I X To (=1 =V o FO SRR PR TP

V. CONCLUSION . .. ..ttt ettt e ettt ettt e 351

10



1. DATOS PUBLICOS OFICIALES SOBRE LA SITUACION DE LOS JOVENES DE 15-
30 ANOS, EN LA PROVINCIA DE MENDOZA,
EN BUSCA DE TRABAJO O EN SITUACION DE DESEMPLEO DURABLE.

I. INTRODUCCION

El presente capitulo tiene como finalidad mostrar la situacién de los jévenes entre
15 a 28 afios, en el conglomerado del Gran Mendoza, en busca de trabajo o en
situacion de desempleo durable.

En la primera parte se expondran datos referidos al panorama nacional y luego se
desarrollaran los aspectos locales. La informacion presentada estd fundamentada

en fuentes documentales.

A continuacion, se presentaran los resultados del estudio empirico, realizado a
través de encuestas dirigidas a los jovenes sobre su perfil y trayectoria social, su
nucleo familiar, su nivel educativo y sus aspiraciones profesionales como también
respecto de las variables o aspectos a considerar para acceder a un puesto en el
mercado laboral, su opinién de distintos actores u organismos de la sociedad,
propuestas de mejoras y elecciones de trabajo en el pais o en el extranjero.

Es importante también, definir algunos términos de relevancia para poder

comprender los conceptos detallados en el trabajo.
1. DEFINICION DE CONCEPTOS

Conceptos® de importancia definidos por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
(INDEC)
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1. Nifios, nifias y adolescentes: este grupo abarca a las personas de 0 a 17 afios de
edad.

2. Condicién de pobreza: Hogares que no pueden satisfacer alguna necesidad basica.
Se consideran pobres a las personas que a partir de los ingresos de los hogares, no
tienen capacidad de satisfacer -por medio de la compra de bienes y servicios- un
conjunto de necesidades alimentarias y no alimentarias consideradas esenciales
denomina la Canasta Béasica Total (CBT) tales como vestimenta, transporte educacion

salud, etc.

3. Poblacién Econdmicamente Activa (PEA): personas que tienen una ocupacion o
que sin tenerla la estdn buscando activamente; comprende los ocupados y
desocupados.
* Ocupados: personas que tiene por lo menos una ocupacion, es decir que en la
semana de referencia han trabajado como minimo una hora (en una actividad
econdmica).
« Desocupados: se refiere a personas que, no teniendo ocupacién, estan
buscando activamente trabajo. Corresponde a desocupacion abierta.
Poblacién Sub ocupada Horaria: Se refiere a los ocupados que trabajan
menos de 35 horas semanales por causas involuntarias y estan dispuestos a
trabajar méas horas. Comprende a todos los ocupados en empleos de tiempo
reducido (incluye, entre otros a agentes de la administracion publica
provincial o municipal cuyo horario de trabajo ha sido disminuido) y estan
dispuestos a trabajar mas horas.
Poblacién Inactiva: Conjunto de personas que no tienen trabajo ni lo
buscan activamente .Puede subdividirse en inactivos marginales o inactivos

tipicos segun estén o dispuestos o0 no a trabajar

* Conceptos definidos en los documentos de la Direccién Nacional de Encuestas a Hogares,
INDEC. "Acerca del método utilizado para la medicién de la pobreza en Argentina”. Buenos
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4. Calificacién ocupacional:?

4. a. Ocupaciones de calificacion profesional: son las que por las actividades o
acciones que se realizan (fundamentalmente mdltiples diversas, y de secuencia
cambiante y/o innovadora) y por los instrumentos que se utilizan (centralmente
procesos intelectuales), requieren de conocimientos tedricos de orden general y
especifico acerca de las propiedades de los objetos e instrumentos de trabajo y de las
leyes y reglas que rigen los procesos laborales, adquirido por capacitacion formal

especifica 0 eventualmente por experiencia laboral equivalente.

4. b. Ocupaciones de calificacion técnica: Son las que por las actividades o acciones
que se realizan (fundamentalmente multiples diversas) y por los instrumentos que se
utilizan ( generalmente procesos intelectuales, herramientas, maquinas y equipos
complejos), requieren habilidades manipulativas y de conocimientos teéricos de orden
especifico acerca de las propiedades y caracteristicas de los objetos e instrumentos de
trabajo y de las reglas especificas que rigen los procesos, adquiridos por capacitacion

formal y/o experiencia laboral equivalente.

4. c. Ocupaciones de calificacion operativa: Son las que por la diversidad de
actividades o acciones que se realizan y por los instrumentos que se utilizan
(generalmente herramientas y/o maquinaria o equipos simples) requieren de habilidad
manipulativa, atencién, rapidez y de conocimientos especificos adquiridos por
capacitacion previa especifica y/o experiencia laboral equivalente.

4. d. Ocupaciones no calificadas: Son las que por las acciones que se realizan
simples, reiterativas y de poca diversidad) y por los instrumentos que se utilizan
(instrumentos simples y/o el propio cuerpo) no requieren de habilidades o

conocimientos previos, sino solo los provistos por una breve instruccion inicial.

Aires, marzo del 2003
2 INFORME DE RESULTADOS, ENCUESTA PERMANENTE DE HOGARES Mendoza, 14 de
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5. Demanda laboral Insatisfecha

Se define la demanda laboral insatisfecha como la ausencia de oferta idénea de
trabajadores para responder a un requerimiento especifico por parte de las empresas,
organismos publicos, o cualquier otra organizacién que actie como demandante de sus
servicios; expresada mediante avisos en los diarios o Internet, carteles en la via
publica, busquedas de boca en boca, etc. La informacién para este indicador se obtiene
de la muestra de empresas utilizada en la encuesta del indice de Salarios; su cobertura

es nacional y proviene de un disefio muestral estratificado.3
I1l. PANORAMA GENERAL

Ill. a. El empleo de los jévenes en la Argentina contemporanea®*

Los trabajos publicados sobre esta tematica parten de considerar que “la juventud va
desde la pubertad fisica y la adolescencia social, hasta el logro de la emancipacion
familiar plena”. También se ha argumentado que “las transiciones hacia la vida adulta
tienden a disociarse en distintas esferas (independencia econémica, independencia en
la vivienda, etc.) y que suelen ser cada vez mas prolongadas”. Es por ello que, la
definicion de juventud en términos etarios se fue extendiendo hacia edades mas
avanzadas.

Segun el trabajo de investigacion de Miranda, Otero y Zelarrayan, “en nuestro pais la
persistencia de altas tasas de desocupacion y la creciente vulnerabilidad de los jévenes
determinaron que la problematica de la exclusién juvenil se convirtiese en un asunto de
principal importancia en la agenda publica y fuese objeto de numerosos estudios
(Gallart M.A. 1993; Feldman 1995; Feldman S. 1995; Jacinto C. 1996). “

marzo del 2007, DATOS PROVISORIOS Y PRELIMINARES CUARTO TRIMESTRE 2006
% http://mww.indec.mecon.ar/principal.asp?id_tema=5912

4 A partir de un estudio realizado por los profesores : Ana Miranda, Analia Otero y Julio

Zelarayan
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Se expone que los jévenes constituyen uno de los grupos mas perjudicados por la
crisis del mercado de trabajo que afecta a nuestro pais.

Segun un informe sobre la juventud en Iberoamérica (CEPAL-OIJ 2004), Los jévenes
tienen mayor acceso a la educacién y menos acceso al empleo que los adultos pero
sus tasas de desocupacién duplican o triplican a las del conjunto de la PEA. Los
jovenes son mas aptos para el cambio productivo, pero estan excluidos de éste:
mientras la sociedad del conocimiento exige un aprovechamiento 6ptimo de los activos
con los que cuenta la juventud, aumenta la exclusiéon social entre los jévenes,
especialmente en el ingreso al mundo laboral. El vinculo entre desempleo juvenil y

exclusion social esta ampliamente comprobado (OIT 2004).

Los datos presentados en el trabajo dicen que el grupo de 15 a 19 afios es el mas
afectado en términos de desocupacién en América Latina (Salvia Ay | Tufion. 2003), la
pérdida de empleo es paralela a una caida de la actividad econémica, que se da en
forma simultdnea a un importante aumento de la escolaridad. El trabajo realizado por
Miranda, Otero y Zelarayan muestra que,” desde el afio 1985 hasta el 2003 tanto la
tasa de actividad como la de empleo fueron disminuyendo paulatinamente. Mientras
que la escolarizacién mostr6 un fuerte incremento sobre todo a partir de mediados de
los noventa .El incremento de la asistencia a la educacion formal tuvo su mayor
impacto en este grupo de edad a partir de la implementaciéon de la Ley Federal de
Educacion, sobre todo, en el area del Gran Buenos Aires, dadas las caracteristicas de
su implementacion (Filmus et. al, 2001, 2003, 2004).

Con referencia a los jovenes de 20 a 24 afios, segun el presente trabajo, la insercion
laboral, después del afio 2001 tuvo una fuerte transformacion.

“A partir de mediados de la década del ochenta la insercion laboral de los jovenes se
ha caracterizado por las siguientes tendencias: en primer lugar, en esta etapa se
produce una pérdida sostenida de empleo (16,9 puntos entre los extremos), que sobre
el final alcanza su mayor expresion. Esta tendencia se convierte en estructural luego de
la crisis del tequila, pues a pesar la recuperaciéon econémica de los afios 1996-1998 no

se produce una reversion en la caida de ocupaciones. En segundo lugar, mientras que
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la actividad econdmica de los otros grupos de edad es ascendente debido a la
influencia de la mayor participacion de las mujeres en el mercado de trabajo, entre
estos jovenes la tasa de actividad se mantiene estable e incluso decrece en los Ultimos
afios. Al tiempo que se increment6 la escolaridad post-secundaria y aumentaron los
obstaculos en relaciéon al empleo se produjo un retraso en la incorporacién al mercado
de trabajo que fue mas extendido entre aquellos grupos de mayor nivel socioeconémico
(Filmus, D. et al, 2003). En tercer lugar, los obstaculos en relacion al empleo
comprenden el aumento de la precariedad entre los asalariados. Durante todo el
periodo, y a partir de 1995 como rasgo estructural, la precariedad en este grupo
alcanza fuertes tasas, afectando sobre el final a seis de cada diez jovenes asalariados.
Segun Bayo6n y Saravi (2003), esta tendencia avala la hip6tesis de que la precarizacion
de las relaciones laborales es una caracteristica de los nuevos empleos creados en el
sector servicios durante los afios noventa.”

En el grupo de 25 a 29 afios los principales rasgos de insercién laboral indican un
aumento en la tasa de actividad asociada a la mayor incorporacion de las mujeres al
mercado laboral. Por otro lado, la pérdida de empleo es significativamente menor y este
grupo ha obtenido mayores ventajas que se especifican entre aquellos que
completaron sus estudios universitarios. Sin embargo, en los datos se evidencia que su
tasa de desocupacion durante la crisis de 1998-2003 es superior a la correspondiente a
la de la poblacion adulta. Este ultimo hecho puede estar relacionado con los cambios
operados en funcién de la destruccion de empleos en el segmento méas educado de la
fuerza de trabajo durante el periodo de referencia (Cortes R., 2003).

Ill. b. Tendencias del empleo en la Provincia de Mendoza

A partir de los datos proporcionados por el Censo Nacional de Poblacion, 2001, la
poblacién relevada de la Provincia de Mendoza es de 1.579.651 personas de las cuales

400.550 son jévenes y representan el 25.36 % de la poblacion total de la provincia.
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Con referencia al Gran Mendoza®, éste contaba al momento del mencionado censo,
con 848.660 habitantes.

Segun el INDEC, los siguientes departamentos pertenecen en forma total o parcial al

Gran Mendoza.
Godoy Cruz
Las Heras
Guaymallén
Capital
Maipu
Lujan de Cuyo

El porcentaje de jovenes del gran Mendoza con respecto a la poblacion total es del 16
%, correspondiente a 252.301 personas, y si toma como referencia a la poblacién del
conglomerado el porcentaje sube a 30%.

Cuadro 1 Departamentos Capital, Godoy Cruz, Guaymallén, Maipd, Lujan y Las

Heras Provincia de Mendoza. Poblacion por sexo segin grupos de edad. Afio 2001

Poblacién total de Mendoza 1.579.651 | 100%
poblacién total del Gran Mendoza 848.660 |54% |100%
poblacién joven del Gran Mendoza 252.301 |16% |30%

Fuente: elaboracion propia en base a datos del censo 2001. DEIE

Cabe agregar que, la tasa de empleo en el Gran Mendoza durante el 4to trimestre del

® “se denomina asi a la aglomeracién urbana Gnica, consecuencia de la extension de la ciudad
de Mendoza (ubicada en el departamento Capital de la provincia de Mendoza), Argentina, por
sobre los departamentos limitrofes y los departamentos de Lujan de Cuyo y Maipl”.
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afio 2006 fue de 43 % © |, la tasa de desocupacion del 4to trimestre fue del 3.5 %, la de

subocupacion fue del 11.9 %

Ill. c. La situacion de los jévenes

A partir del trabajo de investigacion realizado en el Gran Mendoza, en el afio 2005 por
la Coordinacién de la Juventud de la Municipalidad de Mendoza, se puede detallar a
continuacion que :

La mayoria del total de los jévenes son solteros (83.8%), pero esto porcentaje va
disminuyendo con la edad. De esta forma, para los jovenes de 25 a 29 afios, el
porcentaje de solteros es del 64%, correspondiendo un 21 % a los casados y con
referencia a los grupos entre 21y 24 afios, el 21.4% vive en pareja.

Cabe destacar que, el 11.5% de estos jovenes dice ser el Jefe de Hogar, del cual el
porcentaje mayor son varones entre 25 y 29 afios. Segln este informe, de este
segmento, el 93.5% esta empleado, de este porcentaje el 8.7 % recibe algun tipo de
ayuda estatal.

En adicion, el 13.75% de los jévenes actualmente trabaja y estudia, y al aumentar el
nivel de instruccion su trabajo estd mas relacionado con su formacion. Con referencia
al trabajo por género: el 51.3% de los hombres trabaja actualmente, mientras que entre
las mujeres solo lo hace el 28.9%.

A partir de lo expresado anteriormente, se detallaran los distintos programas
desarrollados por el Ministerio de Desarrollo Social del Gobierno de la Provincia de
Mendoza relacionados con el objeto de estudio y que buscan contener a los segmentos
maés desprotegidos:

1. Programa Mujeres empresarias en el siglo XXI:

El objetivo principal es capacitar a empresarias mendocinas y a agentes
multiplicadoras municipales, a partir de la comprension y prevencion estratégica

de las causas mas frecuentes de fracaso empresario: decisiones equivocadas,

6 EPH Continua. 4 trimestre 2006
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experiencia escasa, desventajas competitivas. La poblacion a la cual se dirige
es: mujeres que habiten el territorio provincial, titulares o miembros de
microempresas o de proyectos productivos en etapa de gestacion y a mujeres
gue se desempefian como agentes multiplicadores municipales.

2. Programa Promocién a la microempresa: Sus acciones se desarrollan

principalmente en el gran Mendoza. El objetivo general de este programa es
promover, fortalecer y desarrollar alternativas de empleo a través de la
microempresa. La poblacion a la cual apunta es la poblacion econémicamente
activa en situacion de vulnerabilidad social, que desarrolle o que tengan
intencion de realizar micro emprendimientos.

3. Programa de Integracién Social de Jévenes Vulnerables: (Ex Programa

“Limpiavidrios”. Ex “Juntos”.)

Este programa se encuentra dentro del PLAN NACIONAL DE DESARROLLO
LOCAL Y ECONOMIA SOCIAL_“MANOS A LA OBRA". Los objetivos de este
programa son basicamente contribuir al Desarrollo Integral de habilidades y
aptitudes sociales bésicas y técnicas que_posibiliten mejorar las condiciones de
empleabilidad actual o futura de los jovenes de 14 a 30_afios con estrategias de
sobre vivencia en calle a través de la educacion, capacitacion y experiencia.
Permitir a los adolescentes ir separandose de los grupos de riesgo e integrarse a
los grupos y a la comunidad.

La poblacion beneficiaria en la primera etapa son jévenes de 14 a 30 afios con
estrategias de sobre vivencia en calle especificamente limpiavidrios.
Actualmente se enfoca a jévenes de 18 a 30 afios. Es aplicado en los
municipios del Gran Mendoza y Las Heras.

4. Sequro De Inclusién Y Promocién Del Adolescente:

El objetivo primordial es contribuir a la promocién de los derechos de los
adolescentes a través del otorgamiento de un seguro social (en dinero) con el fin
de fortalecer la inclusién y permanencia en los sistemas educativos, de salud, de

recreacion y deportes. Por otra parte, busca otorgar herramientas basicas que

" SIME. Ministerio de Desarrollo Social. Gobierno de Mendoza. Presidencia de la Nacion.
Consejo Nacional de Coordinacion de Politicas Sociales.
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les permita acceder a una insercién efectiva como miembros activos en la
comunidad en la que se desarrollan.

Cabe destacar que, uno de los objetivos especificos es generar alternativas de
insercion laboral y socio productiva.

Este programa realiza capacitacion para el trabajo a través de pequefias
organizaciones productivas, articulacién con OSC, empresas e instituciones que
faciliten y favorezcan un desarrollo integral del adolescente y talleres de
capacitacion laboral y productiva. La poblacién beneficiaria es: Adolescentes de

14 a 17 afios. Se desarrolla en el Gran Mendoza y en San Rafael.

Ill. d. Empleo y desempleo

Il. d. 1. Perfiles del desempleo juvenil

El elevado desempleo juvenil constituye un problema socio-laboral que se
advierte tanto en el contexto de economias en desarrollo como en el de
economias desarrolladas. En ambos casos, los jovenes desempleados
componen uno de los principales grupos explicativos del desempleo global. De
ahi, la importancia de la elaboracion de perfiles que permitan identificar las
principales caracteristicas sociodemograficas y econémicas del desempleo

juvenil.

Ill. d. 2. Diagnéstico del desempleo juvenil

El

andlisis del desempleo juvenil ha sido tratado en la literatura sobre los mercados

laborales desde diversas Opticas interpretativas, no siempre referidas a idénticas

pre

las

ocupaciones tedricas, politicas y sociales. Las formulaciones mas corrientes son

que concentra su atencion:

8" Subsecretaria de Programacién Técnica y Estudios Laborales “Diagnéstico del desempleo

juvenil”
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1. En los problemas de incongruencia entre las caracteristicas de la oferta y la
demanda de trabajo. Desde esta perspectiva, se sefiala la existencia de un
insuficiente ajuste en los sistemas de educacién y capacitacion a lo que
demandan las empresas. Se postula asi que los jévenes tienen una preparacion
inadecuada para el mercado de trabajo, dado que aquellos no se hallan
suficientemente orientados segun los requerimientos de la estructura productiva.
Por consiguiente, el problema del desempleo juvenil tiende a ser concebido en

términos de barreras que limitan la “entrada al empleo.”

2. Un segundo grupo de hipétesis aborda el problema del desempleo juvenil a
partir del analisis de determinadas caracteristicas del funcionamiento estructural
del mercado de trabajo. Algunos de los argumentos mas frecuentes sostienen

que:

Los jovenes pueden tener aspiraciones respecto de su insercion laboral
gue son incongruentes con la realidad del mercado de trabajo. En
consecuencia tienen un periodo de blUsqueda mas largo y tasas de
desempleo més altas que los adultos (hasta que ajustan sus expectativas

o hasta que hallan el empleo acorde).

Los jévenes tienen una permanencia breve en su primer puesto de trabajo
y en forma relativamente rapida quedan cesantes, dada la inadecuada
informacién que tienen sobre el mercado de trabajo y las empresas, y
viceversa, debido a la ausencia de antecedentes laborales.

La legislacion laboral introduce distorsiones al establecer, por ejemplo, un
salario minimo que no toma en cuenta las diferencias de productividad
entre los jovenes sin experiencia y los adultos con experiencia laboral, por
lo que las empresas, en muchos casos, prefieren contratar personas con

mayor edad y experiencia.
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3. Un tercer grupo de hipétesis pone el acento en las modalidades de relacion
existentes entre el comportamiento macroeconémico y el mercado de trabajo.
Desde este punto de vista se indica que el ciclo econémico afecta en mayor
medida la insercién laboral de los jovenes que la de los adultos. Esto es asi
porque:

En contextos de alto y creciente desempleo, los hogares se ven compelidos a
aumentar su oferta laboral, mediante la participaciéon de los miembros mas

jovenes en el mercado de trabajo.

Aln en el caso de lograr una adecuada insercién en el mundo del trabajo, los
jovenes son los primeros en ser despedidos por las empresas, debido a la
reticencia de estas Ultimas a desprenderse del personal con mayor
experiencia, a los mayores costos de despido del personal con mayor
antigliedad y a las consideraciones respecto del status de “jefe de hogar” de

muchos adultos.

En las fases de recuperacion, las empresas tienden a contratar primero a los
desempleados adultos, dada su mayor experiencia laboral. De este modo, la
conjuncion de estas circunstancias lleva a muchos jévenes a abandonar sus
estudios sin poder lograr a cambio una insercién adecuada en el mundo del
trabajo, lo que en muchos casos conduce a situaciones de exclusién social.

4. Un cuarto grupo de hipétesis, enfatiza el anélisis de las caracteristicas de los
jovenes, sefialando que la heterogeneidad de esta poblacién constituye una
dimensién estructurante de los problemas laborales. Se argumenta que las
formas de insercién laboral de los jovenes estan determinadas por los atributos
individuales y por las caracteristicas de sus hogares. En este sentido, aspectos
tales como la edad, el sexo, la educacién y la posicion en la estructura social
establecen marcadas diferencias respecto de las posibilidades de acceso al
empleo. Una version de esta hipétesis sefiala la importancia de diferenciar a los
jovenes segln sus responsabilidades familiares.
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Ill. d. 3. Situacion en Mendoza

Segun el dltimo informe resultados de la EPH®, del cuarto trimestre del 2006, del total
de la poblacion, el mayor porcentaje de desocupados corresponde a jovenes entre 15

y 25 afos.

Tasa de desocupacion segin maximo nivel de instruccion alcanzado.

Gran Mendoza.

Méximo nivel de instruccién alcanzado Tasa de desocupacion

Sin Instruccién / Primario incompleto 1,4 %
Secundario Incompleto o menos. 34 %
Secundario Completo/ Universitario Incompleto. 55 %
Universitario Completo 1,2 %

Fuente: EPH-INDEC 3 trimestre 2006

Las Ultimas publicaciones del INDEC sobre la demanda laboral Insatisfecha, a partir de
una muestra de 2200 empresas, informan sobre las dificultades en la captaciéon de
mano de obra capacitada en la industria, y en otros sectores de la economia.

Revela que el 40,4% de las empresas encuestadas realizaron busquedas de personal,
el 12,1% no logré cubrir alguno de los puestos requeridos, dentro de los grupos en los
cuales se dan los mayores porcentajes son: fabricaciéon de productos minerales no
metélicos, fabricacién de productos de caucho y plastico, y fabricacion de productos
elaborados de metal, excepto maquinaria y equipo. El 9,9% de los casos requiere
calificacion profesional (titulo universitario o superior), en el 31,7% calificacién técnica
(titulo secundario o terciario) y en el 58,5% calificacion operativa (sin requisitos de
educacion formal).

° EPH: ENCUESTA PERMANENTE DE HOGARES.
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El empleo masculino corresponde al 63,1% y el femenino al 10,8% al femenino, el
resto es irrelevante. El 90,2% de los pedidos de personal no cubiertos respondieron a
requerimientos de sectores dedicados a produccién y mantenimiento, el 6,6% para
gerencia, administracién y sistemas y el 3,2% restante para el sector ventas y
comercializacion.

La mayoria del personal buscado y no cubierto, corresponde a la calificacion operativa
(industria maderera y transportes) y el menor a una calificacion profesional.

De los puestos que no pudieron ser cubiertos, con referencia a nuestra franja de
edades estudiada, la edad minima requerida es de 18 afios, por lo que la demanda

laboral insatisfecha por edad entre los 18 y 30 afios fue de un 5, 82%.

Como conclusién, podemos decir que el mayor porcentaje de requerimiento por parte
de la industria, de mano de obra calificada, corresponde a conocimientos operativos, y
técnicos. Dicha demanda no ha sido satisfecha debido a la falta de personal preparado.
Paraddjicamente, cada vez, existe una mayor oferta de personal universitario para una

demanda mucho menor.

Por otro lado, estudios presentados por el Ministerio de Trabajo, y publicados
recientemente en el diario Clarin, muestran que en la Argentina, hay 718.000 jévenes
(54 % varones y 46% mujeres) y adolescentes que no encuentran empleo y que tienen
tres veces mas posibilidades de ser desocupados que los adultos. La tasa de
desempleo entre los varones de 15 a 24 afios es del 24,1% y entre las mujeres
asciende al 29,5%.Segun los trabajos presentados por Bernardo Kosacoff, de la
CEPAL, Pedro Galin, de la OIT Argentina y Martin Moreno, director de Estadisticas las
cifras presentadas muestran que la tasa de desempleo juvenil alcanza al 26,3%, y "la
probabilidad de los jévenes de estar desempleados es 3 veces mayor, a la de los

adultos”.

El estudio revela que “alrededor del 80% de los jovenes ocupados abandoné la

escuela, mientras entre los inactivos la asistencia escolar trepa el 76%.
El informe del diario, concluye diciendo que “el desempleo juvenil se concentra en los
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grupos sociales mas vulnerables, en especial en las mujeres y en los menos educados,
la mayoria son de hogares de bajos recursos, sumidos en una situacién de pobreza. El
grupo mas vulnerable lo constituyen "los 320.000 jévenes de 15 a 19 afios que no
trabajan, no buscan trabajo ni estudian”.

A partir del andlisis general de la poblacion de 10 afios y mas de la encuesta
permanente de hogares (EPH) de Mendoza, de los datos provisorios y preliminares
correspondientes al tercer trimestre 2006: se puede inferir que el grupo de 10 a 19
afios es quien posee la menor tasa de empleo (9,8%), -teniendo en cuenta obviamente
que en esta franja se encuentra el segmento de nifios, que no debe trabajar - y la
mayor tasa de desocupacion (10,1%). Esto coincide con los porcentajes mostrados en

el articulo del diario el Clarin, presentado anteriormente.

Con respecto al nivel de educacién alcanzado la mayor cantidad de ocupados posee
secundario completo o més (55,2%), y en tanto que la mayor cantidad de desocupados
se encuentra en quienes alcanzaron desde Primario completo a Secundario completo
(70,9%).

Tanto la tasa de actividad como la de empleo aumentan a medida que lo hace el nivel
educativo alcanzado. Quienes se encuentren mejor posicionados son los que poseen
Superior / Universitario, completo, independientemente del sexo. En el otro extremo se
encuentra el grupo que no posee instruccion o tiene primario incompleto
independientemente del sexo, posee las menores tasas de actividad y empleo con altas
tasas de desocupacion

Ill. d. 4. Ingresos de los jévenes mendocinos

Cuando se trata de jovenes se presume que el ingreso percibido por ellos es un
complemento del ingreso del hogar, sin embargo actualmente gran parte de la
poblacién joven ya tiene compromisos familiares por lo que su ingreso constituye la
fuente de ingresos de sus propios hogares.
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Ill. e. El Sector laboral informal en la Provincia de Mendoza

Una de las principales dificultades que enfrentan los jovenes mendocinos en el
mercado de trabajo es la informalidad o el llamado trabajo en negro. Este fenémeno
se relaciona en gran medida con que muchos jévenes trabajan en relacion de
dependencia en empleos ligados al negocio familiar.

Otro aspecto importante a ser incorporado en la elaboracién de los perfiles del empleo
juvenil es el que se relaciona con la posiciéon que los jévenes ocupan en el hogar de
pertenencia, debido a que esta variable se encuentra estrechamente relacionada con el
tipo de responsabilidades asumidas en el grupo doméstico. Los jefes de hogar jovenes
tiene la es la misma necesidad que un adulto de generar ingresos para la subsistencia
obliga al jefe a desarrollar actividades econdmicas informales de baja productividad, a
través de las cuales sale del desempleo abierto y de la ausencia de ingresos que esta

situacion provoca, aunque no de las condiciones de precariedad laboral. ™

Situacion laboral de los jovenes en Mendoza

Situacion laboral

Recibe Aguinaldo 24.8%
Recibe Vacaciones 22.9%
Recibe obra social 22.9%
Recibe indemnizacién por despidos 13.1%
Fuente: Elaboracion propia

1 subsecretaria de Programacién Técnica y Estudios Laborales “Diagnéstico del desempleo

juvenil”
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O Recibe Aguinaldo 24,8%

B Recibe Vacaciones. 22,9%)

O Recibe obrasocial. 22,9

B Recibe indemnizacién por
despidos 13,1%

Estos porcentajes en relacion afios anteriores han disminuido en la provincia de
Mendoza en los Ultimos afios, se debe a los mayores controles ejercidos por la
subsecretaria de trabajo y por los respectivos gremios. Este mayor control ademas se
traduce en una disminucién en la demanda de mano de obra de jovenes en
dificultades, y una mayor carga horaria para los trabajadores que ya se encuentran
desarrollando actividades en la empresa. El empresario prefiere cargar con horas
extras a los empleados que posee en actividad que tomar el riesgo y el costo de
contratar un nuevo empleado. (La legislacion laboral introduce distorsiones al
establecer, por ejemplo, un salario minimo que no toma en cuenta las diferencias de
productividad entre los jovenes sin experiencia y los adultos con experiencia laboral,
por lo que las empresas, en muchos casos, prefieren contratar personas con mayor
edad y experiencia).

PEA joven ™

Cantidad de horas trabajadas

Mas de 45 horas semanales. (Mas de 8 horas semanales) 31%
Entre 36 y 45 horas semanales. 19%
Entre 16 a 35 horas 26%
Hasta 15 horas. 24%

* Trabajo realizado por NUMERAL Marketing y Research para la Municipalidad de Mendoza.
Coordinacion general de la juventud
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Fuente: Elaboracién propia

La cantidad de horas promedios trabajadas por semana por los jovenes mendocinos es
importante analizar con el fin de analizar si estos jovenes tiene o no posibilidades de

continuar con sus preparacion académica. Cabe resaltar que:

Gran parte de la poblacién joven que trabaja alrededor de 30 horas semanales,
se encuentra satisfecha ya que ello le permite compartir el trabajo con la
capacitacién académica, con la posibilidad de proseguir en la acumulacién de
capital humano, elemento imprescindible para incrementar la productividad y los

ingresos en un corto.

Los jévenes que trabajan méas (48 horas semanales) incluyendo los sabados.
Son jévenes que en su mayoria quedan imposibilitados a continuar sus
estudios, lo que se podria compensar de alguna manera con la formacién,
capacitacion o instruccion en el lugar de trabajo, necesario e indispensable pero

que en realidad no es una practica muy difundida en nuestro pais.

Cabe recalcar que segin las definiciones establecidas en la primer parte del
trabajo, el 50 % de los jévenes del Gran Mendoza estan sub-ocupados, ya que
trabajan menos de 35 horas semanales.

Ill. f. Escolaridad versus Trabajo

Uno de los temas que va de la mano cuando de poblacion joven se trata es el de su
capacitacion formal.

Para tener una buena insercion en el mercado laboral, un aspecto gravitante lo
constituye el grado de instruccion alcanzada en el sistema de ensefianza formal.

La relacién entre escolaridad y trabajo es muy clara: a mayor escolaridad, mayor

posibilidad de obtener trabajo, obtener un mejor salario y en general mejores
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condiciones laborales (aunque no se da en todos los casos).

Al considerar el nivel educativo de los desempleados se observa que el desempleo
parece afectar en mayor medida a los jovenes menos calificados. La incidencia del
desempleo entre los jévenes sin estudios secundarios completos es superior a la que
recae sobre los jovenes que completaron dichos estudios. Asimismo, entre los jévenes
con estudios universitarios completos la tasa de desempleo disminuye
comparativamente. Por su parte, es interesante sefialar que la mejora en los niveles
educativos se constata también en la composicién del desempleo, mientras que un
54,8% de los adultos desempleados no completaron o no accedieron al ciclo de
ensefianza secundaria, en los jovenes desempleados (excluidos los adolescentes) ese
porcentaje desciende a 44,4%. '

E cuanto a la concurrencia al sistema de educacion formal, una importante proporcion
de los jévenes desempleados con bajo nivel de educacién no asiste a establecimientos
educativos; reflejando con ello la disyuntiva entre la necesidad de hallar empleo y las
posibilidades de continuar con los estudios. Esta tensién entre educacion y trabajo
tiende a agudizarse aln mas en los adolescentes, entre quienes la insercion temprana
tiende a obstaculizar la formacion de las calificaciones requeridas por el mismo
mercado de trabajo. Solo 4 de cada 10 desempleados de ese segmento asisten a
establecimientos educativos, en su mayoria de ensefianza secundaria.

Los jévenes con nivel de instruccién «hasta secundaria incompleta» que participan
activamente en el mercado trabajo dejan los estudios en una proporcién notablemente
superior a la de los jévenes que no lo integran.

Se verifica, de este modo, que la incorporacién temprana al mundo de trabajo por
parte de los jévenes es un factor relevante que condiciona la culminaciéon de los
estudios requeridos para el acceso a un empleo de calidad. Como se vera a
continuacion, esta problemética es una de las mas preocupantes, ya que condiciona la

insercion laboral futura del joven, reproduciendo con ello las condiciones de pobreza y

2 subsecretaria de Programacion Técnica y Estudios Laborales “Diagnéstico del desempleo

juvenil”
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exclusion.

El 38.8% de los jovenes de Mendoza que actualmente no esta estudiando
actualmente, dice que lo hace por que debe trabajar .El 74.5% de los jévenes que
trabajan en la provincia de Mendoza volverian a estudiar si tuvieran la oportunidad. El
21.8% de los jovenes que actualmente asisten a un establecimiento educativo en la
provincia de Mendoza, ademaés trabajan.

De los jovenes de la provincia de Mendoza que no asisten actualmente a un

establecimiento educativo el 38.8% tampoco trabaja.

IV. INVESTIGACION DE CAMPO

A efectos del estudio empirico de esta primer etapa del informe de Primer
Empleo en la provincia de Mendoza, se realizaron 200 (doscientas) encuestas (
definidas de acuerdo al presupuesto asignado para tales tareas de campo buscando la
mayor representatividad posible) en la zona del Gran Mendoza en j6évenes , hombres
y mujeres, de entre 15 a 28 afios, de distintos estratos socioeconémicos para
determinar sus inquietudes y percepciones en temas vinculados a la busqueda de su
primer empleo o bien en caso de encontrarse trabajando su situacion futura y
proyecciones. La metodologia fueron encuestas aleatorias de respuestas dirigidas y

abiertas de manera exhaustiva.

De acuerdo a los objetivos de informacion planteados para la realizacion del
primer capitulo de la investigacion pertinente al proyecto, se arribé a la siguiente

informacion:

*2 Trabajo realizado por NUMERAL Marketing y Research para la Municipalidad de Mendoza.
Coordinacion general de la juventud
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A. INFORMACION DE LA MUESTRA.

1. Lugar de Residencia:

El 60 % de los entrevistados posee residencia en la Capital de la provincia de
Mendoza, y el 40% restante se distribuye uniformemente (8% respectivamente) en las
zonas de Guaymallén, Godoy Cruz, Maipl, Las Heras y Lujan de Cuyo dado que
previamente a la realizacion de las encuestas se pautdé esa cuota de muestreo por
zonas.

Los nimeros de referencia de los datos son:

. Capital.
. Guaymallén.
. Godoy Cruz.
Maipu.

. Las Heras

o 0 h W N R

. Lujan de Cuyo.

LUGAR DE RESIDENCIA DE LOS ENCUESTADOS

RESIDENC
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 120 60,0 60,0 60,0
2,00 16 8,0 8,0 68,0
3,00 16 8,0 8,0 76,0
4,00 16 8,0 8,0 84,0
5,00 16 8,0 8,0 92,0
6,00 16 8,0 8,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart

Percent

Capital Guaymallén Godoy Cruz Maipu Las Heras

Lujan de
CUYO i oo

2. Edad:

Se realizaron encuestas solamente a personas de entre 15 a 28 afios, donde la

muestra final resulté con un 56,5 % del rango de edad entre 15 a 20 afios y de 43 % del
rango de edad entre 21 a 28 afios.

Los nimeros de referencia de los datos son:
1. Rango de 15 a 20 afios.
2. Rango de 21 a 28 afios.
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EDAD DE LA MUESTRA ENCUESTADA

RANGEDAD
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 113 56,5 56,8 56,8
2,00 86 43,0 43,2 100,0
Total 199 99,5 100,0
Missing ~ System
Missing 1 5
Total 1 5
Total 200 100,0
Bar Chart
60
50
|
15 a 20 afios 21 a 28 afios

Percent

El sexo de la muestra correspondié a un 49,5% de Hombres y un 50.5% de Mujeres de
acuerdo a lo pautado en la cuota de muestreo para la representatividad del muestreo y
la investigacion.
Los nimeros de referencia de los datos son:

1. Hombres

2. Mujeres.
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SEXO DE LA MUESTRA ENCUESTADA

SEXO
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 99 49,5 49,5 49,5
2,00 101 50,5 50,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

Bar Chart

60

50

30

20

10

Percent

Hombres Mujeres

4. Nivel de instruccién de padre y madre del entrevistado:

En cuanto al nivel de educacién, formacién o instruccién del padre y madre del
entrevistado, nos encontramos respecto de las madres con un 34 % con
secundario completo y un 26 % con universitario completo, estando el resto de la
muestra repartido entre terciario completo (12,5%) y secundario incompleto (10%)
principalmente.

En cuanto a los padres de los entrevistados, la muestra arroj6 un 36 % y un 32,5 %
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de educacion secundaria completa y universitaria completa respectivamente,

encontrandose el resto de la muestra dividida en porcentajes menores al 10 % entre

universitarios, terciarios y secundarios incompletos.

Los nimeros de referencia de los datos son:

1.

2
3
4
5
6.
7
8
9

Sin Instruccién.

Primario completo. PC

Primario incompleto. Pl

Secundario incompleto. SI

Secundario completo.SC

Terciario incompleto. Tl

Universitario incompleto. Ul

Terciario completo. TC

.Universitario completo. UC

NIVEL DE INSTRUCCION MADRE DEL ENTREVISTADO

EDUMADRE
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 2,00 5 25 2,5 25
3,00 5 25 2,5 5,0
4,00 20 10,0 10,0 15,0
5,00 68 34,0 34,0 49,0
6,00 7 35 35 52,5
7,00 18 9,0 9,0 61,5
8,00 25 12,5 12,5 74,0
9,00 52 26,0 26,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart

20

10

Percent

NIVEL DE INSTRUCCION PADRE DEL ENTREVISTADO

EDUPADRE
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 3 15 15 15
2,00 7 35 3,5 5,0
3,00 5 25 2,5 75
4,00 11 55 55 13,0
5,00 72 36,0 36,0 49,0
6,00 11 55 55 54,5
7,00 18 9,0 9,0 63,5
8,00 8 4,0 4,0 67,5
9,00 65 32,5 32,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart

Percent

SIN | Pl PC Sl sC Tl ul TC uc

5. Nivel de instruccién del entrevistado:

Respecto al nivel de instruccion y formacién de los encuestados, la muestra tomada
resulté con un 58% de jévenes con universitario incompleto en proceso de terminacion
(no se trata de abandonos del proceso universitario), un 20,5 % con secundario
incompleto y un 11,5 % con secundario completo.

Los nimeros de referencia de los datos son:

Sin Instruccion.
Primario completo. PC
Primario incompleto. Pl

Secundario incompleto. SI

g W DN PE

Secundario completo.SC

37



6.
7.
8.
9.

Terciario incompleto. Tl

Universitario incompleto. Ul

Terciario completo. TC

.Universitario completo. UC

Percent

NIVEL DE INSTRUCCION DE LOS ENCUESTADOS.

EDUENTRE
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 3,00 1 5 5 5
4,00 41 20,5 20,5 21,0
5,00 23 11,5 11,5 32,5
6,00 11 55 55 38,0
7,00 116 58,0 58,0 96,0
8,00 3 15 15 97,5
9,00 5 25 2,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
Bar Chart
70
60+
50+
40+
304
201
107
0.l
PC S| SC T ul TC uc
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6. Ocupacidn actual del jefe/a de familia:

Respecto de la ocupacion actual del jefe/a de la familia del entrevistado, la muestra
de 200 encuestas arroja un resultado de 33 % de la muestra con actividad
profesional, un 31 % con actividad de empleado/a administrativo y el 18 % de la
muestra son comerciantes.
Los nimeros de referencia de los datos son:
Comerciante.
Desocupado.
Docente.
Empleado administrativo.
Funcién Publica
Jubilado/a.
Oficio.
Profesional.

© N o ok, wDd R

OCUPACION DEL JEFE DE FAMILIA

OCJEFLIA
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 36 18,0 18,1 18,1
2,00 1 5 5 18,6
3,00 7 3,5 35 22,1
4,00 62 31,0 31,2 53,3
5,00 6 3,0 3,0 56,3
6,00 12 6,0 6,0 62,3
7,00 9 4,5 4,5 66,8
8,00 66 33,0 33,2 100,0
Total 199 99,5 100,0
Missing S)_/sn_em 1 5
Missing ’
Total 1 5
Total 200 100,0
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Bar Chart

20

10

Percent

coMm DES. DOC. EMPL. FPUBL JUBI OFICIO PROF.

7. Ocupacion del entrevistado:

El 78,5 % de la muestra encuestada posee como actividad actual la de ser estudiante

en ambito secundario y universitario (42,5 % y 67,5% respectivamente) y un 13,5 %

es empleado administrativo en relacién de dependencia. Solamente un 2 % realiza

tareas laborales y también estudia.

Los nimeros de referencia de los datos son:

1.

N o ok wDN

Comerciante.
Desocupado.

Docente.

Empleado administrativo.
Estudia y Trabaja.
Estudiante.

Oficio.
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Percent

OCUPACION DEL ENTREVISTADO

OCENTREV
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 6 3,0 3,0 3,0
2,00 2 1,0 1,0 4,0
3,00 1 5 5 4,5
4,00 27 13,5 13,5 18,0
5,00 4 2,0 2,0 20,0
6,00 157 78,5 78,5 98,5
7,00 3 15 15 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
Bar Chart
100
com DES. DOC. EMPL. EST/TJAESTUD. OFICIO
601
401
201
0.l
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
OCENTREV
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B. DATOS RELEVADOS ANTE LAS DISTINTAS PROPUESTAS

CONSULTADAS A LA MUESTRA .

- EN CUANTO A LA PROYECCION AL TERMINAR DE ESTUDIAR:

1. ¢Cbébmo te imaginas cuando termines de estudiar?

Ante la pregunta de proyeccién en cuanto a lo que se imaginan los jovenes realizando

cuando terminen de estudiar, un 58,5% respondié que se imagina trabajando en una

empresa u organismo, un 23 % con un emprendimiento propio y 16 % perfeccionando o

actualizando sus estudios.

Los nimeros de referencia de los datos son:

1.

a ~ 0N

Trabajando.

. Con un emprendimiento propio.
. Perfeccionando estudios.
. Ayudando en la actividad comercial de mi familia.

. Otra alternativa (¢ Cual?).

PROYECCION DESPUES DE ESTUDIAR

IMAGDPS
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 117 58,5 58,5 58,5
2,00 46 23,0 23,0 81,5
3,00 32 16,0 16,0 97,5
4,00 3 15 15 99,0
5,00 2 1,0 1,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart

20"

101

Percent

TJANDO EMPREND. PERFECC. COM.FLIA. OTRA

- EN CUANTO A LO QUE CONSIDERAN NECESARIO PARA CONSEGUIR UN
TRABAJO:

2. ¢Qué es necesario para conseguir un trabajo? Y ¢En segundo lugar?
La muestra tomada de jévenes entre 15 a 28 afios, considera necesario en primer
lugar para conseguir trabajo acceder a estudio universitarios ( 53%) , saber o conocer
un oficio ( 20%) y 18% de los jévenes considera importante contar con contactos o
relaciones personales para acceder a un trabajo.
En segundo lugar, el 29% de los entrevistas considera importante poseer
conocimientos de idiomas y nuevamente la necesidad de estudios universitarios y
contactos o relaciones personales.

Los nimeros de referencia de los datos son:

1. Estudios Universitarios.

43



AR

Conocimiento de idiomas.

Saber un oficio.

Contacto/Relaciones personales.

Otros.
Ns/Nc

EN PRIMER LUGAR CONSIDERAN QUE SE NECESITA:

NEC1TJO
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent

Valid 1,00 107 53,5 53,5 53,5
2,00 12 6,0 6,0 59,5
3,00 40 20,0 20,0 79,5
4,00 36 18,0 18,0 97,5
5,00 3 15 15 99,0
6,00 2 1,0 1,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Total 200 100,0

Bar Chart
60
504

Percent

ESTUDIOS

[N[=SIN N

IDIOMAS OFICIO CONTACTOS OTRO NS/NC
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EN SEGUNDO LUGAR CONSIDERAN SE NECESITA:

NEC2TJO
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 45 225 225 225
2,00 58 29,0 29,0 51,5
3,00 34 17,0 17,0 68,5
4,00 45 225 225 91,0
5,00 14 7,0 7,0 98,0
6,00 4 2,0 2,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

Bar Chart

Percent

ESTUDIOS IDIOMAS OFICIO CONTACTOS OTRO NS/NC

- EN CUANTO A: ¢ QUIEN PIENSAN QUE DEBEN SOLUCIONAR O FACILITAR LA

SALIDA LABORAL?

3. ¢Lainsercién profesional es un tema que por quién debe ser solucionada?
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Para los jévenes entrevistados, la insercion profesional (o salida laboral) posterior a
estudios que se realicen o bien la generaciéon de demanda para acceder a un trabajo
debe ser solucionada o facilitada en primer opcién por el Gobierno (30%), Gobierno-
Universidades-Empresa en conjunto (27,5%) aungue reconociendo en un 10,5% que
también depende de cada uno en como disefia su bisqueda laboral de acuerdo a sus
intereses y perfil personal.
En segunda opcion, la facilitacién de acceso al mercado laboral en un 33 % depende
de cada uno y 20% nuevamente el Gobierno.
Los nameros de referencia de los datos son:

1. Las empresas.
El Gobierno.
El Gobierno en conjunto con las empresas.
Gobierno, Empresa y Universidades.
Las universidades.
Depende de cada uno.
Ns/Nc.

N o ok~ wDN

SALIDA LABORAL / INSERCION LABORAL SOLUCIONADA
( PRIMERA RESPUESTA) POR:

SOLX1
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 1,00 16 8,0 8,0 8,0
2,00 60 30,0 30,0 38,0
3,00 31 155 15,5 53,5
4,00 55 27,5 27,5 81,0
5,00 10 50 5,0 86,0
6,00 21 10,5 10,5 96,5
7,00 7 3,5 3,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Percent

Bar Chart

INSERCION PROFESIONAL (2DA

EMPR.

GOB. G

YE GEyU UNIV

DepC/U

Ns/Nc

. RESPUESTA) POR:

SOLX2
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 19 9,5 9,5 9,5
2,00 41 20,5 20,5 30,0
3,00 10 50 5,0 35,0
4,00 26 13,0 13,0 48,0
5,00 24 12,0 12,0 60,0
6,00 66 33,0 33,0 93,0
7,00 14 7,0 7,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart

Percent
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-EN CUANTO AL TIEMPO QUE REQUIERE UNA BUSQUEDA LABORAL.:

4. ¢Cuanto demora en tu experiencia una bisqueda laboral?

En la experiencia de bisqueda de trabajo de la muestra, el 25 % indica que ha

demorado més de 3 meses y entre el 24 y 24,5 % entre 1 a 3 meses.

La demora de la busqueda en menos de un mes solo fue indicada por el 13 % de los

encuestados.

Los ndimeros de referencia de los datos son:
1.

Mas de 3 meses.

2. De 2 a3 meses.
3.
4

De 1 a 2 meses.

. Menos de 1 mes.
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5. Otro.

6. Ns/Nc
7. No aplicable.
TIEMPO DE BUSQUEDA LABORAL
TPOBUSQU
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 50 25,0 25,0 25,0
2,00 48 24,0 24,0 49,0
3,00 49 24,5 24,5 735
4,00 26 13,0 13,0 86,5
5,00 8 4,0 4,0 90,5
6,00 17 8,5 8,5 99,0
7,00 2 1,0 1,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
Bar Chart
30

Percent

+de3m 2a3m 1la2m -1mes Otro Ns/Nc  No
aplicable
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-EN CUANTO A LA FACILIDAD O DIFICULTAD PARA CONSEGUIR TRABAJO:

5. ¢Es facil o dificil encontrar trabajo? ¢Por qué razén?
En cuanto a al dificultad o facilidad para encontrar trabajo o acceder al mercado
laboral, los jévenes encuestados indican en un 58% que es dificil y un 41,5% que es
facil acceder a un trabajo.
Las razones de los que indican que es dificil acceder al mercado laboral esta dada por
las exigencias requeridas en las empresas en cuanto a experiencia , la baja demanda
de puestos laborales y la cantidad de personas que ofrecen la prestacion de sus
servicios para las organizaciones.
Las razones de los que indican que es facil acceder a un trabajo es que perciben o
ven que existe demanda por personal calificado, dependiendo de la actitud de cada
uno respecto a la bisqueda y predisposicion para la basqueda laboral y la posibilidad
de contar con relaciones personales o contactos que facilitan los canales para
encontrar un puesto laboral.
En porcentajes, las razones fueron: Mucha oferta de personal (17,5%), Exigencias
requeridas (12.5%) y Experiencia (9%).
En la experiencia de bisqueda de trabajo de la muestra, el 25 % indica que ha
demorado mas de 3 meses y entre el 24y 24,5 % entre 1 a 3 meses.
La demora de la busqueda en menos de un mes solo fue indicada por el 13 % de los
encuestados.
Los nimeros de referencia de los datos son:
1. Es facil encontrar trabajo.
2. Es dificil encontrar trabajo.
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Percent

¢ES FACIL O DIFICIL ENCONTRAR TRABAJO?

FACILDIF
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 83 41,5 41,5 41,5
2,00 116 58,0 58,0 99,5
3,00 1 5 5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
Bar Chart
70
60"
504
404
30"
207
107
0.l

FACIL

DIFICIL
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RAZONES POR LAS QUE ES FACIL O DIFICIL ENCONTRAR TRABAJO.

30
RAFA(
O
=
=
|
e |
=
38 (]
FACIL DIFICIL
RAFACDIF
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 15 75 75 75
2,00 24 12,0 12,0 19,5
3,00 20 10,0 10,0 29,5
4,00 7 35 35 33,0
5,00 15 75 75 40,5
6,00 14 7,0 7,0 47,5
7,00 25 12,5 12,5 60,0
8,00 18 9,0 9,0 69,0
9,00 35 17,5 17,5 86,5
10,00 17 8,5 8,5 95,0
11,00 10 5,0 5,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Baja demanda
Condiciones
Contactos
Estudios
Exigencias
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Poca Oferta
Ns/Nc




-EN CUANTO A SUS ASPIRACIONES:

6. ¢Como te imaginas cuando tengas 50 afios?
Ante la consulta de tipo aspiracional realizada a los jovenes en cuanto a como se
imaginan cuando tengan 50 afios, la primer respuesta que indicaron con un 51,5 %
fue la de poseer una familia formada y un 12% como empresario. Disfrutando la vida
fue otra respuesta (8%) al igual que viajando por el mundo (7%) y en un 5,5%
interesados en seguir perfeccionando estudios o actualizandose.
La segunda respuesta se concentr6 en variables como la de estar trabajando (13,5%)
y en un 12 % perfeccionando sus estudios o actualizandose.
Ante la tercera opcion de respuesta, los jovenes indicaron nuevamente sus
preferencias por encontrarse disfrutando de la vida (28,5%) y viajando por el mundo
(20,5%)).

Los nimeros de referencia de los datos son:

1. Como empresario.

Con una familia formada.

Ganando mucho dinero.

Trabajando en una empresa.

Viajando por el mundo

Soltero/a

Disfrutando la vida.

Estudiando/Perfeccionandome.

Otros.

© 0 N o O~ wDN
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Percent

Aspiraciones alos 50 afios - Primera respuesta.

IMAG501
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 24 12,0 12,0 12,0
2,00 103 51,5 51,5 63,5
3,00 8 4,0 4,0 67,5
4,00 13 6,5 6,5 74,0
5,00 14 7,0 7,0 81,0
6,00 3 15 15 82,5
7,00 16 8,0 8,0 90,5
8,00 11 55 55 96,0
9,00 7 35 3,5 99,5
20,00 1 5 5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

Bar Chart

EMP FLIA $$ TRAB.VIAJ. SOLT DISF. EST. OTRO
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Aspiraciones a los 50 afios - Segunda respuesta.

IMAG502
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 18 9,0 9,0 9,0
2,00 35 17,5 17,5 26,5
3,00 19 9,5 9,5 36,0
4,00 27 13,5 135 49,5
5,00 28 14,0 14,0 63,5
6,00 14 7,0 7,0 70,5
7,00 31 15,5 15,5 86,0
8,00 24 12,0 12,0 98,0
9,00 4 2,0 2,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

Bar Chart

20

Percent

EMP FLIA $$ TRAB. VIAJ. SOLT DISF. EST. OTRO
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Aspiraciones a los 50 afios - Tercera respuesta.

IMAG503
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 8 4,0 4,0 4,0
2,00 20 10,0 10,0 14,0
3,00 16 8,0 8,0 22,0
4,00 10 50 5,0 27,0
5,00 41 20,5 20,5 47,5
6,00 8 4,0 4,0 51,5
7,00 57 28,5 28,5 80,0
8,00 25 12,5 12,5 92,5
9,00 15 75 75 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

Percent

Bar Chart

20

10

EMP FLIA $$ TRAB. VIAJ. SOLT DISF. EST. OTRO

56



- EN CUANTO A LA RELACION ENTRE ESTUDIAR Y ACCEDER AL MERCADO
LABORAL:

7. ¢Quérelacion existe entre poseer educacién y conseguir trabajo?
La muestra resaltdé una muy alta relacién entre tener educacién académica y
conseguir trabajo en un 63%, con un 21,5 % que la considera una relacién alta y un
11 % lo considera relacion media dado que las variables que juegan en distintas
ocasiones a la hora de la definicion de un puesto laboral pasan también por la
experiencia laboral y los contactos o relaciones personales que posea el postulante.
Los nameros de referencia de los datos son:

1. Muy alta relacion.
2. Alta.
3. Media.
4. Baja.
5. Muy baja.

RELACION ENTRE ESTUDIOS Y POSEER TRABAJO.

EDUYTJO
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 126 63,0 63,0 63,0
2,00 43 215 21,5 84,5
3,00 22 11,0 11,0 95,5
4,00 5 25 2,5 98,0
5,00 3 15 15 99,5
6,00 1 5 5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

57



Bar Chart

Percent

MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA

-EN CUANTO A LOS ASPECTOS IMPORTANTES PARA CONSEGUIR TRABAJO:

8. Sefialar por favor tres aspectos importantes para conseguir trabajo o
cambiar de trabajo.

La concentracion de respuestas en cuanto a tres aspectos para conseguir trabajo o
poder cambiar del trabajo actual estuvieron dadas en un 47,5 % por poseer estudios
universitarios, un 16% la actitud o predisposicion para el disefio de la bisqueda
laboral y en un 10,5% contar con contactos o relaciones personales que faciliten la
insercion laboral.

En el segundo aspecto importante para acceder a una posicion laboral se indic6 en un
18,5 % (aparte también de los estudios y actitud nuevamente) el poseer experiencia
laboral o antecedentes de trabajos realizados.

En el tercer aspecto considerado como necesario para conseguir trabajo se indica en

un 9 % la importancia de la presencia de la persona interesada en trabajar
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nuevamente con las variables de estudios, actitud y experiencia.

Los nimeros de referencia de los datos son:
1. Actitud.

Capacitacion /competencias.
Contactos/Relaciones personales.
Disponibilidad horaria.
Estudios.
Experiencia.
Idiomas.

Ns/nc

© ® N o O r DN

Presencia.

ASPECTOS PARA CONSEGUIR TRABAJO (1ERA. RESPUESTA)

CNSETJO1
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 32 16,0 16,0 16,0
2,00 4 2,0 2,0 18,0
3,00 21 10,5 10,5 28,5
4,00 4 2,0 2,0 30,5
5,00 95 47,5 47,5 78,0
6,00 7 35 3,5 81,5
7,00 6 3,0 3,0 84,5
8,00 2 1,0 1,0 85,5
9,00 29 14,5 14,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart
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ASPECTOS PARA CONSEGUIR TRABAJO (2DA. RESPUESTA)

CNSETJO2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 41 20,5 20,5 20,5
3,00 18 9,0 9,0 29,5
4,00 5 25 2,5 32,0
5,00 58 29,0 29,0 61,0
6,00 37 18,5 18,5 79,5
7,00 14 7,0 7,0 86,5
8,00 4 2,0 2,0 88,5
9,00 23 11,5 115 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart

Percent

ASPECTOS PARA CONSEGUIR TRABAJO (3ERA. RESPUESTA)

CNSETJO3
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 49 24,5 24,5 245
3,00 27 13,5 135 38,0
4,00 5 25 2,5 40,5
5,00 38 19,0 19,0 59,5
6,00 34 17,0 17,0 76,5
7,00 7 35 35 80,0
8,00 12 6,0 6,0 86,0
9,00 28 14,0 14,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart

Percent

ACT CONTA DISPO ESTU EXPE IDIO NS/NC PRESEN

-EN CUANTO A LA OPINION DE DISTINTOS ACTORES DE LA SOCIEDAD:

9. Opinién general del Gobierno, Empresas, Universidades, Escuelas y

Organismos mixtos.

Se consulto a los jévenes su opinion respecto a distintos entes y actores de nuestra

sociedad.

Los nimeros de referencia de los datos son:

1.

© N o Ok~ DN

Opinién Muy buena.
Opinién Buena.

. Opinién Regular Positiva.

Opinién Regular Negativa.
Opinién Mala.

Opini6én Muy Mala.

Ns/Nc.

No posee opinion.
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Los resultados fueron los siguientes:

a.

b
c.
d
e

Empresas: 49% opinion concentrada entre buena y “regular bien”.

Escuelas : 27% con opinién “ regular bien” y 26 % con “ regular mal”

Gobierno: 28 % con opinién “regular bien”, 23,5 % “regular mal” y 14,5 % buena.
Organismos Mixtos: 25,5 % no posee opinién y 18 % opinién “regular bien”.
Universidades: 35,5 % opinion buena, 26% con opinién “regular bien” y 20,5 % con

opinién muy buena.

OPINION DE LAS EMPRESAS

OPEMPRES
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 4 2,0 2,0 2,0
2,00 49 24,5 245 26,5
3,00 49 24,5 245 51,0
4,00 43 215 215 72,5
5,00 19 9,5 9,5 82,0
6,00 20 10,0 10,0 92,0
7,00 7 35 3,5 95,5
8,00 8 4,0 4,0 99,5
30,00 1 5 5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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OPINION DE LA ESCUELA
OPESCUEL
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent

Valid 1,00 7 35 35 35
2,00 54 27,0 27,0 30,5
3,00 35 17,5 175 48,0
4,00 52 26,0 26,0 74,0
5,00 29 14,5 145 88,5
6,00 18 9,0 9,0 97,5
7,00 1 5 5 98,0
8,00 4 2,0 2,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Total 200 100,0
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OPINION DEL GOBIERNO
OPGOB
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 1 5 5 5
2,00 29 14,5 14,5 15,0
3,00 56 28,0 28,0 43,0
4,00 47 235 235 66,5
5,00 25 12,5 12,5 79,0
6,00 28 14,0 14,0 93,0
7,00 7 35 35 96,5
8,00 7 35 35 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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OPINION DE LOS ORGANISMOS MIXTOS
OPORMIXT

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 14 7,0 7,0 7,0
2,00 29 14,5 14,5 21,5
3,00 36 18,0 18,0 39,5
4,00 20 10,0 10,0 49,5
5,00 13 6,5 6,5 56,0
6,00 7 3,5 3,5 59,5
7,00 30 15,0 15,0 74,5
8,00 51 255 25,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart
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OPINION DE LAS UNIVERSIDADES.

OPUNIVER
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 41 20,5 20,5 20,5
2,00 71 355 35,5 56,0
3,00 52 26,0 26,0 82,0
4,00 16 8,0 8,0 90,0
5,00 7 35 35 93,5
6,00 9 4,5 4,5 98,0
7,00 1 5 5 98,5
8,00 3 15 15 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

Bar Chart
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- EN CUANTO LA CANTIDAD DE BUSQUEDAS LABORALES CON EXITO Y SIN
EXITO:

10.¢Cuéntas veces has intentado buscar trabajo (o bien si estas trabajando

cuantas veces intentaste cambiar de trabajo) con éxito y cuantas sin éxito?
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En su experiencia de busqueda laboral con y sin éxito, los jévenes indicaron en un
43% que no han considerado la cantidad de veces de bulsqueda, en un 20,5 %
indicaron que experimentaron una sola vez y con éxito la bisqueda y un 15,5% mas
de 3 veces con éxito en el reclutamiento.
Ante la consulta de casos sin éxito en la busqueda, los encuestados en un 69% no
tenian clara la cantidad de veces que fracasaron en su blasqueda, un 14% a fracasado
mas de 3 veces en la basqueda y un 9 % con tasa de fracaso de una sola vez en la
busqueda.

Los nimeros de referencia de los datos son (bisqueda CON o SIN EXITO):

1. Unavez.

Dos veces.

Tres veces.

Més de tres veces.

Ns/Nc.

a p» WD

BUSQUEDAS LABORALES CON EXITO

BSQTJOEX
Valid Cumulative
Freguency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 41 20,5 20,5 20,5
2,00 25 12,5 125 33,0
3,00 17 8,5 8,5 415
4,00 31 155 15,5 57,0
5,00 86 43,0 43,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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BUSQUEDAS LABORALES SIN EXITO
BSQTSIE
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 18 9,0 9,0 9,0
2,00 9 4,5 4,5 135
3,00 7 35 35 17,0
4,00 28 14,0 14,0 31,0
5,00 138 69,0 69,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart
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- EN CUANTO A LAS MEJORAS O SOLUCIONES A REALIZAR EN TEMAS
LABORALES:

11.¢Qué temas seria bueno que se solucionen o mejoren respecto de los temas
laborales?

Para los jévenes es importante solucionar o mejorar en términos de mercado laboral

la politica de salarios (23%), la calidad en la formacion previa a la busqueda (15.5%)

y el eliminar el trabajo en negro en las organizaciones

(4,5%) junto con el mejoramiento de condiciones laborales de contrataciéon y manejo

de personal en igual porcentaje.

En la profundizacién de los temas a solucionar (segunda pregunta), un 21 % no sabia

gue mas se podia mejorar aunque repitiéndose en un 20% nuevamente el tema de

salarios y las condiciones de ambiente laboral, trato y respecto en las organizaciones

(18,5%).

En la tercera pregunta para indicar temas a mejorar o solucionar respecto a temas

laborales un 36% no indicé nada y en un 10,5 % se repiti6 la necesidad de mayor
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formacion previa a la busqueda laboral, actualizacion de la legislaciéon y condiciones
salariales.
Los nimeros de referencia de los datos son:
1. Condiciones Laborales.
Méas Demanda Laboral.
Economia del pais.
Formacion.
Justicia.
Legislacion.
Ns/Nc.

Salario.

© ® N O s wDN

Trabajo en Blanco.

PROPUESTA DE MEJORA LABORAL (1ER.RESPUESTA)

MEJOLAB1
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 28 14,0 14,0 14,0
2,00 11 55 55 19,5
3,00 4 2,0 2,0 21,5
4,00 31 15,5 15,5 37,0
5,00 24 12,0 12,0 49,0
6,00 18 9,0 9,0 58,0
7,00 9 4,5 4,5 62,5
8,00 46 23,0 23,0 85,5
9,00 29 14,5 14,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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Bar Chart
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PROPUESTA DE MEJORA LABORAL (SEGUNDA RESPUESTA)

MEJOLAB2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 37 18,5 18,5 18,5
2,00 7 35 35 22,0
4,00 14 7,0 7,0 29,0
5,00 24 12,0 12,0 41,0
6,00 18 9,0 9,0 50,0
7,00 42 21,0 21,0 71,0
8,00 40 20,0 20,0 91,0
9,00 18 9,0 9,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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PROPUESTA DE MEJORA LABORAL (3ERA.RESPUESTA)

MEJOLAB3
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1,00 33 16,5 16,5 16,5
2,00 12 6,0 6,0 22,5
4,00 21 10,5 10,5 33,0
5,00 13 6,5 6,5 39,5
6,00 20 10,0 10,0 49,5
7,00 72 36,0 36,0 85,5
8,00 21 10,5 10,5 96,0
9,00 8 4,0 4,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
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-EN CUANTO A LA DIFICULTAD DE MANTENER EN EL TIEMPO UN PUESTO DE
TRABAJO:

12. ¢ Es dificil mantener el lugar o puesto de trabajo?
Los encuestados consideran en una 31 % que no es dificil mantener el lugar de
trabajo, mientras que un 29% considera que es mas o menos dificil dada la rotacion
de personal de algunos sectores industriales y un 27,5% considera que si es dificil
mantener el lugar dadas no solo la cantidad de oferta laboral existente sino también
las condiciones de contratacién en negro o en si mismo temas de justicia laboral.
Los nimeros de referencia de los datos son:

1. Si, si es dificil mantener el trabajo.

2. No, no es dificil mantener el trabajo.

3. Es mas o menos dificil mantener el trabajo.

4. Ns/Nc.
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DIFICULTAD DE MANTENER UN LUGAR DE TRABAJO

MANTEDIF
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 55 27,5 27,5 27,5
2,00 62 31,0 31,0 58,5
3,00 58 29,0 29,0 87,5
4,00 25 12,5 12,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

Bar Chart
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- EN CUANTO A LA ELECCION DE TRABAJAR EN EL PAIS O FUERA DE EL, EN
EL AMBITO PRIVADO O PUBLICO:

13.¢Si tuvieras que elegir donde trabajar, preferirias en el pais 6 extranjero?
¢Ambito puablico o privado?

A la hora de elegir un lugar y &mbito de trabajo para trabajar, la muestra indicé en un
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75,5 % que preferiria trabajar en el pais, existiendo un 20,5% que optaria por ir a
trabajar fuera del pais.
En cuanto al ambito de desarrollo laboral, un 56,5 % aspira a desempefiarse en el
ambito privado y un 36 % en el ambito publico.
Los nimeros de referencia de los datos son:
1. En el pais.
2. En el extranjero
3. Ns/Nc

ELECCION DE TRABAJAR EN EL PAIS O EN EL EXTRANJERO

NACEXTNS
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 151 75,5 75,5 75,5
2,00 41 20,5 20,5 96,0
3,00 8 4,0 4,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0

Bar Chart
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ELECCION DE TRABAJAR EN EL AMBITO PRIVADO O PUBLICO.

Los nimeros de referencia de los datos son:
1. En el ambito publico.
2. En el &mbito privado.

3. Ns/Nc.
PRIPUNS
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1,00 113 56,5 56,5 56,5
2,00 72 36,0 36,0 92,5
3,00 15 75 7,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Total 200 100,0
Bar Chart
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V. CONCLUSIONES

En esta primera fase del proyecto es apresurado realizar recomendaciones dado que
aun no se realizan cruces de informacién con las empresas y las universidades que son
actores importantes y reconocidos con distintas opiniones por los jévenes, aunque ain
asi se demuestren la necesidad y la inquietud que posee este segmento en
desempefiarse en el mercado laboral buscando sortear los distintos obstaculos que la
demanda y el entorno proponen.

En cuanto a la informacién de fuentes primarios y secundarias relevadas y luego
vinculadas con las tareas empiricas realizadas en el campo, consideramos de vital
importancia la posibilidad de generar un proyecto de alto impacto para los jévenes en
cuanto la decision de trabajar o incorporarse al mercado laboral es una realidad que
deben afrontar en el mediando y largo plazo donde la demanda ,y de acuerdo a lo que
arrojan los resultados de las encuestas tanto de aspectos a considerar para acceder a
un trabajo como seguramente por su experiencia en las busquedas sin éxito en el
mercado laboral , indican que la experiencia o poseer antecedentes laborales o de
oficio les otorga una ventaja a la hora de diferenciarse de la sobre oferta de perfiles
laborales que existe en el mercado.

Un atributo importante a desarrollar en la formacion de los jovenes segin ellos
reclaman en temas vinculados a su formacion intelectual y académica, es lo vinculado
a las herramientas para poseer la actitud y las competencias para que el destino laboral
de cada uno de ellos sea disefiado minimizando riesgos de fracaso y entender que el
perfil debe adecuarse a la demanda y no la demanda al perfil.

Una observacion importante es la vinculada a la eleccién en un alto porcentaje (36%)
de jévenes que aspiran a trabajar en el ambito publico y un 20% de la muestra que
posee intenciones de optar por buscar trabajo fuera del pais.

Una muestra del universo de jovenes entre 15 a 29 afios nos esta dando las pautas de
cémo ellos reconocen sus limitaciones a la hora de postular a un trabajo y la necesidad
insatisfecha que poseen en términos de educacion y el reconocimiento de tener que
poseer contactos o relaciones personales para acceder al mercado laboral en lugar de

poder acceder en varios casos por méritos propios de una persona que posea las
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competencias para el puesto pero es postergada por alguien con mejores condiciones
de competir a la hora de la seleccién por aquella relacién personal.

Aspiracionalmente los jévenes buscan formar una familia, disfrutar la vida, viajar por el
mundo e incluso perfeccionar estudios dejando en segundo y tercer plano la eleccién
de solo ganar dinero.

Respecto de los datos proporcionados a nivel oficial, sin duda que los anélisis estaticos
que se realicen son validos en cuanto permiten ver el escenario de desempefio de los
jovenes aunque reconociendo que los segmentos y generaciones etarias y
socioeconémicas varian en cuanto a sus proyecciones como también las demandas
laborales mutan de acuerdo a lo que les demande en el caso de las empresas privadas
el mercado y en el caso del &mbito publico lo que demande la sociedad y de ahi la
asignacion o no de recursos para nuevos puestos de trabajo con tales o cuales
competencias.

El joven entre 15 a 29 afios reconoce la importante relacién entre poseer estudios
béasicos y ojala universitarios para acceder a un puesto de trabajo, pero también
necesita ya que la demanda lo requiere, de experiencia laboral para hacer frente a la
exigente demanda con alto poder en cuanto la alta oferta laboral existente incluso con
temas a solucionar como el caso de la variable “trabajo en negro” identificada y
reclamada por los jovenes como un obstaculo a eliminar.

Otro item a valorizar y capitalizar es aquel que esté indicando que no descarta el joven
actual el de poseer su emprendimiento propio para llegar a su propia empresa, de
manera no solo de no depender del mercado laboral sino también de pasar a ser un
generador de empleo en la sociedad.

80



2. ANTECEDENTES LEGALES, LAS POLITICAS PUBLICAS EN MATERIA DE
INSERCION PROFESIONAL PARA LOS JOVENES Y NORMATIVAS LABORALES
ACTUALES EN LA REPUBLICA ARGENTINA

I. INTRODUCCION

Tras haber estudiado de manera empirica la situacion de los jévenes en la Provincia de
Mendoza, pasamos a analizar, en forma tedrica, los antecedentes legales y las politicas

publicas desarrolladas en la Republica argentina

I. a. El trabajo en la historia

El trabajo en relacion de dependencia y por cuenta ajena, como se lo conoce en

nuestros dias, naci6 a partir de la Revolucién Industrial hacia mediados del siglo XVIII.

Con anterioridad a esos datos, sélo podemos rescatar aproximaciones, analogias, o
algunos elementos de los hechos histéricos que pueden conformar algin antecedente.
Repasemos las distintas etapas y sus manifestaciones.

El trabajo en la Antigiedad

En la Antigliedad el trabajo estaba relacionado con el esclavo, que no era un sujeto
sino un objeto, a punto tal que no sélo formaba parte del inventario de un predio urbano
o un fundo rural, sino que no se lo diferenciaba como un ser humano que realizaba una
actividad creativa, sino que se lo asociaba con las cosas y se lo consideraba algo
extrafio al grupo social, o ubicado en el Gltimo escalon posible. Hay algunas evidencias
de que siempre existi6 algin grupo muy valorado en las distintas civilizaciones, que
tenfa trato preferencial por dominar un arte u oficio, y que era encuadrado en cierto
sistema social o legal que incluia elementos propios de nuestra actual normativa
laboral. Un ejemplo clasico es el Cédigo de Hammurabi, de unos dos mil (2000) afios
antes de Cristo, en donde se incluyen disposiciones que alcanzaban a ciertos
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artesanos como los que se dedicaban a la construccion de templos y grandes edificios
o a los escultores. Para ellos se dan normas muy claras sobre salarios minimos,
jornada, descansos, el aprendizaje, y las obligaciones del artesano frente a la obra

comprometida.

En la mayoria de las civilizaciones se aprecia cierta evolucién favorable que parte de la
esclavitud mas salvaje a una suerte de restriccion de los poderes del amo o duefio de
los esclavos, que pasa por reconocimiento gradual de ciertas atribuciones que,

inclusive, no se pueden llamar derechos.

El Derecho Romano es quizés el que mas avanzé en esta materia al reconocer la
posibilidad de que un esclavo dejara de serlo y alcanzase la libertad. Figuras como la
locacién permitieron admitir no soélo la del virtual trabajador autdbnomo sino, ademas, a
otra rudimentaria, antecedente natural de la locacion de servicios y de la aparicion del

trabajador dependiente.

La contradiccion entre los hombres libres y esclavos, patricios y plebeyos,
comandantes militares y mercenarios, religiosos y virgenes esclavizadas y gobernantes
y gobernados, como los abusos en las distintas formas de esclavitud, generaron las
mas sangrientas luchas por la libertad y por la igualdad de los derechos, que en alguna
medida fueron generando antecedentes remotos de las luchas méas recientes por los
derechos de los que trabajan.

El trabajo en la Edad Media

La mayoria de la doctrina cita a los gremios de la Edad Media, como organizaciones
incipientes de alguna forma de trabajo organizado. En realidad, los gremios eran una
suerte a aglutinamiento de aprendices y discipulos en torno de uno o mas maestros
que dominaban un arte o un oficio, y lo trasmitian por via oral y por el ejercicio practico
de la ensefianza dentro de la cofradia. Son pocos los elementos de conexién que se

pueden detectar con el trabajo moderno.

82



La esclavitud continué durante la Edad Media, aun cuando se crearon figuras que
moderaron el sometimiento original, inclusive reconociendo a las personas algun
derecho rudimentario. Es asi como se generaron figuras que atenuaron la dureza de la
esclavitud, que bajo distintas formas mantuvo su vigencia durante la Edad Media. Entre
las figuras citadas tenemos los colonos (agricolae coloni), personas que se adscribian a
un determinado predio en el que realizaban actividades agricolas o ganaderas. Por
entonces, se diferenciaba el colono de una figura analoga: el vasallo (vassallus), por el
compromiso de fidelidad que éste tenia con su sefior. Otra de las modalidades que
atenuaron la esclavitud fue el "siervo de la gleba", persona que prestaba un servicio
personal y que junto a su familia estaba adscripto a la tierra que tenia que cultivar, sin
poder ser propietario ni de la tierra ni de lo que producia en ella, entregando gran parte
de su produccién como tributo (forma rudimentaria de un impuesto en especie), a
cambio de la proteccion militar que le brindara el Sefior Feudal, que en la mayoria de

los casos lo explotaba o cometia con él distintos tipos de abusos.

En América, en los siglos XVII y XVIII fue comin la esclavitud y la venta de indios y de
esclavos en el Nuevo Mundo. La mita, la encomienda y el yanaconazgo fueron figuras
moderadoras en el Rio de la Plata.

La Revolucién Industrial

La Revolucion Industrial (1760) caracterizada por la aparicion de la maquina y de la
produccién en serie es unanimemente reconocida como un hito en el comienzo real de
los primeros rudimentos de los que saldria en el siglo XX el derecho laboral. Distintos
hechos son los tomados por los historiadores para dar comienzo a este proceso de

industrializacion, los dos mas citados son:

- 1760 la invencién de la maquina de vapor por James Watt, fecha en la que
empezaron a desarrollarse numerosas actividades industriales como consecuencia del

agrupamiento de gran nimero de trabajadores, en especial en la actividad textil;
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- 1762 comenzo a utilizarse la iluminacién a gas de carbon, lo que posibilit6 las tareas
nocturnas, con ello se pas6 del trabajo hasta la puesta del sol a los trabajos por turnos,

quebrando una tradicion cultivada desde 1700 sin excepciones.

En los hechos histéricos se puede verificar que la industrializacion nacié hacia fines del
siglo XVII y comienzos del XVIII, en forma gradual, e hizo eclosién hacia las fechas
precitadas. Es mas, los movimientos sociales que denunciaban los abusos de las
empresas industriales en perjuicio de los trabajadores en general con salarios bajos y
tareas extenuantes, y los casos extremos de la contratacién mas barata de mujeres y
de menores comenzaron hacia 1720, lo que demuestra que en distintas regiones y en

actividades diversas, el proceso fue heterogéneo y gradual.

La aparicion de las primeras normas de protecciéon para menores y mujeres, y otras
mas tardias sobre el trabajo en general, confirman la idea de que este proceso -el de la
Revolucion Industrial- fija pautas claras en los verdaderos comienzos del derecho del

trabajo.

La etapa contemporanea

Dos momentos de la historia que operaron como un acelerador en el proceso del
nacimiento y la evolucién del derecho del trabajo fueron las dos guerras mundiales de
este siglo.

A partir de la Primera Guerra (1914-1918) se realizaron grandes esfuerzos en la
produccion de armas, equipos y pertrechos para equipar a los ejércitos. En ese
contexto, se pudieron fijar ciertas condiciones exigidas por los trabajadores que
significaron avances relevantes para la época, como aumentos salariales, ciertas
limitaciones en materia de descansos y la proteccién de la mujer y los menores. En
1919, junto a la Paz de Versailles, en su Parte Xlll, se cre6 la Organizacion
Internacional del Trabajo. En 1917len México y en 1919 en Alemania con la
Constitucién de Weimar, se proclamaron los derechos sociales comenzando el proceso

que se dio en llamar el "constitucionalismo social".
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El constitucionalismo social

La incorporacién de los derechos sociales y laborales al texto de la constitucion de
distintos paises fue un fenémeno del siglo XX que se inicié6 en México en 1917 con una
detallada enumeracién de todos los derechos laborales fundamentales. El temario alli
planteado fue siempre considerado uno de los mejores catélogos del derecho laboral y

de la seguridad social con rango constitucional.

Fue vital la influencia que tuvo la Constitucién de Weimar en Alemania en 1919 como
fuente inspiradora de otras incorporaciones anélogas, incluyendo a los paises
comunistas. Asi ocurrié con la Constitucion de Italia en 1947, la reforma en Alemania
de 1949, y la de Espafia en 1978.

En Latinoamérica la incorporacién normativa se produjo en Uruguay en 1934, en Cuba
en 1940, en Guatemala en 1945, en Brasil en distintas reformas en los afios 1934,
1946, 1969 y 1988, en Venezuela en 1947 -reformada en 1961-, en Perd y en Ecuador
en 1979, y en Argentina en 1957. En nuestro pais, en rigor, la primera incorporacion se
llevo a cabo por la reforma constitucional de 1949 que luego fue dejada sin efecto en la

Revolucion Libertadora hacia 1955.

El proceso citado fue también respaldado por organismos internacionales y por
diversos documentos como la Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), la Carta del Atlantico de 1941, la Declaracién de Filadelfia de 1944, el Acta de
Chapultepec de 1945 -en donde se formulé la Declaracion de los Principios Sociales de
América-, la Carta de Bogota de 1948, en la que se redact6 la Carta Interamericana de
Garantias Sociales. Por ultimo, debemos destacar la Declaracion Universal de los
Derechos del Hombre de 1948 y el Pacto de San José de Costa Rica sobre los

derechos humanos en 1969.

La Constitucion Nacional de 1853 era de neto corte liberal, y es por ello que no incluyd
derechos sociales o laborales. Sélo el art. 14 mencionaba "el derecho a trabajar". En
1949 se aprobd una reforma que incluyd, en el Capitulo Ill, el art. 37, donde se
garantizaban los derechos fundamentales (a trabajar, a la retribuciéon justa, a la

capacitacion y a condiciones dignas de labor, a la proteccién de la salud y el bienestar,
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a la seguridad social, la proteccion de la familia, el mejoramiento econémico y a la
defensa colectiva de los derechos profesionales). Aun cuando la reforma de 1949 fue
anulada en 1955, y de ella s6lo sobrevivié una férmula incluida en el art. 14 bis de la
reforma de 1957, su contenido se extendi6 a las constituciones provinciales, que se

adaptaron o se mantuvieron con posterioridad a la anulacion.

La revolucion tecnolégica

La bomba atémica, la era de la computacion, los descubrimientos cientificos del siglo
XX, la carrera del espacio, son algunos de los hechos que forman los hitos de la
"revolucion tecnoldgica” y que aceleraron el proceso primero de creacion y
consolidacién del derecho del trabajo, y después el de cambio y adaptacion a las

nuevas tecnologias.

Para muchos autores, la era atémica y la revolucion tecnolégica dieron paso a la era de
las comunicaciones, que produjeron una extraordinaria transformacion en el trabajo.
Basta con mencionar aparatos tales como el walkman, el fax, la PC, el teléfono celular,
el video teléfono, y la eclosién de Internet y del e-mail o del e-commerce, como
ejemplos de la velocidad y el ingenio con que se ha desarrollado la ciencia al servicio
del consumo y del confort. Contra la destruccién de muchos puestos de trabajo y
oficios, nacieron otros que no sélo los sustituyen, sino que generan nuevos horizontes.
En sintesis, el progreso produjo una transformacion. En alguna medida, generando
nuevos trabajos o funciones, como por ejemplo los tele-trabajadores, o trabajadores a
distancia, que operan comunicandose por via telefénica y por medio de computadoras.
En otro plano, estos nuevos sistemas han destruido trabajos tipicos como por ejemplo,
el cajero tipico de los bancos, que fue en gran medida sustituido por los cajeros

automaticos.
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I. b. El trabajo y su evolucién en la Argentina
El trabajo en la etapa colonial

El comercio de esclavos y el sometimiento irracional de que fueron objeto los
aborigenes dieron las notas caracteristicas de la etapa colonial, desde el
descubrimiento de América hasta comienzos del siglo XIX. En la Asamblea del afio
1813 se resuelve abolir la esclavitud, y se observan rudimentos de alguna limitacién en

el trabajo ganadero y en la actividad urbana de tipo artesanal.

Las Leyes de Indias, las normas que en forma desordenada se fueron dictando en las
Provincias del Rio de la Plata no tienen antecedentes importantes, salvo algunos

elementos aislados.

Entre las figuras destacables tenemos la mita, la encomienda y el yanaconazgo que se
utilizaron como figuras atenuadas de la esclavitud a la que fueron sometidos los indios
y poblaciones aborigenes en general durante toda la etapa colonizadora, con
excepcion de la accion de distintas congregaciones catdlicas que procuraron su

conversién y educacion.

La Constitucion de 1853 y la segunda mitad del siglo XIX

La Constitucion de 1853, fiel a los principios liberales, sélo garantizé el derecho a
trabajar como a ejercer toda industria licita (art. 14, C.N.), sin enunciar ningin derecho
social. El Estado, los particulares sin organismos intermedios y el ejercicio pleno de la
autonomia de la voluntad, no le daban cabida a la proteccién del trabajo y el trabajador
ni a la existencia de los sindicatos como organismos intermedios. El Cédigo Civil y el de

Comercio fueron la normativa basica utilizada en el mundo laboral de aquella época.
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La aparicién del derecho del trabajo a principios del siglo XX.

En 1904, Joaquin V. Gonzélez, ministro del Interior del Poder Ejecutivo, remitié al

Congreso la primera ley de trabajo que se conoci6 en nuestro pais.

En 1905 nace la primera ley laboral (ley 4611 ), aplicable solo al &mbito de la Capital
Federal, sobre prohibicion del trabajo durante el dia domingo, fundado mas en la
presion de la Iglesia que en una clara intencion tuitiva. Las provincias luego adhirieron
a esta iniciativa. A partir de entonces se aprobaron la ley 5291 (1907) sobre menores y
mujeres, modificada luego por la ley 11317 (1924). Después se crea la Direccion de
Trabajo luego Departamento Nacional de Trabajo (1907 y 1912). En 1914 se dicta la
ley 9511 sobre inembargabilidad de una parte del salario del trabajador. Otra norma
clave fue (en 1915) la primera ley sobre accidentes del trabajo (ley 9688) que tuvo
vigencia hasta 1994 con innumerables reformas. En 1921 se aprob6 un régimen de
seguridad industrial mediante la ley 11127. En 1929 se vuelve a producir otro hito en la
historia legal del derecho laboral al aprobarse la Ley de Jornada (11544). Otro tanto
ocurrié en 1934 con la aprobacion de la ley 11729 (introducida al Cddigo de Comercio)

que hasta 1973 fue la base de la normativa laboral.

Este precepto marcé el comienzo de nuestro derecho del trabajo en sentido estricto. De
alli en més, en forma mas o menos desordenada se conocieron numerosas normas
hasta que, en 1974, se intentd el primer esbozo de un coédigo del trabajo, que en
definitiva quedo6 limitado al ambito individual del contrato laboral con la ley 20744 o Ley
de Contrato de Trabajo, que con distintas reformas rige hasta nuestros dias. En 1953
se conoci6 la Ley de Convenios Colectivos (ley 14250) que continla vigente aunque
algo reformada. La primera norma sobre sindicatos se dicté por medio del dec.-ley
23852 en 1945.

A partir de 1940 aparecieron los denominados Estatutos Especiales, que en el &mbito
sectorial fueron conformando la legislacion especifica. Entre ellos se destacan el
estatuto bancario con la ley 12637 de 1940, trabajo a domicilio de la ley 12713 de 1941,
chéferes particulares con la ley 12867 de 1946, y el Estatuto del Pe6n con el dec.
28167/1944.
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I. c. El trabajo del siglo XXI

El proceso de cambio que experimenta actualmente el mundo del trabajo produce

permanentemente nuevos modelos y figuras.

Existen versiones apocalipticas sobre el trabajo que llegan, inclusive, a la conclusién de
que la actividad productiva y los hombres vinculados a ellas, tal como se los conoce

hoy, desaparecerian.

Ciertamente, existen sefiales no tan catastroficas como las que preanuncian los
estudiosos de las tendencias del futuro (Robert B. Reich, Jeremy Rifkin, Alvin Tofler y
John Naisbitt), pero si hay evidencias de que los cambios son esenciales y se producen
a un ritmo vertiginoso. El trabajo virtual, el tele trabajo, el trabajo electronico, la
robotizacién, la informatizacion integral, las oficinas inteligentes, son algunos de los
términos que ya no resultan extrafios a las organizaciones bancarias, a las cadenas de

comercializacion masivas o0 a las empresas de tarjetas de crédito.

El proceso de globalizacion

Concepto de globalizacién: Se denomina asi a un nuevo modelo econémico que se
ha extendido en todo el globo en virtud del cual cada pais o regién explota y optimiza
sus ventajas competitivas de modo de integrarse a la comunidad econémica
internacional desarrollando productos al menor costo y con estandares de calidad
reconocidos también internacionalmente. A su vez, los paises se integran en areas o
zonas 0 mercados regionales, y se neutralizan o reducen las barreras aduaneras, de

modo que el proceso de intercambio se optimiza.

En materia laboral, la globalizacion ha generado un proceso de fuerte competencia
internacional entre los paises con mejor oferta de mano de obra, de modo que los
bienes y servicios se producen en los lugares que ofrecen una calidad acorde a
estandares internacionales (the best international practice) al méas bajo costo laboral

posible.
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Los elementos que aceleran la globalizacién son:

a) la dindmica de las comunicaciones, con la television universal y satelital, la

teleconferencia y el teléfono movil, e Internet;

b) la demanda de la sociedad de consumo para no tener restricciones de ninguna
naturaleza en su aspiracion por mejorar su calidad de vida y la disponibilidad de los

productos sin ningun freno méas que la propia voluntad;
c) la necesidad de ampliar los mercados de trabajo, de produccién y de consumo;
d) la accion del marketing y la comercializacion a nivel global;

e) la caida de los precios de los fletes, que permiten transportar los productos a
cualquier parte del globo, sin restricciones y sin costos diferenciales en razén de la

distancia;

f) la caida del valor de los seguros, en razén de la mejora en las tecnologias del
transporte y la utilizacién de los contenedores como medio eficaz para mejorar la

seguridad y la calidad de los productos transportados.

La modernizacion y la flexibilidad laboral

Concepto de modernizacién laboral: se denomina asi al conjunto de técnicas y
procedimientos que tienen por objeto reemplazar los sistemas regulados, rigidos y
estaticos, por otros basados en la desregulacion, la autorregulacion de los actores

sociales y la flexibilizacién laboral.

Concepto de flexibilidad laboral: se denomina asi al conjunto de medios técnico-
legales que tienen por objeto adecuar el trabajo y las modalidades de prestacion a las
mas modernas técnicas de produccion de bienes y servicios, de modo que los mismos

se brinden con la mejor calidad al més bajo costo posible.

Para muchos la flexibilidad laboral es una forma de vulnerar los derechos

fundamentales de los trabajadores, logrados histéricamente con grandes esfuerzos y
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padecimientos. Para otros, la flexibilidad es un modo de reducir o neutralizar el poder
de los sindicatos, cuyo papel es fundamental en la defensa de los intereses

profesionales de los trabajadores, en la medida que la defensa sea genuina.

Finalmente, para una vision mas moderna y equilibrada de este dinAmico proceso de
cambio, la flexibilidad tiene por objeto madificar los viejos esquemas de la tradicion
tailorista o fordista de la produccion en serie, para adecuarlos a los modernos sistemas
productivos que responden a complejas férmulas en donde se combinan la calidad de
las materias primas, la tecnologia y las técnicas industriales, la alta calificacion de la
mano de obra ocupada, la bisqueda de excelencia y calidad en todo el proceso, la
obtencién de un resultado competitivo, y el rastreo de mecanismos que prioricen la

atencion del cliente como destinatario de los bienes y servicios producidos.

A fin de hacer una breve descripcion de los distintos ambitos de la flexibilidad laboral,

podemos subdividir el contenido, conforme al siguiente cuadro:

Como se advierte en el cuadro, la flexibilidad persigue cambios en todos los planos de
la vida laboral, en general, versatilizando el marco prestacional para aumentar la
productividad, bajando los costos y con ello, generando incentivos para que exista
movilidad en la contratacién en relacién con las necesidades operativas y la demanda

del mercado y los clientes.

El desempleo, el subempleo y la precarizacion del empleo

Concepto de desempleo: se denomina desempleo al status quo que sufre una
persona que normalmente trabaja en relacion de dependencia a cambio de un salario
para atender las necesidades propias y de su familia, que se encuentra sin la
posibilidad de ocuparse en un empleo conveniente por causas ajenas a su voluntad y

control, a pesar de encontrarse apto y disponible.
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Concepto de subempleo: se denomina asi al status quo en donde un trabajador
presta servicios de modo que sus ingresos son significativamente inferiores a los
niveles minimos de subsistencia, ya sea porque el empleo que tiene la persona es
precario, o en determinadas épocas del afio, o de muy baja calificaciéon, o de modo

ocasional y esporadico.

Concepto de precarizacion del empleo: se denomina asi al proceso por el cual el
trabajo dependiente no retine las condiciones minimas legales, ya sea porque opera en
la economia clandestina, ya sea porque el trabajo es inestable u ocasional, ya sea
porque las condiciones de trabajo son inferiores a los estandares minimos aceptados

en cada actividad.
Al trabajo precario se lo suele situar en los siguientes &mbitos:

- el trabajo precario total o absoluto: es aquel en el cual el trabajador desarrolla su
actividad en la economia clandestina, sin que se le reconozcan los mas elementales
derechos, y obviamente, evadiendo aportes y contribuciones con destino a los entes de

la seguridad social y sindicales.

- el trabajo precario parcial o relativo: es uno de los mas dificiles de detectar ya que, en
apariencia, el trabajador estd correctamente registrado. Sin embargo, su salario suele
ser mayor que el que consta en la documentacion laboral, y a menudo, la misma no es

el fiel reflejo de lo que ocurre en la realidad.

- la precarizacion de los modelos legales: es aquella que se origina en el uso abusivo o
fraudulento por parte de un empleador de un modelo legal, y bajo su manto o velo se
trata de ocultar una relacion que no tiene el objetivo y finalidad deseados, y se
aprovecha de franquicias o excepciones fiscales o provisionales, u obtiene créditos
promocionados, o simplemente, usufructia de las ventajas sin cumplir con los objetivos

de ella, desnaturalizandolos.

Es frecuente sostener que cuando se crean formas flexibles de contratacion, la ley
precariza el trabajo, antes amparado por una cobertura legal mucho mas sélida o que

ofrecia mayores y mejores garantias.
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Este fenémeno ocurrié en Espafia con los contratos de aprendizaje, que se crearon
para fomentar el empleo, con salarios muy bajos y sin garantias de estabilidad, y fueron
objeto, en la practica, de todo tipo de abusos (1995 a 1997). En el acuerdo suscripto en
Madrid por CEOE-CEPYME (central empresaria) y por Comisiones Obreras (CCOO) y
la Unién General de Trabajadores (UGT), se resolvié bajar el costo laboral de los
despidos, a cambio de lo cual se derogaron los contratos de aprendizaje, cuyos abusos

generaban una virtual precarizacion del empleo.

En la Argentina ocurrié otro tanto con los contratos promovidos de aprendizaje -cuyo
principal objeto es capacitar a los trabajadores en su primer empleo- en los cuales no
se cumplia con las pautas legales, y bajo la apariencia legal se ocultaban
contrataciones ordinarias, defraudando los objetivos legales. Otro tanto se experimentd
en las contrataciones no laborales de los planes "trabajar", "capacitar® o "proyecto
joven" en los cuales, en lugar de desarrollar un plan de insercion a través de un
entrenamiento con el pago a los beneficiarios de un subsidio, fue utilizado para palear
situaciones de crisis social de grupos postergados con el mero pago del subsidio.
Consecuentemente, se desnaturalizé su finalidad y, por ende, el subsidio que ascendia
a $200 resultaba a todas luces una compensacion insuficiente, que ademas se agotaba

a los seis meses.

En general, los modelos precarios mas hostiles son aquellos que nacen de la utilizacion
fraudulenta o desnaturalizada de institutos legales, como resulta de los ejemplos

precitados.

Las nuevas formas de trabajo

Las nuevas formas de trabajo, a través de las cuales se van adecuando los sistemas
de produccion, conforme los imperativos de eficiencia, competitividad y bajo costo, son
una verdadera revolucion en el derecho del trabajo. Citaremos alguna de estas formas

a manera de ejemplo.
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a) El trabajo virtual: se denomina asi a una nueva forma de trabajo por la cual el
ambiente laboral se reproduce dentro del ambito geogréafico del domicilio del trabajador
o de un lugar que se encuentra bajo su control. Esta modalidad la han implementado
empresas de tarjetas de crédito con los operadores telefénicos, a los que les conecta
en su casa, en un ambiente acondicionado al efecto, una terminal de computadoras y la
derivacion de la linea telefénica. Cuando un cliente llama en procura de informacién, no
puede detectar que el operador lo esta atendiendo desde su propio domicilio, con todos
los elementos disponibles como para prestarle el servicio eficiente que requiere. Otro
tanto ocurre con los sistemas de atencioén al cliente, de venta telefénica, o de asistencia

a accidentados, emergencias, o el apoyo para alcohélicos anénimos.

b) El teletrabajo: es un sistema por el cual las personas que tienen que prestar los
servicios estan conectadas por algin medio electrénico a fin de procesar y operar en
algun servicio. Es el caso de los médicos de servicios de emergencia que dan
instrucciones en accidentes en el momento que ocurren. En efecto, se produce un
evento con una persona que, por ejemplo, esta fracturada y se recurre por via de un
teléfono movil al profesional que indicara a las personas que estan junto a la victima -

sean éstas profesionales o no- cuéles son las primeras medidas que se deben adoptar.

c) El trabajo electronico: es una forma de sustituir funciones tipicamente manejadas por
seres humanos por una combinacién de ambas, a fin de reducir los costos y mejorar la
eficiencia. Un ejemplo son las nuevas sucursales de los bancos, que cuentan con una
serie muy importante de equipos automaticos y cajeros electrénicos, los que dan
instrucciones y guian al usuario a través de una pantalla. Si la operatoria tiene alguna
duda o un paso no previsto, el usuario tiene la oportunidad de pedir auxilio a un guia,
que en este caso es un trabajador que opera en la sucursal o que esta conectado por
medio de un videoteléfono.

El trabajo gratuito del voluntariado

Si bien el trabajo se presume oneroso, presuncién que opera iuris tantum, admitiendo

prueba en contrario, el principal puede demostrar que éste se ha pactado en forma
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gratuita. Es el caso de las entidades religiosas y sin fines de lucro que se valen del
instituto del voluntariado, por el cual la persona realiza su actividad productiva sin
percibir ninguna retribucién, por la sola motivacién de brindar un servicio al préjimo,

generalmente con fines humanitarios o solidarios.

I. d. Politica Social

El mundo laboral abarca un espectro mayor que el marco de las relaciones entre los
trabajadores y empleadores, y de los gremios y las entidades empresarias. En efecto,
la realidad social con sus progresos y sus graves problemas, se encuentran inmersas
en una plétora de causas y efectos, de alcance y concepcion multidisciplinaria, que nos
lleva a la necesidad de contemplar este ambito mayor como una llamada para convocar
las responsabilidades humana y comunitaria de los gobiernos, las entidades
intermedias y los agentes sociales, de los trabajadores y las empresas y de los entes

que los representan.

Para contribuir al verdadero desarrollo humano, y combatir la pobreza, la marginacion,
el desempleo, las carencias de educacién y de salud razonables, es que aparece la
"politica social" englobando una compleja gama de problemas, entre los que debemos

incluir algunas de las cuestiones centrales del derecho del trabajo.

En rigor, las diferencias sociales, de ingresos y, por ende, de educacién o de salud, se
han profundizado, y resulta esencial que el Estado en orden a sus objetivos de
resguardar el bien comdn y el bienestar general, busque férmulas y desarrolle
programas que restablezcan el equilibrio minimo y razonable que debe imperar en toda

sociedad.

Las denominadas acciones de politica social son, entonces, vias instrumentales para
corregir desvios que no se pueden encauzar por si mismos, y que, incluso, en lugar de
recuperar su equilibrio, se ahondan o se agravan, en perjuicio de sectores importantes

de la sociedad.
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Introduccién, concepto y objeto

Concepto de politica social: es el conjunto de instrumentos técnicos y de recursos
puestos al servicio racional de la solucién de los grandes problemas sociales, con el fin
de neutralizar las diferencias arbitrarias verificadas en cada comunidad como son

principalmente la pobreza o la marginacion.

En base a esta definicion es que la politica social parte, necesariamente, de la gestiéon
que realicen los gobiernos, que, en el marco de la blusqueda del bien comun y el
bienestar general, deben combatir toda forma de marginacién y de deficiencias que

afecten la dignidad humana.

El objeto de la politica social es, pues, el bienestar general y el bien comun,
neutralizando o procurando reducir la existencia de flagelos o males que afecten a la

comunidad.

A su vez, el objeto formal de la politica social, o sea "por lo que" ella existe es la

libertad y la dignidad de la persona humana.

El objeto material o "de lo que" se vale la politica social es la realidad y sus

desigualdades sociales, econdmicas, educativas, etc.

Alcances y clasificacion

Para desarrollar su estrategia, la politica social requiere de un ambito, de condiciones y
de medios idéneos, a saber:

- Diagnéstico de la situacion real, en donde no sélo se analice la realidad sobre la que
habra de operarse, sino fundamentalmente, la viabilidad y razonabilidad de las politicas

a desplegar;

- Objetivos claramente determinados, basados en una estrategia coherente, dentro del

contexto social y econémico de cada palfs;

- Un marco real afectado por las diferencias socioeconémicas sobre las cuales operar;
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- Determinacioén de las tacticas, con las distintas vias de accion a desplegar, conforme

los distintos problemas y carencias verificadas y los medios disponibles.

Principios e instrumentacion

La politica social de un pais debe ser en todo el orbe uno de los temas mas
controvertidos. Paises centrales como los Estados Unidos de América registran
alrededor de cuarenta millones (40.000.000) de personas sumidas en la pobreza y la
marginacion. Con este ejemplo basta para reconocer, que estos flagelos -al que se
suma el desempleo como uno de los factores negativos mas agresivos contra la
comunidad en general- no reconocen culturas ni latitudes y alcanzan a todos los paises

del globo.

En orden a estas carencias y a la necesidad de promover politicas que procuren
morigerar o neutralizar aquellos flagelos, es que la politica social se rige por los

siguientes principios:

a. el objetivo es custodiar la dignidad del hombre; b. se debe procurar el desarrollo
social en un marco de libertad; c. se debe fortalecer al hombre en familia como célula
fundamental de la sociedad; d. el Estado debe operar como custodio del bien comun y
del bienestar general; e. la justicia social es un principio fundamental; f. se deben
ordenar los bienes al servicio de la comunidad; y g. debe respetarse la propiedad

privada sin descuidar su funcién social.

En cuanto a los instrumentos de la politica social, los mismos son en principio los

siguientes:

a) medios organizativos: se deben organizar y conducir las estructuras profesionales

con el fin de disponer en forma organizada los recursos y las politicas;

b) medios econédmicos: tanto desde el presupuesto nacional como desde los recursos
de la comunidad, se deben arbitrar los medios para promover las politicas en beneficio

de la comunidad y en salvaguarda de la dignidad del hombre en general.
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Entre los principios fundamentales de la politica social tenemos:

- El principio de subsidiariedad: en funcién del cual el Estado debe asumir la
responsabilidad de restaurar las situaciones de desigualdad en la medida que éstas

violan la justicia distributiva y el bien comun dentro del orden social;

- El principio de libertad y el de igualdad: valores que hacen a la esencia de la

naturaleza humana.

Il. MERCADOS DE TRABAJO Y POLITICAS DE EMPLEO EN LA ARGENTINA

II. a. Introduccién

El problema del desempleo, con las nefastas consecuencias que causa a la sociedad,
es una problematica que tiene una dindmica y una actualidad que merece ser
estudiada con el objetivo de aportar propuestas de superacion.

Este fendmeno, en parte obedece a los cambios operados en la estructura del empleo
que motivd, por un lado, la desaparicion de los puestos de trabajos vigentes hasta ese
momento y la aparicion de otros nuevos, fruto de los avances tecnol6gicos que
requieren de una capacitacion y entrenamiento totalmente desconocidos. Esto, gener6
una nueva relacién entre la oferta y la demanda en el mercado de trabajo, que se
traduce en un fuerte desajuste entre las mismas.

El papel del Estado como regulador cambia radicalmente y debe desarrollar una serie
de estrategias nuevas, desconocidas hasta ese momento para poder adaptarse a los
nuevos tiempos.

La aparicion de politicas activas y pasivas de empleos, desarrolladas desde la
responsabilidad del Estado, la inversion en formacion profesional, los cambios en la
legislacion laboral, son consecuencias de los mismos.

Este fendmeno no se circunscribe solamente a los paises mas pobres sino que, por el
contrario, es una preocupacién permanente en todos los paises. Por distintos motivos,

la permanencia en el tiempo de tasas de desocupacién por encima de los valores

98



tradicionales es una situacion que se ha repetido en todo el mundo, con distintos
matices pero sin excepcién, tanto en paises subdesarrollados como en los
desarrollados. En este marco, las naciones han abandonado el objetivo de un
desarrollo con pleno empleo, y han aceptado la realidad de convivir con altas de
desocupacion.

En Argentina, como en el resto de América Latina, también se debe convivir con este
fendmeno, que se trasunta, entre otros aspectos, en situacion de marginalidad social y
en el desfinanciamiento de los sistemas de servicios sociales, que deteriora la calidad
de vida de sus habitantes.

A partir de esta realidad, han aparecido una serie de medidas vy fijacion de objetivos de
corto y largo plazo orientados a afrontar con responsabilidad este nuevo escenario que
se plantea.

El Estado debe asumir la responsabilidad de brindar una ayuda directa para combatir el
desempleo, a través de implementacién de politicas activas y pasivas de empleo, como
asi también la responsabilidad de la formacién profesional, orientando la educacién
formal hacia las nuevas tecnologias existentes y la de brindar capacitacion y
reentrenamiento en aquella poblacién que ha ingresado a la franja de desocupados y
que debe obtener nuevas calificaciones profesionales para poder reinsertarse en el
mercado de trabajo.

El objetivo de este trabajo es analizar la aplicacion de politicas de empleo en nuestro
pais, el impacto que han tenido las mismas sobre el desarrollo econémico de la region,
los antecedentes legales y la normativa laboral actual.

Il. b. Los cambios operados en el mercado de trabajo

Se pueden identificar cuatro variables econémicas basicas que describen el

comportamiento de la oferta y la demanda de trabajo: 1) el crecimiento poblacional

(vegetativo o por flujos migratorios), 2) las tasas Le participacion econémica, 3) la

evolucién de la actividad econdmica (general y sectorial), y 4) las alteraciones de la
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productividad.

Para entender el caso argentino, Hidalgo (1999) divide en tres etapas el andlisis del
comportamiento de estas variables: 1) hasta 1980, 2) la década del 80'y 3) a partir del
afio 1990.

A continuacion, se realiza un andlisis pormenorizado del comportamiento de estas tres
etapas, con un particular estudio de la década del '90 por entender que es en la que se
producen mayores cambios en lo relacionado con la aplicaciéon de Politicas de Empleo,

que es el objeto del presente trabajo:

II. b. 1. Modelo de sustitucion de importaciones- Hasta 1980.

En esta etapa, se dio lo que los economistas llama el "modelo de industrializacién" o de
"sustitucién de importaciones”, por medio del cual, el pais pasa de un modelo
agroexportador a un modelo de desarrollo industrial.

Este modelo, trata de producir bienes que anteriormente se importaban de Europa y
comienza con una profundizacion de la actividad industrial en forma acelerada 1945.
Se articula fundamentalmente por una expansiéon de las actividades existentes,
mediante la utilizacion intensiva de la mano de obra y un ensanchamiento del mercado
interno, incorporando al mismo al conjunto de la poblacién; operando regularmente
hasta la Gltima parte de la década del 70, siendo posible clasificarlo en dos sub-etapas
bien definidas (Neffa y otros, 1999);

Ra primera, que surge a partir de la gran crisis de los afios 19291930, provocada por
factores exdgenos que mostraron los limites del crecimiento agroexportador, y durd
hasta la crisis de 1952. Esta etapa se caracteriz6 por su estructuracion de un régimen
de acumulacion de tipo también extensivo, pero de "crecimiento hacia adentro”, basado
en la apropiacion y transferencia de la renta agraria en beneficio del Estado y del
incipiente sector industrial. La industrializacion avanzé de manera significativa y se
orient6 hacia la sustitucion de bienes de consumo de diverso tipo, produccion dirigida
prioritariamente al reducido, pero creciente, mercado interno sostenido por las politicas

laborales y sociales y fuertemente protegido por los derechos aduaneros;
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Ra segunda sub-etapa, que comienza tras el impacto de la crisis de 1952, provocada
por el desaliento de la inversion, sequias prolongadas que redujeron los saldos
exportables, y por la caida de la productividad resultante de la forma adoptada por la
relacion salarial durante el primer gobierno justicialista, la regulacion da lugar a un
proceso de transicion hacia un régimen de acumulacién de caracter mas intensivo. Este
proceso de transicion fue largo, y se caracteriz6 por la inestabilidad politica, frecuentes
intervenciones militares y un crecimiento econémico irregular. Durante los afios 1952 a
1976, se observa la continuacion y diversificacion del proceso de industrializacion
sustitutiva, desarrollando los sectores de bienes intermedios, y bienes de consumo
durables y comenzando de manera incipiente la de bienes de capital poco sofisticados.

Esta etapa, se observan los siguientes fenémenos:

I la produccién estuvo, como el caso anterior, dirigida hacia el mercado interno, sin dar
lugar a un consumo masivo de bienes durables, pero hacia el final del periodo se
constata una apertura mayor al comercio internacional y el crecimiento de las

exportaciones no tradicionales.

IIl. El Estado pasa a tener un papel activo en la produccion de insumos basicos, y en la
aplicacién de una variada gama de instrumentos de politica: administracion de cuotas

de importacion, financiamiento, promocion sectorial, etc.

IIl. A partir de 1958 y hasta mediados de los setenta, la industrializacién se articula en
torno de complejos petroquimicos y metalmecanico (con la industria automotriz como
sector mas representativo), teniendo un desempefio mas destacado convirtiéndose en

el motor del crecimiento, generador de empleo y base de la acumulacion del capital.

IV. Estos cambios generaron un acelerado proceso de desarrollo tecnologico basado
en la incorporacion de tecnologias de los paises desarrollados, con significativas
adaptaciones al medio local, que determinaron la réplica de las producciones

"fordistas" con fuerte contenido localista. (Kosacoff, 1993).
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V. La tasa de crecimiento del producto, si bien fue de una importancia significativa, no
fue suficiente para incorporar empleo productivo, sobre todo a partir de la segunda
parte de la década del 60'.

VI. Analizando las variables econémicas, en cuanto al crecimiento poblacional, se
puede observar que el mismo fue bajo, alrededor del 1,7% anual acumulativo, muy por
debajo del promedio de los paises de la regién. Esta situacion trasunta en un
envejecimiento de la poblacion, ya que durante el periodo 19501980, el sector de
varones de 65 afios 0 mas y mujeres de mas de 60 méas que duplico el ritmo de

crecimiento del resto de los sectores. Hidalgo (op.cit.)

VII. Por este motivo, el nivel global de la Tasa de Participacion Econémica (TPE), es
bajo, (no supera el 40%), y la caida se agudiza a partir de 1970.

VIII. En cuanto a la evoluciéon de la actividad econémica, se debe mencionar como
caracteristica destacada el retroceso sostenido del empleo en el sector primario a favor

de las actividades no primarias ubicadas principalmente en areas urbanas.

IX. La tasa de crecimiento del PBI del sector primario estuvo siempre por debajo del no
primario, pero el aumento de su productividad fue mayor. El empleo no primario crecié
alrededor del 2,2% durante 194775, siempre por debajo de la de su producto, mientras
que la productividad la hacia a valores de 0,6% anual entre 194775 y 2,5% anual si se
considera el periodo 196075.

Sin embargo en el Periodo 197580 marca una reversion de las tendencias sefialadas:
tanto la generacion de empleo, como la productividad y el producto de los sectores no
primarios caen sustancialmente. Es importante analizar el comportamiento de la
industria en relacién con la absorcion de empleo. En el lapso 194760 tuvo un
incremento del 35%, y se redujo bruscamente a un 4% entre 19601975.

En este Ultimo plazo, se evidencia el mayor crecimiento del sector comercio y servicios
personales (67%), seguido por servicios dindmicos (22%) y construcciones (18%).Esto

repercutié en los resultados operados en el mercado de trabajo. Si bien el aumento de
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la productividad global de la economia en 19601970 mas que triplicé a la de 19471960,
los sectores que mas empleo absorbieron fueron aquellos con frustrantes desempefios
en términos de productividad. (Hidalgo, op.cit.)

Queda asi expuesto el proceso de tercerizacion de la fuerza de trabajo argentina que
se registré junto con un importante crecimiento de la productividad y el valor agregado
en la industria. El sector terciario aporté el 70% del crecimiento de empleo entre 1947 y
1980, seguido en importancia por Construcciones.

También corresponde destacar como una caracteristica de la dindmica del mercado de
Trabajo del periodo, es la progresiva absorcion de empleo por parte del Sector Publico,
el cual creci6 casi un 30% entre 1960 y 1975, sobre todo por el impulso brindado por la
creacion de empleo publica por parte de Municipios y Provincias; a partir de la
ampliacion efectiva de servicios sociales que deben ser brindados por éstos. Esta
etapa finaliza con un marcado divorcio entre crecimiento, productividad y absorcién de
empleo: hay actividades que absorben empleo pero aportan poco al crecimiento
econdmico (sector publico), mientras que los sectores industriales aportan crecimiento
al producto nacional pero es insuficiente para absorber mano de obra.

Es decir, que el motor del crecimiento dado por el Proceso de Sustitucion de
Importaciones, que fue creador de puestos de trabajo en el sector industrial en la
primera etapa tras el modelo agroexportador, se fue "apagando" durante la Gltima parte
de la década del sesenta y en los afios 70'.

El fracaso de este modelo puede encontrarse en parte al conjunto de dificultades que
traia aparejado el mismo. Estos incluian aspectos relacionados con la propia
organizacion industrial escala de plantas muy reducidas, falta de subcontratacion y
proveedores especializados, escasa competitividad internacional, etc. y con el
funcionamiento macroeconémico de la economia fuertes transferencias de ingresos,

saldos comerciales externos deficitarios, etc. (Kosacoff, 1993).
Il.b. 2. Los afios 80: desde “La patria financiera” hasta el “Plan austral”

En la década del 80", y como resultado de los cambios econdmicos operados en el

mundo irrupcién
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De inversiones internacionales a baja tasa, producto de las altas utilidades producidas
en el mercado petrolero en 1973 y politicos ocurridos en el pais — desembarco en las
economias latinoamericanas de dictaduras militares con fuerte apoyo de sectores que
impulsaban una apertura econémica en forma indiscriminada, desaparece
paulatinamente la produccion de bienes conforme al esquema que planteaba el anterior
modelo de sustitucion de importaciones, y son reemplazados por bienes importados a
bajo costo.

De esta forma se pone fin a un modelo que se caracteriz6 por asegurar el bienestar
social, entrando en un largo camino caracterizado por el estancamiento y la recesion,
con un fuerte impacto en las relaciones entre oferta y demanda.

Este esquema, derivd en una situacion de sobreendeudamiento del sector privado,
derivado de la combinacién entre apertura financiera, garantia publica sobre depdsitos
a tasas libres y tipo de cambio sobrevaluado, que impulsé la respuesta del gobierno de
politicas de subsidios masivos: licuacién de pasivos y estatitizacion de la deuda
privada. Las consecuencias de estas politicas en conjuncién con las devaluaciones,

aceleraron las condiciones de alta inestabilidad. (Hidalgo, op.cit.).

Esta situacion, que se viera agravada en 1982 con el conflicto bélico operado en
Malvinas, que significé un rompimiento de relaciones con los mercados compradores
europeos y termin6 por degradar el poder militar que conducia el pais, apur6 la vuelta
de la democracia en 1983.

La caida de los ingresos publicos y la vigencia de condiciones inflacionarias derivaron
en la implementacién del Plan Austral (1985), programa econémico orientado a reducir
el alto déficit fiscal y la creacién de dinero, complementado con politicas de precios. Sin
embargo el plan fue insuficiente para controlar los altos niveles de inflacién imperante y
derivd en una fuerte caida del salario real, lo que provocé asimismo la aparicién de
conflictos laborales, reiterados paros generales convocados por las autoridades
sindicales y la aparicion de especulaciones en los mercados financieros y de cambio,
que pulverizaron los logros de la primera etapa del Plan (1985/1988), y desemboc6 en
un cuadro de hiperinflacion que domin6 los escenarios del pais durante el periodo
1988/1990.
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En cuanto al andlisis de los indicadores laborales de este periodo corresponde sefialar:

Entre 1980 y 1990 el PBI decreci6 a una tasa anual del —0,8%, mientras que la
poblacién crecia un 1,4% anual (Hidalgo); esta situacion refleja el aumento de las tasas
de desocupacion y el congelamiento del nivel de actividad.

Ra tasa de actividad tuvo un comportamiento erratico, ya que decrecié en los primeros
afos de la década (1980/1984), tuvo una leve recuperacion a partir del Plan Austral
(1985/1986), y se mantuvo constante hasta el final de la década.

En cuanto a la desocupacion urbana, la tasa de desocupacion crecié en forma
proporcional e ininterrumpida entre 1980 (2,60%) y 1990 (7,60%).

Cuadro: 1 Tasa de actividad y desocupacion por afio

ANO TASA ACTIVIDAD TASA DESOCUPACION
1980 38,40 2,60
1981 38,40 4,80
1982 38,40 5,30
1983 37,40 4,70
1984 37,90 4,60
1985 37,90 6,10
1986 39,20 5,60
1987 39,10 5,90
1988 39,80 6,30
1989 39,10 7,60
1990 39,50 7,60

Fuente: Elaboracion propia, en base EPH. Indec

II. b. 3. La década del 90. El plan de convertibilidad

Como consecuencia del proceso hiperinflacionario observado en el afio 1989, y
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producto del cambio politico operado en el pais (asuncién del Dr. Carlos Menem a la
presidencia), que brindé un mayor margen de maniobra para encarar reformas técnicas
y politicas, se inicia la marcha del proceso llamado “Plan de Convertibilidad”
(1991/2001) Con el fin de frenar la dindmica inflacionaria, se establecié un tipo de
cambio fijo y el compromiso de limitar la emisién de dinero a la cantidad de divisas en
poder de la autoridad monetaria.

De esta forma se establecieron rigidos parametros de emisiéon monetaria, una férrea
disciplina fiscal y un anclaje de tipo de cambio que favorecieron las expectativas
economicas. Los operadores financieros también se vieron favorecidos por el
panorama internacional, el cual a partir del fuerte proceso de globalizacion, produjo una
baja en la tasa de interés internacional, y una importante oferta de fondos prestables.
Como consecuencia de lo anterior, la economia tuvo una importante reactivacion, con
un crecimiento de consideracién de los niveles de actividad econémica global, de
consumo e inversibn. Sin embargo, el panorama de empleo empeoré
significativamente, enfrentando serias restricciones al acceso a los mercados de
trabajo. Al respecto, Savlia y Tufion (2000) sostienen que es posible distinguir, “por una
parte, un sector dinamico y moderno de la economia generador de aumentos de la
productividad a partir de la produccion de capital intensivo y muy baja incorporacién de
mano de obra; por otra parte, una amplia variedad de actividades intensivas en fuerza
de trabajo, sufrieron la destruccién de puestos afectadas por las reglas de la
competitividad impuestas por la convertibilidad.

Otra modificacién de importancia operada en el mercado de trabajo, como
consecuencia del anclaje cambiario y disciplina fiscal impuesta, fue el fuerte aumento
de los costos laborales ocurridos (70% en délares), muy por encima del aumento de la
competitividad (30%), para el mismo periodo.

Con la intencion de mejorar esos aspectos laborales, se encararon profundas reformas
en las condiciones laborales, tanto en la legislaciéon como en las demés condiciones de
empleabilidad (rebajas impositivas, subsidios a la actividad, etc.), tendientes a disminuir

el terrible impacto que sobre las variables laborales generaron los cambios analizados.
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Por otra parte, y en sintonia con lo operado en materia laboral en los paises centrales,
se crean por primera vez en el pais programas de empleo tendientes a dinamizar el
proceso de absorcién de mano de obra.

A continuacion se analizan los cambios en el mercado de trabajo, en la legislacion y las
politicas de empleo practicadas.

IIl. b. 4. Principales cambios operados en el mercado de trabajo

Entre 1991 y 1994, la convertibilidad contribuy6 a la estabilizacién y al crecimiento de la
economia, sin embargo otros aspectos afectaron negativamente la evolucion del
mercado de Trabajo. Las leves recuperaciones que se produjeron luego de cada uno
de los episodios de estancamiento, en ningln caso permitieron hacer retroceder a los
indices de desocupacién del inicio de la década que se mantenia en un digito,
gravandose por el hecho que juntamente con el desempleo crecia también el
subempleo. Todos los puestos netos generados en ese periodo fueron de tiempo
parcial. (Lanari, 2003, citando a Beccaria).

Entre octubre de 1991 (comienzo del Plan de Convertibilidad) y octubre de 1993,
mientras que el PBI crecia a una tasa promedio de 8% anual, la tasa de desempleo del
conjunto de &reas urbanas subié del 6,5% al 9,6%, y la tasa de empleo se mantuvo

aproximadamente en un 37%.

A partir de 1994 la situacion del mercado de trabajo se agrava considerablemente,
alcanzando los indices de desocupacién a un 17,5 % (coincidente con la Crisis de
México, el Efecto Tequila que alter6 la situaciéon econémica y financiera de la totalidad
del continente americano), llegando hasta un 19% en el afio 2002.

La contraccién de la demanda de empleo causada por la abrupta caida de la actividad
econdmica produjo solo ente mayo del 94 y mayo de 1995, la destruccion de 380.000
puestos de trabajo (Lanari, 2003).

La demostracion cabal de la terrible crisis sufrida en materia de empleo, se puede

analizar también con el crecimiento del sector informal y de la precariedad de las
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relaciones laborales. Al inicio de la crisis la PEA en la Argentina era de 11.000.000
sobre una poblacion total de 32.615.000, y con un total de 715.000 desocupados.
Luego de la crisis, sobre una PEA de 12.400.000, los desocupados ascienden a
2.100.000 individuos. Lanari (op.cit.) destaca dos motivos que potencian la cuestion del
crecimiento del desempleo: 1) la rapidez con la que se expandi6 el desempleo y
subempleo desde 1991, y 2) el hecho de que ese crecimiento tuviera lugar,
paradéjicamente, en un periodo de franca recuperacion econémica. Cuando el nivel de
actividad cay6 en 2001 y 2002, la situacién empeord y la poblaciéon desocupada trepé a
2.740.000.

Las causas de este deterioro se pueden analizar en dos aspectos:

En primer lugar, un aspecto desencadenante, de caracteristica "“intrinseca" de la
Argentina, se lo puede encontrar por el tipo de reforma econémica encarado para
superar la coyuntura vigente al comienzo del Plan de Convertibilidad. Al optar por el
camino de rigidez fiscal, anclaje cambiario y liberalizacién comercial y financiera, el
Estado eliminé, la herramienta que le brindaba la Politica Econémico para intervenir en
el Mercado.

De esta forma, la “reestructuraciéon econémica” se caracterizd por tres aspectos claros:
el proceso de desestatizacion/privatizaciones, por medio del cual el Estado transfiri6 y/o
concesion6 a empresas privadas transnacionales las empresas publicas, ya sea la de
servicios (Bancos Hipotecarios, Provinciales, Encotel, Agua y Energia, etc.),
comunicaciones (Entel, concesionamiento de rutas nacionales, etc.), y Produccién
(YPF, SOMISA, YCF, etc.); la desregulacion de los mercados, por medio de los cuales
se permiti6 la concentracion de capital en manos de pocos actores econémicos,
conformando grupos oligopdlicos y la liberalizacion comercial y financiera, a través de
la cual se permiti6 el ingreso de capitales extranjeros, que en muchos casos estaba
conformada por Fondos de inversién de alta volatibilidad (capitales “golondrinas”), que

venian a la Region sin intencion de realizar inversiones de riesgos, o a largo plazo.

Analizando el impacto producido por estas medidas sobre los indicadores laborales, su

aplicacion "ortodoxa" obligé a muchos productores menores a salir del mercado, al no
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poder hacer frente a las nuevas reglas de juego, arrastrando a sus trabajadores al
grupo de desocupados. Por otra parte, las empresas estatales tradicionalmente
sirvieron en la Argentina para absorber mano de obra poco calificada, y que al
privatizarse las mismas quedaron sin trabajo a cambio de retiros “voluntarios”, que en
realidad eran despidos encubiertos; y una de las condiciones para poder "privatizarlas"

en mejores condiciones era la de traspasarlas sin personal.

En segundo lugar, otro aspecto ya no “intrinseco” sino “extrinseco”, tiene que ver con
los Cambios producidos en el mundo del trabajo y su impacto en la economia nacional,
conforme el esquema de transformaciones que se analizaran en el capitulo 1.

Se sefial6 en el primer capitulo que dichos cambios se pueden agrupar de la siguiente
manera (Neffa 2003)

Los cambios ocurridos en la PEA

La crisis de larelacion salarial

Los cambios en las calificaciones y las competencias
Los cambios en la estructura del empleo

Las trayectorias profesionales

Las politicas de empleo

En cuanto a los cambios ocurridos en la PEA, se advierte que la PEA (Poblacion
Econémicamente Activa) crece mas rapidamente que en el pasado. En las razones de
este comportamiento, se puede mencionar el denominado “efecto llamado”, el cual se
puede explicar como la atraccién que sobre los inactivos ejerce el crecimiento y la
generacion de empleos, como el efecto "trabajador adicional”; el cual se entiende como
el impulso que tiene la familia para que todos sus miembros salgan a buscar trabajo
cuando uno de sus miembros queda desocupado (Neffa 2002).

El otro cambio que repercute en la PEA lo da la incorporacion de la mujer al mundo del
trabajo. Este hecho también se registra en la Argentina, destacandose que entre 1985 y
1995, la PEA femenina crecié 10,6 puntos, de los cuales entre 1990 y 1995 creci6 7
puntos.
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Se verifican también en la Argentina, los hechos sociales, culturales y econémicos que
dieran origen a esta situacion en el resto del mundo, los cuales son: mejoramiento de la
calificacion femenino tras el acceso masivo de las mismas a la educacion formal,
flexibilizacién de las condiciones de trabajo que permitan acceder a las mujeres a
puestos que tradicionalmente estaban destinados a hombres, etc.

En lo relacionado con La crisis de la relacién salarial, los cambios operados en la
legislacion laboral en los afios 90 y que pormenorizadamente se analizan a
continuacion, introduce en la Argentina la figura de trabajador a tiempo parcial, y
permite a través de contratos flexibles, pasantias y otros similares, la "Precarizacion”
de la relacion salarial. En este sentido una de las mayores luchas sindicales ha sido la
de mantener los principios de la "ultraactividad" de los trabajadores, evitando la
"pluriactividad” la cual permite al trabajador desempefiar diversas funciones dentro de
la empresa.

En materia econémica, en los afios 90 debido a las rigideces impuestas por el modelo
de convertibilidad, solamente a través de la disminucién de los costos salariales se

podia ganar competitividad.

En lo relacionado con los cambios en las calificaciones y competencias, el modelo
de sustitucibn de importaciones que desapareci6 en la década del '80
tecnolégicamente estaba obsoleto y la mano de obra que utilizaba era de baja
calificacion. EI mismo esquema de sustitucién de importaciones, para que funcione
correctamente implicaba trabajar bajo un sistema de economia cerrada, sin
competencia externa, 1o que llevaba a un estancamiento tecnolégico, que al abrirse
abruptamente el mercado resintié su esencia.

En este aspecto existi6 un "divorcio" entre formacion y trabajo, ya que los objetivos de
formacion académica establecidos desde el Ministerio de Educacion se distanciaban
mucho de los requerimientos de los puestos de trabajo. Esta situacion se agravé aun
mas con la sancion de la Ley Federal de Educacion (1993), la que virtualmente elimind
la formacion técnica, que fue el bastion de formacion industrial en las décadas del 60 y
70.
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Conforme lo sefialaba el ex Director Ejecutivo del Instituto de Educacion Tecnologica,
Daniel Hernandez (1999), " En nuestro pais, salvo excepciones aisladas, los sistemas
educativos todavia no han sido afectados por la transformacion tecnolégica. Esta
pobreza de recursos tecnolégicos necesita una revolucién y una innovacién
permanente para aprovechar las nuevas tecnologias, que permitan mejorar los
procesos de aprendizaje, y para poder evaluar los resultados de las metodologias

aplicadas a los procesos de ensefianza."

En cuanto a los cambios en la estructura del empleo, en nuestro pais en los afios 90
se dio con singular importancia el proceso de migraciones internas; no ya desde los
centros rurales a los centros urbanos, sino desde las ciudades mas chicas, con menos
estructura y mas pobres, hacia los grandes centros poblados (ciudades de méas de
500.000 habitantes). Esto explica al menos en parte que en el Gran Buenos Aires y las
principales capitales, las tasas de desocupacion sean superiores al promedio del
conjunto de aglomerados urbanos del pais, donde por el contrario, la tasa de
crecimiento demogréfico es mas elevada. (Neffa 2002).

En lo relacionado con las trayectorias profesionales, la desaparicion del empleo
estable, indeterminado y con cobertura de seguridad social es un hecho innegable,
particularmente en los casos que se pretende ingresar al mundo del Trabajo. Es
interesante analizar las dificultades que han tenido los jévenes para insertarse en el
mercado laboral. El desempleo juvenil, considerado como la de la franja de jévenes
entre 14y 29 afios siempre fue superior que al desempleo en general; en el afio 2002
mientras el desempleo general era de 19%, el desempleo juvenil alcanzaba a 37,5%.
No obstante el crecimiento del desempleo juvenil fue frenado por el efecto que produjo
la de empleados mas jovenes y con una serie de competencias generalmente ausentes
en los mayores de edad, o simplemente responder al efecto "puerta giratoria" que da
cuenta del comportamiento seguido en muchas empresas que consiste en reemplazar
al personal mas antiguo, de mayor edad y en condiciones de estabilidad laboral, por
personal mas joven y de mayor nivel educativo en condiciones de precariedad,
flexibilidad y bajos salarios. (Gomez, 2000).
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Respecto a la insercion laboral de los jovenes, los itinerarios se han complejizado y
extendido en el tiempo.

En la década del 90 el desempleo juvenil en nuestro pais creci6 en forma alarmante,
especialmente entre los de menor edad, las mujeres y aquellos con menor nivel de
instruccién. Quienes logran acceder a un empleo lo hacen generalmente en
condiciones precarias y sin cobertura de la seguridad social. Ademas los crecientes
requerimientos del mundo del trabajo disminuyen sensiblemente las posibilidades de
insercion de los jévenes con escaso nivel de instruccion acentuando los procesos de
segmentacion social. (Zandomeni, 2004).

Por dltimo en cuanto a los cambios operados en materia de politicas de empleo,
indudablemente es donde en mayor medida se han acentuado los mismos. A

continuacion se analizan en forma detallada.

ll. POLITICAS DE EMPLEO

Uno de los cambios més profundos que se desarrollaran en el Mercado de Trabajo,
tiene que ver con el desarrollo de estrategias de Politicas de Empleo.

Estas estrategias consisten en la aplicacion de instrumentos concretos de que permitan
la creacion de empleos en aquellos sectores o en aquellos grupos etareos que por su
naturaleza no se encuentran capacitados de desarrollarlos en forma natural.

En América Latina, y en particular en Argentina de la década del '90, se adoptaron
estrategias defensivas para ingresar al escenario internacional, mediante la reduccion
del costo laboral.

Es por ello que las principales medidas de nuestro pais en materia de politicas de
empleo tuvieron que ver con las profundas reformas que se introdujeran a la legislacion
laboral.

A continuacion se desarrollan los principales cambios operados en materia de

legislacion ocurrida en la Argentina.
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Ill. a. Cambios operados en la legislacion laboral

En la década del '90 nuestro pais experimenté numerosas modificaciones en su
legislacion laboral tendiente a adecuar la misma a la realidad econédmica y politica.
Estas reformas, comunes a los demas paises latinoamericanos, operan en materia de
modalidades méas flexibles de contratacién, despidos y reduccién de las cargas
laborales, y han sido adoptadas con el criterio de favorecer a la competitividad de las
empresas, como asimismo fomentar la insercion laboral de los grupos mas vulnerables
de la poblacion.

A continuacion se detallan los cambios producidos en la legislacion laboral, a partir de
1991:

Ley Nacional del Empleo (1991)

Si bien se puede considerar que la sancién del Decreto 2184/90, que reglamenta el
derecho de huelga de servicios esenciales es la primer muestra del ciclo “reformista”,
es en 1991, cuando se sanciona la denominada “Ley de Empleo" (ley 24.103), que
introduce nuevas modalidades a tiempo determinado, cuando decididamente se
producen reformas de fondo en la legislaciéon laboral que tienen su influencia en la
generacion de empleos. Segun sefiala Luis Beccaria (1999) "se buscaba con ellas
reducir la incertidumbre asociada al reclutamiento de un nuevo trabajador y por tanto,
aumentar la ocupacion”.

Para conseguir este objetivo se rompe con la tradicion respecto a que la contratacion
de plazo fijo debia justificarse por las caracteristicas de las tareas o de la actividad
misma de la empresa. En la practica el uso de estas nuevas modalidades no estaba
atado a estos requisitos aun cuando tenian fines especificos en funcién de ciertos
criterios. Estas modalidades no solo buscaban la generacién de empleo a partir del
incentivo que proporcionaria una menor incertidumbre, sino que constituia subsidios al
empleo tanto para favorecer la expansion de la ocupacion agregada como la de ciertos
grupos. En efecto ellas implicaban una reducciéon de los aportes patronales, que
llegaban a contemplar hasta el 100 % de los mismos en algunos casos. El mencionado
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autor manifiesta que cuatro son los principales resultados esperados de las reformas

en materia de contratacion:

1. Posibilitar que el empleador ajuste con mayor flexibilidad y menor costo el tamafio de
la plantilla de trabajadores a los requerimientos variables que resultan de las
fluctuaciones de la actividad econémica de la empresa, permitiendo reducir asi los
costos laborales que resultarian de tener que mantener una plantilla con mas

trabajadores que los necesarios.

2. Permitir reducir el costo de contratacion si es que se logra que el costo relativo de
ocupar a un trabajador por tiempo determinado sea inferior al de un trabajador
permanente. El resultado debiera significar una reduccién en el costo laboral promedio
y, si la productividad es constante o aumenta, una mayor competitividad de la empresa.

3. El menor costo relativo de contratacion de trabajadores temporarios deberia generar
un aumento en la demanda para este tipo de trabajadores. Ademas, se espera una
reduccion del empleo asalariado no registrado debido a que el abaratamiento del costo
de contratacion de los trabajadores temporales disminuiria los incentivos para ocupar
trabajadores sin contrato, especialmente de aquellos que tienen un mayor nivel
educativo y cuyo costo de contratacion sera cercano al de los trabajadores temporales

con menor nivel educativo.

4. Como resultado de los ultimos dos efectos deberia aumentar la elasticidad ingreso-
empleo asalariado; esto es, el crecimiento generaria una mayor creacion de puestos de
trabajo asalariado. Este efecto es importante tanto en lo econémico como en sus
alcances sociales y podria permitir un aumento en los niveles de proteccion, ya que por
un lado, la ley garantizaria un nivel minimo de proteccién social a los temporales y al
reducirse los trabajadores sin contrato, éstos recibirian algun nivel de proteccion. Estas
modalidades eran:

- FOMENTO DE EMPLEO: Para desempleados inscriptos en la red de servicios de
empleo y despedidos del Estado por racionalizaciéon. Se preveia un contrato por un
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periodo no menor de 6 meses y hasta un maximo de 18, estableciendo una reduccién
del 50% de los aportes previsionales y de los destinados a la obra social de los
jubilados (INSSJyP), al sistema de asignaciones familiares y al Fondo Nacional de
Empleo. Los asalariados reciben al término de su contrato una indemnizacién
equivalente a medio salario.

- RUEVA ACTIVIDAD: podian ser utilizados por empleadores que abrian un nuevo
establecimiento o una nueva linea de produccién en un establecimiento existente. Se
benefician de la misma reduccién de aportes que en el caso de fomento de empleo
mientras que la duracién del contrato puede llegar hasta 24 meses. También la
indemnizacion final es de medio salario.

- PRACTICA LABORAL: Destinada a jovenes de hasta 24 afios con formacién previa.
Su extension maxima no podia superar el afio y los empleados se ven eximidos
totalmente del pago de las contribuciones. Asimismo no se abonaba ninguna
indemnizacion a la finalizacién del contrato.

- PRABAJO FORMACION: Con ello se podian contratar a jovenes de hasta 24 afios sin
formacién ni experiencia laboral previa. Su duracién se establece con un tiempo
minimo de cuatro meses y un maximo de 24. Esta era la Unica de las modalidades
sancionadas en la ley que tiene un componente de formacién al establecer que se debe
destinar a ella entre un cuarto y la mitad del tiempo. Los empleadores gozan del mismo
beneficio que la préactica laboral y tampoco existen indemnizaciones a la finalizacién del
vinculo.

En todas las modalidades se debia preavisar la finalizacion del vinculo con una
anterioridad de treinta dias o abonar una indemnizacion sustitutiva de medio mes si el
contrato no excedié un afio o un mes en caso contrario. Para su utilizacién debian estar
contempladas su autorizacion en los respectivos convenios colectivos de trabajo, salvo
en aquellas zonas o ramas de actividad en las que el Ministerio de Trabajo determinara

emergencia ocupacional.
Otro requisito era el tope de trabajadores que se podia contratar con algunas de estas

modalidades.
En primer lugar, ellos no podian representar méas del 30% del plantel total permanente,
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proporcion que se elevaba al 50% para establecimientos con una ocupacion
permanente de entre 6 y 25 trabajadores y al 100% para los de menos.

En el mismo afio, también se sanciona la ley 24.028 que sustituy6é a la ley 9688,
actualizando sus reglas pero sin cambiar la concepcién tradicional de responsabilidad
individual del empleador, sin obligacién legal de asegurarse.

Sancién de las leyes 24.465 y 24.467

En 1995, la sancion de la ley 24.465, modifica la Ley de Contrato de Trabajo,
estableciendo una nueva modalidad promovida, la "especial de fomento de empleo",
dirigida a incentivar la contratacion de personas mayores de 40 afios, discapacitados,
mujeres y ex combatientes de Malvinas. La duracion prevista es de entre 6 y 24 meses,
gozando los empleadores de los mismos beneficios que la de fomento de empleo, sin
embargo no se abonan indemnizacién alguna ni resulta necesario preavisar.

Por otra parte, con esta ley se crea la figura del "contrato de aprendizaje”, que se
define como una relacién contractual especial, sin caracter laboral. Esta destinada a
favorecer la contratacion de jovenes (entre 14 y 25 afios) sin empleo; su duracion es
entre los 3 y 24 meses y las convenciones colectivas establecen que proporciones de
los planteles son cubiertas con estos cargos.

La ley 24.467 sancionada también en 1995, relacionada a las pequefias y medianas
empresas, exime aquellas con hasta 40 trabajadores (pudiendo mediante convenios
colectivos ampliarse esta cifra) con un monto de facturacién segun la actividad, de la
necesidad de habilitacién por convenio del uso de las modalidades promovidas.
También se las obvi6 de la obligatoriedad de la registracion de los contratos en el
Ministerio de Trabajo.

En cuanto a la carga horaria de estos contratos la ley dispone que en ningin caso
podran superar las seis horas diarias o las 36 semanales, y su remuneracion no podra
ser inferior al minimo del convenio colectivo aplicable.

El empleador debe contratar una cobertura de riesgos y abonar la obra social y al
finalizar el contrato debera entregar al aprendiz certificado que acredite la experiencia o

especializacion adquirida.
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Principales reformas introducidas en la ley 25.013

En el articulo 1 de la ley 25.013 (publicada en el Boletin oficial del 24/09/98), se
establece el Contrato de Trabajo de aprendizaje:

“El contrato de aprendizaje tendra finalidad formativa teérico-préactica, la que debe ser
descripta con precision en un programa adecuado al plazo de duracion del contrato. Se
celebrara por escrito entre un empleador y un joven sin empleo, de entre 15 (quince) y
28 (veintiocho) afios.

Este contrato tendra una duracién minima de tres (3) meses y maxima de un (1) afio. A
la finalizacion del contrato el empleador deberd entregar al aprendiz un certificado
suscripto por el responsable legal de la empresa, que acredite la experiencia o
especialidad adquirida. La jornada de trabajo de los aprendices no podra superar las
cuarenta (40) horas semanales, incluidas las correspondientes a la formacién teorica.
Respecto de los menores se aplicaran disposiciones relativas a la jornada de trabajo de
los mismos. No podran ser contratados como aprendices aquellos que hayan tenido
una relacion laboral previa con el mismo empleador. Agotado su plazo méaximo, no
podra celebrarse nuevo contrato de aprendizaje respecto del mismo aprendiz.

El nimero total de aprendices contratados no podra superar el diez por ciento (10%) de
los contratados por tiempo indeterminado en el establecimiento que se trate. Cuando
dicho total no supere los diez trabajadores sera admitido un aprendiz. EI empresario
que no tuviere personal en relacién de dependencia, también podra contratar un
aprendiz.

El empleador debera preavisar con 30 dias de anticipacion la terminacién del contrato o
abonar una indemnizacion sustitutiva de medio mes de sueldo.

El contrato se extinguira por cumplimiento del contrato pactado; en este caso el
empleador no estard obligado al pago de indemnizacién alguna al trabajador sin
perjuicio de lo dispuesto en el parrafo anterior. En los demas regira el art. 7 y conc. de
la presente ley.

Si el empleador incumpliera las obligaciones establecidas en esta ley, el contrato se

convertird a todos sus fines en un contrato de tiempo determinado.
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Las cooperativas de trabajo y las empresas de servicios eventuales no podran hacer
uso de este contrato.”

Con esta definicion, el legislador dispone DIRECTAMENTE LA NATURALEZA
LABORAL del contrato de aprendizaje, reformando la anterior legislacién, vedando
expresamente para las cooperativas de trabajo y empresas de servicios eventuales su

utilizacion.

Por el contrario el art.2 (Régimen de pasantias) sefiala:

“Cuando la relacién se configure entre un empleador y un estudiante y tenga como fin
primordial la préactica relacionada con su educacion y formacion se configurard un
contrato de pasantia.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social establecera las normas a las que quedara
sujeto dicho régimen.”

Por lo tanto para este caso se modifica la reglamentaciéon aplicable en materia de
pasantias, pasando a ser el Ministerio de Trabajo, Empleo y Formacién de Recursos
Humanos, la autoridad de aplicacion.

En el ambito del Ministerio de Trabajo el PRONAPAS (Programa Nacional de
Pasantias) — regulado por el decreto 1547/94prevé una duracion minima de un mes y
maxima de tres; encontrandose excluidos del mismo los trabajadores en actividad, los
desocupados beneficiarios de prestaciones por desempleo y los beneficiarios de
jubilaciones y/o pensiones (art. 6). En el ambito del Ministerio de Educacion las
pasantias se regularon por el decreto 340/92, que prevé que la duracién pueda
extenderse a 4 afios.

La ley 25.013 no deroga ninguno de los dos decretos, pero la ley 25.165 (publicada el
12/10/99) crea el “Sistema de Pasantias Educativas... que regird en el ambito del
Sistema Educativo Nacional (SEN) destinado a estudiantes de nivel superior (art.1) y
que —por ello debe entenderse derogatorio tanto del decreto

340/92 como de ese articulo de la ley 25.013, a entender de los autores Julio Armando
Grisolia y José Alejandro Sudera.

El art. 2 de la mencionada ley 25.165 define a la pasantia como “la extension organica

del sistema educativo en el &mbito de empresas u organismos publicos o privados en
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los cuales los alumnos realizaran residencias programadas y otras formas de practicas
supervisadas relacionadas con su formacién y especializacion, llevadas a cabo bajo la
organizacion y control de las unidades educativas que lo integran y a la que aquéllos
pertenecen.

Segun el art. 9 “la situacién de pasantia no generard ningun tipo de relacion juridica
entre el pasante y el organismo o empresa en la que aquél preste servicios.”

Para poder contratar a un pasante es necesaria la celebracion de un convenio de
acuerdo con las previsiones de ley y su registro (art.5), el que deberd contener como
minimo (art. 6): la denominacion, domicilio y personeria de las partes que lo suscriben:
caracteristicas y condiciones de las actividades que integraran la pasantia: lugar donde
se realizardn; extension de las mismas; objetivos educativos perseguidos; régimen
disciplinario (asistencia, puntualidad, etc.) monto y forma de pago de la asignacién por
estimulo.

Si no se cumplen los requisitos del art. 5 (celebracién de un contrato conforme la ley)
no puede considerarse valido la existencia de una pasantia. En tal caso corresponde
aplicar el art. 23 de la LCT y considerar la presuncién de un contrato de trabajo.

La duracion minima de la pasantia es de dos meses y la maxima de un afio, con una

jornada semanal méaxima de cinco dias y diaria de 4 horas (art.11).

Reforma laboral Ley 25.250

Por dltimo corresponde analizar los aspectos que sobre las politicas de empleo son
modificados con la dltima (y polémica) reforma laboral instaurada en la ley 25.250
(publicada en el Boletin oficial del 2/06/2000.)

En primer lugar corresponde sefialar el eje en torno del cual se redacté la nueva norma,
segun se desprende de la intencion del P.E. en su mensaje a la Legislatura:

1) Promocién del empleo por tiempo indeterminado y formalizaciéon del empleo no
registrado,

2) Mayor autonomia colectiva para decidir el nivel de negociaciéon y preeminencia del
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convenio de grado inferior sobre el superior como mecanismo de descentralizacion de
las relaciones laborales colectivas,

3) Fijacion de mecanismos y plazos para el cese de la ultraactividad de los convenios
anteriores a

1988 (fecha de entrada en vigencia de la ley 23.545), inclusive con posibilidad de
arbitraje en caso de no lograrse acuerdo entre partes, y 4) Fortalecimiento de la

administracion e inspeccion del trabajo.

Es decir que a diferencia de las reformas anteriores, el gobierno no propone una
disminucion de los costos laborales via descuentos o promociones, sino que lo busca a
través de una simplificacion de las futuras contrataciones con reduccion de cargas
sociales para los nuevos trabajadores, menor costo burocrético de registracion y el
impacto de la productividad y competitividad que pueda tener acceso el proceso de

modernizacién de los convenios colectivos.

Estos institutos abordados por la ley son:

a) Simplificacion de la Registracion: Se contempla la inscripcion tnica del empleador de
caracter laboral y previsional, para asi satisfacer las necesidades de informacion de los
organismos publicos y privados.

b) Periodo de Prueba: Se reinstala el periodo de prueba de tres meses ampliable a seis
meses gue establecia la ley 24.465 y que habia sido dejado sin efecto por la ley25.013.
La particularidad es que los beneficios de reduccién a los que podra acceder el nuevo
trabajador, solo se efectivizaran una vez finalizado el periodo de prueba para evitar la
tergiversacion de la figura.

Por otra parte para las pequefias y medianas empresas, se extiende el periodo de
entre 6 meses a 1 afio (para trabajadores calificados). En todos los casos no aparece
como medida de promocion la exencién contributiva prevista en la ley 24.465 que
acarreaba un alto costo para el erario publico y que en la practica terminaba por

precarizar el empleo, en vez de promoverlo como era la intencion.

Ley 25.877
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Esta ley, sancionada en 2004, deroga Ley 25.250. Fija el periodo de prueba en tres
meses y contempla la promocién por incremento neto en la némina de trabajadores con
reduccion en las contribuciones a la seguridad social. Por primera vez se contempla el
“trabajo decente” en la legislacién argentina promoviendo su inclusién en las politicas

publicas nacionales, provinciales y municipales.

CUADRO COMPARATIVO

En el siguiente cuadro se sintetiza la trayectoria de las principales reformas a la
legislacion laboral de la
Argentina a partir de 1990 con el propésito de mejorar la empleabilidad.

Cuadro 2: Principales reformas en la legislacion laboral argentina

ANO REFORMA CARACTERISTICAS

1991 Ley Nacional Introduce nuevas modalidades a tiempo determinado.
de Para el caso de
Empleo (Ley los jovenes, surge la modalidad de Practica Laboral, con
24.013) una

extension maxima de un afio, orientada a jovenes de
hasta 24 afios

con formacién previa y la de Trabajo Formacion para
jovenes de hasta

24 afios sin formacién ni experiencia laboral previa, con
una duracién entre 4 y 24 meses. Ambas modalidades
eximen a los empleadores del pago de contribuciones y
de la correspondiente indemnizacién por despido.

1992/1994 | Sistema Reglamenta la situacién de las Pasantias apuntando a

Nacional crear un mecanismo apto para complementar y

de Pasantias | consolidar la educacién formal, mejorando los
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(Decreto
340/92y
1547/94)

procedimientos de formacion académica y acercando los
mismos a la realidad de las empresas. Este mecanismo
se consolida con el Programa Nacional del Pasantias
para la

Reconversién (Pronapas).

1995 Modificacion a | Establece nuevas modalidades promovidas. Para el caso
la de los
ley de jovenes crea la figura de “contrato de aprendizaje”, sin
Contrato de carécter laboral,
Trabajo. destinada a favorecer el empleo de los jévenes entre 14 y
(Leyes 25 afios, sin
24.465y empleo. Al finalizar el contrato el empleador debe
24.467) entregar al aprendiz
un certificado que acredite la experiencia o la
especializacién adquirida.
1998 Ley 25.013 Se reforma la Ley de Contrato de Trabajo, disponiendo la
naturaleza
laboral del Contrato de Aprendizaje y vedando dicho
contrato para
cooperativas y empresas de servicios eventuales.
1999 Sistema de Modifica las condiciones del Decreto 340/92, creando el
Pasantias Sistema de
Educativas Pasantias Educativas, que regula las condiciones de las
(Ley pasantias de
25.165) los jovenes con estudios superiores. Se trata de favorecer

la realizacion de préacticas supervisadas relacionadas con
la formacion recibida por el alumno en el &mbito de
empresas u organismos

publicos o privados.
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2000 Reforma Ley Reforma que modifica la ley de Contrato de Trabajo,
25.250 ampliando el
periodo de prueba a tres meses o seis si lo prevé el
convenio
colectivo. Ademas en el caso de joévenes, establece un
incentivo a la contratacién por tiempo indeterminado de
jovenes menores de 24 afios, reduciendo las
contribuciones a la seguridad social.
2004 Ley 25.877 Fija el periodo de prueba en tres meses y contempla la
Deroga Ley promocién por
25.250 incremento neto en la némina de trabajadores con

reduccion en las contribuciones a la seguridad social. Por
primera vez se contempla el

“trabajo decente” en la legislacién argentina promoviendo
su inclusién en las politicas publicas nacionales,

provinciales y municipales.

Fuente: Elaboracion propia

Ill. b. Otros cambios en la politica de empleo

Junto con las modificaciones a la normativa laboral el Estado intentd, a través de

diferentes instrumentos, influir en los comportamientos de la demanda y oferta de

trabajo, conforme los distintos tipos de politicas de empleo desarrolladas en el Capitulo

1.

Esta estrategia se desarrollé a través de Servicios Publicos de Colocacién, Programas

de capacitacion y reconversion laboral, Programas Publicos de Generacién de Empleo,

Apoyo al Sector Informal, Incentivos Legales para la promocion de empleos y Seguro
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de Desempleo, los cuales analizaremos a continuacion:

Ill. b. 1. Servicios Publicos de Empleo

En un mercado de trabajo transparente, en el cual los actores tendrian en principio las
mismas posibilidades y calificaciones para ocupar los puestos de trabajo disponibles,
es evidente que no seria necesaria la intervencion de ningun tipo de agentes para
regularlo y el equilibrio se encontraria en forma "natural". Sin embargo y debido a que
esta situacion no se da en la practica, es indispensable que el Estado intervenga con el
objetivo de generar "espacios" de colocacién de mano de obra, acercando a las
empresas o empleadores privados, la "oferta" de trabajadores capacitados para ejercer
sus tareas profesionales.

En los afios 90 en la Argentina, se crea desde el Ministerio de Trabajo, la "Red de
Servicios de Empleo”, cuyo objetivo es precisamente el de coordinar toda la accién del
Estado en materia de programas de empleo. Esta Red se insert6 como un programa de
la Secretaria de Empleo y Formacién Profesional creada por Decreto 286/95 y
reorganizada por Decreto 613/2000, bajo el postulado de incrementar la accion estatal
y adaptar la estructura organizativa del entonces Ministerio de Trabajo, Empleo y
Formacion de Recursos Humanos a la realidad socio laboral (Lanari 2003).

Asimismo, se le asigna a la Direccion Nacional de Promocion del Empleo, las

siguientes responsabilidades:

- Disefiar, desarrollar e implementar propuestas, programas y acciones que faciliten la
insercion laboral y mejoren las condiciones de empleabilidad y la optimizacién del
Sistema de Prestaciones por desempleo o desocupados.

- Supervisar el desarrollo de los servicios de empleo que presten las oficinas publicas y
privadas en todo el territorio nacional,

- Organizar y administrar el Sistema Unico de Registro Laboral,

- Coordinar con las Gerencia de Empleo y Capacitacion Laboral la supervision de la
ejecucion de los programas de empleo y capacitacion laboral,

- Promover el disefio de estructuras de informacién derivadas de los resultados de las
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acciones de supervision de los programas de empleo y capacitacion laboral, y

- Verificar el cumplimiento de las normas de funcionamiento administrativo y desarrollar
acciones tendientes al fortalecimiento de las capacidades de gestion.

Esta red funciona en todo el pais a través de las distintas secretarias de empleo de las
provincias, de convenios con universidades publicas y juntamente con otras areas del
Estado como el Ministerio de la Produccién, Municipios, etc. La mision fue siempre la
de intermediar entre los oferentes de trabajo y los desocupados. Los fondos fueron
proporcionados a través del Proyecto PNUD Arg.92/001. Entre 1998 y 2001, la
consolidacién vino a través del Proyecto de Fortalecimiento de Oficinas de Empelo por
el cual se seleccionaron 450 oficinas que se dotaron de equipamiento, mejoramiento
edilicio y procedimiento de gestion, siendo seleccionadas, Municipalidades, ONG

diversas, Asociaciones Sindicales, Religiosas y empresarias, entre otras.

Analizando el funcionamiento de la Red, Lanari (2003) entiende que si bien cumplieron
una funcién importante, dejaron de cumplir las mismas cuando desaparecieron las
Modalidades Promovidas que establecia la Ley de Empleo de 1991 y que fuera
derogada por la Ley 25.013. Sin embargo los vinculos que se establecieron en la Red

aun siguen existiendo.

Ill. b. 2. Programas de capacitacion y reconversion laboral

La nueva légica de los afios 90 enfrentd a todos los sectores a la necesidad de ser
competitivos. Los cambios desarrollados en el trabajo productivo, las nuevas
competencias y calificaciones requeridas y los mayores conocimientos demandados
hicieron que desde el Estado se replantearan el tipo de capacitacion laboral que habria
de brindarse a aquellos trabajadores desocupados que deseaban reinsertarse en el
mercado.

Para ello se ofrecieron una serie de programas que estaban destinados a ofrecer

nuevos conocimientos que mejoren las condiciones de insercion en el mercado laboral.
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Los principales fueron:

1. Consejos de Formacion Profesional: Son entidades multisectoriales, de empresarios
y trabajadores, destinadas a mejorar la calidad y costos de la formacién profesional de
una localidad. Sus objetivos son:

Favorecer la adecuacién de la oferta de capacitacion a la demanda real de las
empresas y los sectores productivos de la localidad; y asegurar la calidad de los
contenidos formativos.

2. Talleres Ocupacionales: Tienen como objetivos, a través de cursos breves y de
fuerte contenido practico, atender las demandas de capacitacion de los sectores
productivos locales e incrementar el capital humano de la poblacién desocupada
contribuyendo a mejorar su empleabilidad. Brindan capacitacion a desocupados y
ocupados y asistencia técnica y servicios a empresas locales, especialmente pequefias
y medianas.

3. Talleres protegidos de produccion: Dirigido a personas de ambos sexos, en edad
laboral, que padezcan una alteracién funcional, permanente o prolongada, fisica o
mental, que con relacién a su edad y medio social implique desventajas considerables
para su integracion familiar, social, educacional o laboral, cuya discapacidad esté
certificada por la autoridad de aplicacion de la Ley 22.431, Decreto 498/93 o similares.
4. Formujer: Consiste en un plan piloto de escala limitada que viene desarrollando
desde el afio 2000 su fase de disefio e implementacion institucional. Estd destinado a
mejorar las posibilidades de empleo de las mujeres de bajos recursos facilitando la
adquisicion de habilidades, conocimientos y destrezas para el desempefio en diferentes
ocupaciones. Rige bajo el marco legal del Convenio N° 1521/98.

5. Capacitar: Programa de formacion laboral dependiente de la Direccién Nacional de
Capacitacion Laboral y Formacién de Recursos Humanos, Secretaria de Empleo del
Ministerio de Trabajo. Componente del Programa de Apoyo a la Productividad y
Empleabilidad de los Jévenes (Proyector PNUD ARG 97041, préstamo BID 1031
PCAR) con financiamiento del Banco Interamericano de Desarrollo. Duracion 6 meses.
6. Discapacidad: El objetivo es implementar acciones de capacitacién laboral para
personas con discapacidad que permitan la equiparacién de oportunidades y la

superacion de las situaciones de minusvalia que afectan a la poblacién objeto del
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Programa.

7. Estudiar es Trabajar: Este programa posibilita de finalizacién de los estudios
secundarios a jovenes de 18 a 25 afios inactivos o desocupados, con una formacion
técnico profesional orientada a las demandas econémicas locales y/o regionales.

Entre los programas que contemplaban especificamente a los jévenes en su poblacién
objetivo, merece destacarse por su envergadura el Programa de Apoyo a la
Reconversion Productiva (PARP), iniciado en 1993 y conformado por los Proyectos
Joven, MicroEmpresas, Imagen y el Programa de Fortalecimiento de la Red Nacional
de Empleo, financiados en un 70% por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID).

El Proyecto Joven, que comprendia capacitacion y pasantias en empresas, sera objeto
de un andlisis especial en el siguiente apartado atendiendo atendiendo a su particular
importancia para la empleabilidad de los jévenes.

El Proyecto MicroEmpresas preveia cursos y asistencia técnica para personas
desplazadas del sector publico o privado conocedores un oficio, que contaran con
algln capital y quisieran ser microempresarios. Su objetivo era asistir al desarrollo de la
actividad en forma independiente.

El Proyecto Imagen ofrecia cursos preparatorios para la busqueda de empleo y estaba
dirigido a personas desplazadas del sector publico o privado que quisieran trabajar en
relacion de dependencia.

El Programa de Fortalecimiento de la Red Nacional de Empleo dispuso la creacion de
Agencias Publicas de Colocacién (APC), ayudando al trabajador a buscar y obtener
empleo y al empleador a satisfacer sus requerimientos de personal.

Con posterioridad, se implementaron otros programas de formacion, aunque de menor
alcance, con el propdésito de mejorar las condiciones de insercion laboral de los grupos
objetivo: Capacitar, Talleres Ocupacionales y Estudiar es Trabajar. Este Ultimo fue
implementado a partir de 2001 con la finalidad de posibilitar la reinsercion en el sistema
educativo de jovenes de 18 a 25 afios inactivos o desocupados, brindando una
formacion técnico profesional orientada a las demandas econdmicas locales y/o

regionales.

Ill. b. 3. Programas publicos de generacion de empleo
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Estos programas estan destinados al financiamiento de mano de obra para el
desarrollo de infraestructura econémica; incentivo de Pymes para la creacion de
puestos de trabajo y el respaldo de mano de obra para brindar servicios de promocién y

desarrollo comunitario.

Los principales son:

1. Programa Trabajar: Es un programa de empleo transitorio. El Ministerio financia una
ayuda no remunerativa de hasta 200 pesos mensuales para personas que trabajen en
proyectos de 3 a 6 meses de duracion y que tenga por finalidad satisfacer necesidades
socialmente relevantes por medio de la construccion de obras de infraestructura social
comunitaria. El proyecto tiene que ser llevado a cabo por organismos publicos
nacionales, provinciales, municipales u ONG sin fines de lucro, que debera proveer los
materiales, maquinarias, herramientas y la mano de obra calificada necesaria para la
realizacion de las obras. Resoluciéon SEyCL 397/98.

2. Crear Trabajo: Se orienta a apoyar la creaciéon y/o mantenimiento de puestos de
trabajo estables en el marco de microemprendimientos familiares y comunitarios o
micro y pequefias empresas dentro de la actividad extractiva, manufacturera,
agropecuarias, servicios turisticos, etc. Se otorgan subsidios de $ 200 entre tres a seis
meses.

3. PEL Comunitario: Es un programa de ayuda no remunerativa de hasta 160 pesos
mensuales para personas que trabajen en proyectos para brindar servicios de utilidad
publica y social a la comunidad y que sean llevado a cabo por organismos publicos
nacionales, provinciales, municipales u ONG sin fines de lucro. Se exige que en los
proyectos un minimo del 60% sean mujeres.

4. Turismo es Trabajo: Se dara apoyo a iniciativas de autoempleo o bien de pequefios
grupos productivos para la generacion de nuevos servicios turisticos. Asimismo pueden
ser para la creacién de puestos de empleo estables para el turismo en crecimiento.
Consta de cuatro tipos de subsidios:

Turismo oportunidad para emprendedores, nuevos puestos de trabajo en turismo,

capacitacién en turismo y Trabajar por el turismo.
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5. Manos a la Escuela: Pretende dar respuesta a las demandas y necesidades
prioritarias de las escuelas publicas de los niveles primarios y medios, a través del
financiamiento de mano de obra y materiales para la ejecucién de proyectos que
beneficien a las comunidades con mayores dificultades sociales y laborales.

6. Plan Jefas y Jefes de Hogar: Este plan se inici6 el 4 de enero de 2002, en el
momento mas grave de la crisis que atravesaba la Argentina ante la salida de la
convertibilidad. El objetivo fue de dar una ayuda de $ 150 a las Jefas y Jefes de Hogar
desocupados que garanticen el derecho familiar de inclusion social. Quienes se
beneficien con el Plan deben cumplir con los siguientes requisitos: Ser jefa o jefe de
hogar desocupado y reunir al menos alguna de las siguientes condiciones: tener hijos
menores de 18 afios a cargo, hijos discapacitados sin limite de edad a cargo o hallarse
en estado de gravidez la conyuge del Jefe o la beneficiaria. Los mayores de 60 afios
deberan ser desocupados y no tener beneficios previsionales. Los beneficiarios
deberan realizar contraprestaciones en tareas productivas o de capacitaciéon. Por ser el
Plan que mas presupuesto desarrollé y el de mayor alcance, se analizan a continuacién
las caracteristicas generales del mismo.

El Programa alcanzaba a enero 2003 (cifras del Ministerio de Trabajo), a dos millones
de beneficiarios u hogares de todo el pais. En una encuesta de Evaluacion que
practicara el Ministerio de Trabajo, sobre la situacién de los beneficiarios de las
provincias mas grandes (Buenos Aires, Santa Fe, Cérdoba y Mendoza), marcaban las
siguientes caracteristicas:

- En cuanto al perfil educativo de los beneficiarios, 8 de cada 10 no completaron la
escuela secundaria,

- El 64% de los beneficiarios son mujeres, las que han alcanzado mayores niveles de
educacion que los hombres,

- Bn la categoria modal “primaria completa” (38% del total de beneficiarios), los varones
alcanzan el 40% y las mujeres un 37%.del total de beneficiarios relevados, el 84% tiene
experiencia laboral previa, de los cuales 58,6% son mujeres y 41,4 varones, lo que
indica que las mujeres tienen no solo un perfil educativo méas elevado que los hombres
sino que tienen mayor experiencia laboral.

- En cuanto a las ocupaciones de los beneficiarios, la principal ocupacién corresponde

129



a la produccion industrial y artesanal (15%), seguido por los trabajadores de la
construccion (13,9%) y servicio doméstico (13,2%).

En la provincia de Santa Fe, se da el mayor porcentaje de personas que nunca
asistieron a la escuela (4%) seguido por Buenos Aires (1,11%).

Por otra parte el Ministerio de Trabajo, a través de la Secretaria de Empleo, también
realizé en diciembre de 2002, una evaluacién del Plan relacionado con los niveles de
pobreza e indigencia en Hogares y Personas, teniendo como datos de los mismos:

Ra pobreza entre los hogares con beneficios sociales asciende al 96%, indicio del buen
grado de focalizacion del programa. Al comienzo del plan alrededor de 980 mil hogares
no percibian ingresos suficientes para comprar una canasta minima de alimentos.

El 64% de los hogares con beneficiarios se encuentran en condiciones de indigencia
(no alcanza a cubrir la canasta bésica de alimentos).

En cuanto al impacto del plan, el informe resalta que el beneficio del plan reduce en un
23% la indigencia de los hogares y un 3% de la Pobreza en los mismos.

Entre las personas, el impacto medido en puntos porcentuales de la proporcién de
personas pobres es menos en el caso de los hogares debido al mayor nimero de
miembros de los hogares méas pobres.

Los hogares que cobran beneficio, tienen un tamafio de 4,5 miembros. Los hogares
indigentes tienen un tamafio mas grande (5 miembros promedio), mientras que los
hogares no pobres alcanzan un tamafio de 3,2 personas.

Mientras que le ingreso medio de los hogares indigentes (incluye beneficio del PIJHD)
equivale a $ 213, el valor de su canasta basica ascendia en diciembre de 2002 a $378
y el valor de su linea de pobreza era de $ 840, lo que indica claramente que el plan por
si solo no sirve para solucionar los problemas de pobreza e indigencia sino que solo es
un paliativo de la situacién social por la que atraviesa el pais.

Por ultimo, y en lo relacionado a la acciéon que deben llevar a cabo los municipios y las
comunas, que son los responsables de la ejecucion de los planes, de la evaluacion
realizada por la SIGEN en la Provincia de Santa Fe, en junio de 2002, la misma
destaca:

Aa falta de conformaciéon de los Consejos Consultivos en un ndmero importante de
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Municipios y comunas, (135 sobre 363), lo que sefiala la discrecionalidad en la
asignacion de los planes,

-La informacién generada por ANSES carece de confiabilidad ya que de un total de
19.176 beneficiarios, 13.157 no cumplen con los requisitos establecidos.

Si se analizan los montos ejecutados por los programas de empleo, se observa
claramente como a partir del afio 2002, la Argentina reemplaz6 los planes que venia
desarrollando, concentrando casi todo el esfuerzo en el Programa de Jefes y Jefas de
Hogar, quienes, juntamente con los Programas de Emergencia Laboral, acaparan casi
la totalidad del presupuesto del Ministerio de Trabajo de Programas de Empleo.

En conclusién, se puede sefialar que el Programa de Jefas y Jefes de Hogar, es un
plan que en general se encuentra bien direccionado hacia los grupos sociales mas
necesitados y que se encuentran en la linea de pobreza e indigencia. Como toda
politica “pasiva” de empleo, constituye en si mismo un paliativo social necesario e
indispensable, pero no alcanza para ser generador de puestos de trabajo legitimos y
solucionar los problemas estructurales del mercado de trabajo argentino.

No obstante las objeciones sefialadas, y a pesar de las dificultades para su control y
seguimiento, representa una buena oportunidad para que los trabajadores
desocupados se inserten en el mercado laboral de manera independiente y autbnoma
dejando de depender de las ayudas sociales; para lo cual las autoridades nacionales
(en particular el Ministerio de Trabajo), deben crear las condiciones necesarias para
que las empresas y los sectores productivos encaucen en sus planteles el capital
humano que se encuentra latente en este grupo etario.

Ill. b. 4. Seguro de desempleo

La proteccién por desempleo, tuvo en la Republica Argentina, varios antecedentes
cercanos que no constituyeron un régimen organico, sino que respondieron a
situaciones puntuales que se entendieron transitorias.

Asi, durante la década del '80, se sancionaron distintos cuerpos legales que tenian por

objeto el otorgamiento de subsidios de desocupacion de vigencia temporal (ley 22.752
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hasta 29/4/1983, Dto. 3984/84 hasta 31/12/1985, Dto. 2485 hasta 31/12/1986; decreto
2533/86 hasta 31/12/87, Decreto 2228/87 hasta 31/12/1987 y Decreto 209/89).

En 1991 mediante la ley 24.013 se crea la figura del Seguro de Desempleo y tenia una
finalidad temporal de brindar proteccion a los trabajadores en relaciéon de dependencia,
bajo la ley de Contrato de Trabajo, que hayan sido despedidos por motivos ajenos a su
voluntad, mediante una prestacion monetaria de alrededor del 60% del sueldo que
percibia en actividad.

Este seguro, basado en el modelo europeo de politica pasiva de empleo, no deja de ser
un paliativo para el trabajador que busca empleo, y debido a los altos requisitos
necesarios que deben cubrir los que deseen acceder a los mismos, en la practica
abarca a un porcentaje minimo de la poblacién desocupada.

La regulacion, a través de los decretos 2726/91, 739/92 y 51/99; establece como
caracteristicas necesarias para obtener los beneficios la existencia en conjunto de tres
situaciones: la situacion legal de desempleado sin intencion del trabajador, la aptitud
para el trabajo y la preexistencia de un trabajo subordinado. Es decir que este seguro
es restrictivo para aquellos trabajadores que han sido despedidos sin causa, se
encuentren en condiciones de buscar otro empleo y que hayan trabajado en relacion de
dependencia con aportes (quedando excluidos por ende los trabajadores autbnomos y

los trabajadores “en negro”).

El lapso de la prestacion oscila entre 4, 8 y 12 meses segun hayan realizado aportes
entre 12 y 23 meses, 24 y 25 meses 0 36 meses 0 mas respectivamente. Su cuantia es
calculada como un porcentaje del ingreso neto de la mejor remuneraciéon normal,
mensual y habitual del trabajador en los seis meses anteriores al despido.

Su financiamiento esta4 dispuesto con una contribuciéon del 1,5% sobre la némina
salarial por parte del empleador —la que es parte del 9% de asignaciones familiares,
importe que asciende a 3% en caso de empresas de servicios eventuales.

Contribuye también el financiamiento un aporte del Estado para funcionamiento de un
programa de formacién profesional y el costo del pago de las asignaciones familiares

de los beneficiarios del sistema.
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Ademés, la ley contempla la formulacion de programas de reinsercion laboral para
grupos especiales de trabajadores con mayores dificultades, previendo la reconversion
productiva, programas de gestion econémica y a nuevas iniciativas generadoras de
empleo. El Fondo Nacional de Empleo que crea la norma provee financiamiento para
programas, acciones y servicios En el cuadro siguiente, se puede observar la evolucién
que ha tenido en la Argentina, la cantidad de prestaciones en el periodo 1998/2002,
donde la cantidad de prestaciones se ha ido incrementando paulatinamente, llegando
mas que a duplicarse en el dltimo periodo objeto de estudio. Conviene resaltar también
que el afio 2002, es el afio posterior a la crisis del 2001, en el cual muchas empresas
han realizados despidos masivos, situacién que obligé al gobierno a sancionar un
decreto que fija la sancién de una doble indemnizacién a aquellas empresas que
despiden personal sin causa, con el objetivo de frenar la ola de despidos masivos
ocurrida a fines del 2001 y principios del 2002.
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3. ESTUDIO COMPARADO SOBRE LA SITUACION EN LATINO-AMERICA Y EN LA
UNION EUROPEA (PARTE 1)

EN AMERICA LATINA

I. INTRODUCCION A LA LEGISLACION LATINO AMERICANA
I. a. Introduccién

El presente trabajo persigue el propésito de ofrecer un marco histérico al debate actual
sobre la reforma de la legislacion laboral en América Latina. Con ese propoésito, se
indagaran cuéles han sido sus raices, y en particular cuél fue el trasfondo politico,
econdmico e ideolégico que presidié a su formulacion y subsiguiente desarrollo. Esto
permitira comprender mejor las motivaciones a las que respondi6 la evolucién de la
legislacion laboral, y de la misma manera nos ayudara a detectar algunas claves para
comprender la crisis que hoy conoce, y que se expresa a través de una tendencia muy
marcada hacia la erosion de las garantias que el Estado tradicionalmente habia
consentido en favor del trabajador.

El proceso de formacién de la legislacion laboral se inici6 casi con este siglo, en
respuesta a reclamos obreros que se expresaban a menudo bajo formas violentas. En
el segundo decenio ya adquiri6 contornos mas precisos -y una orientacion definida-
como resultado de la influencia de la Constitucién Mexicana de 1917, y de la fundacién
de la Organizacién Internacional del Trabajo en 1919. A partir de los afios veinte se
profundizaron sus rasgos mas predominantes —y en particular su espiritu tuitivo — en
gran medida bajo la influencia de los cambios modernizadores del entorno politico, y de

la acentuacion de la intervencion del Estado en la economia.

Esta tendencia persisti6 por lo menos durante cuatro decenios y dio origen a un
neologismo, el garantismo laboral, que da una imagen por asi decirlo muy grafica de su
filosofia. Quizés su punto culminante se alcanz6 con el Cédigo de Trabajo de Panama,
de 1971.
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Por cierto que esta evolucion no estuvo exenta de cuestionamientos, que en su mayor
parte hacian hincapié en los efectos econémicos adversos, o presuntamente adversos,
de una legislaciéon que al aumentar la proteccion del trabajador también aumentaba los
costos laborales de las empresas, afectando su competitividad. Sin embargo, durante
mucho tiempo estos cuestionamientos fueron poco tomados en cuenta. Es cierto que
las economias latinoamericanas vivian por ese entonces en un régimen de relativo
aislamiento, y en su mayor parte al abrigo de la competencia externa gracias a las
barreras arancelarias y no arancelarias que les ofrecia el Estado. De ahi que el
argumento de la pérdida de competitividad tropezaba ante una realidad que mostraba
que todas las empresas debian competir en un mismo mercado, con el mismo tipo de
costos laborales. Al mismo tiempo conviene recordar que esta evolucion de la
legislacién laboral tenia lugar en un contexto internacional de enfrentamientos entre
bloques y entre ideologias, los que necesariamente repercutian al nivel de cada Estado
nacional. De ahi que en gran medida las garantias sociales también representaban
concesiones que se otorgaban en contrapartida por adhesiones politicas o ideoldgicas.

Sin embargo, ya a partir de los afios setenta un nimero creciente de Estados dej6 de
lado el proteccionismo, para adoptar politicas neoliberales y a veces inclusive
ultraliberales. En este nuevo contexto se sostuvo que la legislacion laboral constituia un
elemento critico de la competitividad; razén por la cual se acentud su cuestionamiento,
el que se centraba en aspectos de la legislacion laboral que se consideraban rigidos.
De ahi que se tom6 prestada una terminologia que ya se habia difundido en Europa
Occidental unos afios antes, y fue asi que se comenzé a hablar de la flexibilidad
laboral.

A la hora actual, el ataque frontal contra los niveles de proteccion que tradicionalmente
habia consagrado la legislacién laboral es un tema muy compartido por una mayoria de
los procesos de apertura econdémica. De hecho, casi no existe pais en América Latina
en donde la legislacién laboral no haya sido revisada recientemente, o en donde el
gobierno no haya anunciado su intencién de hacerlo. Al margen de ello, observamos
que la rigidez laboral, supuesta o real, es elegida con mucha frecuencia en calidad de

chivo expiatorio para explicar los fracasos de algunas politicas economicas,
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olvidandose a menudo otras rigideces, por ejemplo las monetarias, que quizas inciden

en mucho mayor grado en la competitividad internacional.

Auln mas, hoy dia buena parte del debate no apunta hacia la cuestion de si hay que
revisar a la baja o no las garantias laborales, pues una mayoria de paises ya lo ha
hecho, sino méas bien hasta donde se debe ir en esta via, ya que apenas hecha una
revision a la baja surgen nuevas voces que consideran que no es suficiente; por lo que
proponen que se continde flexibilizando la legislacion laboral. La Argentina, en donde
ya se hicieron grandes reformas flexibilizadoras, respectivamente, se continuaba a
insistir en que las mismas no fueron suficientes para bajar el costo de la mano de obra,
es quizés el paradigma de esta tendencia, pero no el Unico ejemplo. Las mismas
instituciones financieras internacionales se suman a este concierto, sosteniendo que la
flexibilizacion laboral es la asignatura pendiente de los programas de ajuste de América

latina.

Sin embargo, todos estos llamamientos a la flexibilidad laboral parecerian ignorar que
numerosos paises ya han llevado a cabo importantes flexibilizaciones de sus mercados
de trabajo; mencionemos entre ellos a la Argentina, Colombia, Ecuador, Panama, Peru,
0 mas recientemente Venezuela y Brasil. Ademas, quizas no se detienen lo suficiente
para examinar si el mercado de trabajo es rigido, como se aduce, o si en realidad no es
mucho mas flexible que lo que se supone, sea a veces porque la reglamentacién es
menos dura de lo que se supone, y otras porque la flexibilizacién opera de facto,
mediante la inveterada costumbre de incumplir la ley y la altisima tasa de informalidad.
Ello sin hablar de que el nivel de proteccién social, lo mismo que los niveles salariales
de América Latina son muy inferiores a los prevalecientes en los paises de Europa, que
fueron, y debido a realidades bien diferentes, aquéllos en donde se generd el debate
sobre la flexibilidad laboral. En fin, el debate también ha carecido de perspectiva
histérica, pues no se ha detenido en un punto que parece fundamental: la legislacion
laboral surgié como una respuesta a la evidencia de que, librado a sus propias leyes, el
mercado no funciona todo lo bien que afirman sus defensores a ultranza, pues crea

disfunciones sociales.
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En suma, convendria examinar qué hay de real y qué hay de ideoldgico en este debate,
en donde inclusive la expresion Derecho del Trabajo tiende a ser sustituida por la de
reglamentaciéon del mercado de trabajo, siendo asi que las diferencias entre ambas
denominaciones van mucho mas alla de una simple cuestion de semantica. Si nadie
cuestiona ahora que cierta dosis de flexibilidad es necesaria tampoco se debe ignorar
que el retorno puro y simple a la ley del mercado no favorece al mantenimiento de
ningdn proyecto social.

Al propio tiempo - y esta es una evolucién que también debe destacarse - se observa
que también se han ensanchado los espacios -tradicionalmente muy limitados- que el
Estado reservaba a la autonomia colectiva, y que numerosos paises también han
revisado su legislacion para ofrecer mayor espacio a la libertad sindical. Dentro de esta
perspectiva surge la idea de la flexibilidad negociada, que se expresa a través de la
llamada disponibilidad colectiva, la que lleva implicita la propuesta de que las
flexibilizaciones se hagan con los trabajadores y no contra ellos. Asi lo han
comprendido algunos paises, cuyas reformas laborales se llevaron a cabo tras un
debate -y una negociaciéon- en la que han participado tanto los sectores patronales

como los sindicales.

A todas estas evoluciones -y reflexiones- se consagra el presente capitulo. Con ese
objeto se presentard en primer lugar un apretado panorama histérico de la legislacion
laboral, tal como existia en América latina por lo menos hasta mediados de los afios
setenta, y se indicaran algunas claves para comprender su motivacién social y politica.
Se presentaran luego una resefia de las principales reformas que intervinieron desde
entonces y las grandes lineas del debate suscitado en torno del tema de la flexibilidad
laboral. A titulo de conclusion se formularan algunas consideraciones acerca de los

grandes retos que enfrenta la legislacién laboral latinoamericana a la hora actual.
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I.b. Formacién de la legislacién laboral de América Latina
. b. 1. Consideraciones previas

En sus muy grandes rasgos, el desarrollo de la legislacion laboral en América Latina ha

conocido seis grandes periodos.

El primero de ellos, en el siglo XIX y comienzos del presente, es el de la regulacion
laboral de conformidad con las normas civiles del arrendamiento de servicios. Hacia
principios de siglo se abre un segundo periodo, con la adopcién de las primeras leyes
obreras. Sucede a éste un tercer periodo, de la formulaciéon de la doctrina sobre el
deber que tiene el Estado de legislar para proteger al trabajador, que se expresa en la
Constitucion mexicana de 1917; este periodo se prolonga hasta comienzos de los afios
treinta. El cuarto periodo, de consolidacion y codificacion, se inicia en 1931 con la Ley
Federal del Trabajo de México y el Codigo de Trabajo de Chile, y concluye treinta afios
después, en 1961 con el Cddigo de Trabajo de Paraguay. El quinto corresponde a la
fase de profundizacion de las garantias laborales, que concluye hacia 1974 con la Ley
de Contrato de Trabajo de la Argentina. Por Ultimo, en la segunda mitad de los setenta
se inicia una fase de retrocesos y vaivenes, que comienza con la Ley 95 de Panama.
En ella se alternan reformas tendentes a recortar las garantias de los periodos
anteriores, que son las m&s numerosas, con otras, las menos que van en el sentido
contrario. Sin embargo, hay que notar que muchas veces estas ultimas han formado
parte de revisiones recientes de las propias constituciones politicas y convendria
preguntarse por qué motivos hasta hace pocos afios se consideraba que debian ser
parte de los fundamentos mismos del Estado, mientras que hoy se piensa que
constituyen un freno que afecta la busqueda de la competitividad internacional a

ultranza, por lo que deberian desaparecer.
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I. b. 2. Paises latino-americanos
I.b. 2. a. Primeras leyes obreras

Al margen de ciertos antecedentes anecdéticos, como las leyes de Indias del periodo
colonial, o la regulacién del trabajo en los imperios indigenas precolombinos, el punto
de partida de la regulacion laboral en América Latina, como en Europa, fueron las
normas civiles sobre el arrendamiento de servicios. Hacia la segunda mitad del siglo
pasado estas normas habian sido recogidas en coédigos civiles, en su mayoria
inspirados en el muy liberal Cédigo de Napole6n. Sin embargo, ya de aquella época
datan algunas disposiciones que se interesan en el trabajo subordinado, por ejemplo en
el Coédigo de Minas de la Argentina, de 1886, que prohibia el trabajo subterraneo de
mujeres y de nifios impuberes, o en el Cadigo de Policia del Ecuador, que fijaba tasas

de salarios minimos.

A estos timidos antecedentes sucedieron otros, en los primeros quince afios de este
siglo, que ya lo son mucho menos. Asi, en 1904 se sometia al Congreso de la
Argentina un proyecto de Ley Nacional del Trabajo, que no prosper6, pero al afio
siguiente se aprobaban sendas leyes sobre descanso dominical en la Argentina y
Colombia. En 1906 se adoptaba en Guatemala una ley de accidentes del trabajo, y en
1909 otra sobre jornada de ocho horas en Cuba. En 1914 se sancionaba en Panama
una ley que incluia simultdneamente disposiciones sobre jornada de ocho horas,
empleo de obreros nacionales por contratistas publicos, descanso dominical y trabajo
de menores. Apenas posteriores son las leyes sobre jornada de ocho horas en el
Uruguay (1915) y Ecuador (1916), o accidentes del trabajo en la Argentina (1915),
Colombia (1915), Cuba (1916) o Brasil (1919).

I.b. 2. b. Formulacion de la doctrina de la proteccion del trabajador por el Estado

El acontecimiento mas importante de esta época fue la adopcion, en 1917, de la
Constitucion de México, cuyo articulo 123 incluia un vasto catadlogo de garantias
sociales entre las que figuraban la jornada de ocho horas, proteccion de menores y
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mujeres, descanso semanal, descanso por maternidad, salario minimo, igualdad de
remuneracién, proteccién del salario, derechos sindicales y proteccion contra el
despido injustificado. A no dudar la Constitucién mexicana ejercié gran influencia, dos
afios méas tarde, en los miembros de la Comisién de Legislacion Social Internacional
que elaboraron la Parte XlIl del Tratado de Versailles, origen de la Organizaci6n
Internacional del Trabajo.

El impacto de la Constitucibn mexicana es incalculable, quizds no tanto por su
contenido, sino por su mensaje politico. Como lo hemos visto, ya antes de la
Constitucion de México algunos paises habian promulgado leyes que consagraban
algunos de los principios formulados en el articulo 123. Sin embargo, desde el
momento en que los principios de la legislacion social se incorporaban en una
Constitucion esto queria decir algo mas: significaba que la formulacién de una
legislacion para proteger al trabajador formaba parte de los deberes del Estado, y que
el cumplimiento de ese deber estaba intimamente vinculado al tipo de Estado que la
Constitucién habia concebido. Este mensaje fue precisamente el que se derram6 a
partir de México en todo el resto de América Latina, inspirando a la gran mayoria,
quizas a la totalidad, de las legislaciones que se dieron en los afios siguientes.

Por consiguiente, no debe sorprender si el proceso formativo de la legislacién laboral
se aceler6 en los afios veinte, con la adopcion en Chile, en 1924, de varias leyes
laborales, entre las que figuraba una sobre contrato de trabajo que reconocia pocos
precedentes comparables en Europa. Este ejemplo fue seguido por Guatemala y el
Ecuador, respectivamente en 1926 y 1928. También data de esa misma época una Ley
del Trabajo para Venezuela, promulgada en 1928 por el Dictador Juan Vicente Gémez,
acerca de cuya vigencia real caben serias dudas. En 1928 una publicacién de la OIT
presentaba una recopilacién ya bien nutrida de leyes sociales que para ese entonces

estaban en vigor en América latina.

140



I.b. 2. c. Consolidacién y codificaciones

A principios de los afios treinta varios paises de América Latina ya estaba maduros
para dar el paso siguiente, que fueron el Cédigo de Trabajo de Chile y la Ley Federal
del Trabajo de México, ambos adoptados en 1931 y de indiscutible influencia en las
leyes laborales adoptadas ulteriormente en otros paises de la regién. Siguieron varias
leyes promulgadas a partir de 1931 en el Brasil (codificadas en 1943), la Ley del
Trabajo de Venezuela, de 1936, el Cédigo de Trabajo del Ecuador de 1938 y la Ley
General del Trabajo de Bolivia en 1939. Del decenio siguiente son los cédigos del
trabajo de Costa Rica (1943), Nicaragua (1945), Guatemala y Panama (1947); al propio
tiempo la legislacion laboral también alcanzaba considerable desarrollo en paises como
la Argentina, durante la primera administracion peronista, Cuba, Pert y el Uruguay, sin
que en ellos fuese codificada. En 1950 se adopt6 el Cédigo Sustantivo del Trabajo de
Colombia, al que siguieron los de la Republica Dominicana en 1951 y de Honduras en
1959. Este ciclo se cerr6 en 1961, con la promulgacién del Cédigo del Trabajo del

Paraguay.

I.b. 2. d. Profundizacion de la legislacién laboral

El ciclo siguiente, de profundizacion de la legislacién laboral, comenz6 en 1965, con
una importante reforma laboral en Colombia, y continué con la adopcién en Chile de
dos leyes, sobre proteccion contra el despido injustificado en 1966 y sindicacion
campesina en 1967. Le siguieron una nueva Ley Federal del Trabajo, en México en
1970, un nuevo Cddigo del Trabajo en Panama en diciembre de 1971 (quizas el
paradigma de toda esta legislacion garantista), el Reglamento de la Ley del Trabajo de
Venezuela, de 1973, que amplié la proteccion ofrecida en la ley original de 1936, las
leyes laborales adoptadas entre 1970 y 1974 en el Peru por el régimen militar populista
de Velasco Alvarado, y finalmente la ley argentina sobre contrato de trabajo, LCT,

promulgada en 1974 por la administracion peronista, de regreso en el poder.
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I. b. 3. Cuestionamientos y vaivenes: 1976 en adelante

La fase actual, de cuestionamientos y vaivenes se inici6 hace algo méas de veinte afios,
con la adopcion de la Ley 95, en Panamd, aunque también se la podria remontar adn
mas alla, con la creacién en el Brasil, en 1966 del Fondo de Garantia del Tiempo de
Servicios (FGTS), que conllevé un importante retroceso -cuando menos tedrico- de la

proteccion de la estabilidad del trabajador en su empleo.

Esta fase de cambios se dio dentro de un entorno politico, econémico y social que
conviene recordar. En lo politico corresponde mencionar el ciclo de retorno de
numerosos paises a una vida institucional normal, luego de un largo interregno de
dictaduras militares. Este ciclo se inicié en el Ecuador, en 1979; continué en 1980 en el
Perd, 1982 en Bolivia y Honduras, 1983 en la Argentina, 1985 en el Brasil y Uruguay,
1986 en Guatemala, 1989 en Paraguay, 1990 en Chile. En este nuevo entorno se
revisaron las constituciones politicas de varios paises confiriéndose nuevos espacios a
la libertad sindical y a la autonomia colectiva. Ademas, con respecto al trabajador
individual las constituciones asumieron un sesgo claramente garantista. Sin embargo,
al propio tiempo el entorno econédmico también conocié grandes cambios, primero con
motivo de la crisis de la deuda externa, y luego con el inicio de la fase de apertura del
comercio internacional, que conllevé un proceso de ajuste y de cuestionamientos
neoliberales de la legislacién laboral, acusada de rigidez y de ser uno de los factores
susceptibles de afectar la competitividad internacional de las economias
latinoamericanas. De ahi que mientras las constituciones reforzaban los derechos

laborales, las legislaciones comenzaban a ser revisadas a la baja.

El derecho laboral en las reformas constitucionales

Entre los paises que adoptaron reformas constitucionales en las que se reafirmaba el
garantismo laboral figuran Brasil, Colombia, El Salvador, Guatemala, Honduras,

Paraguay y Per(. Aunque tuvieron especial impacto en las relaciones colectivas de
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trabajo, estas reformas también incursionaron en las relaciones individuales. Su fuerte
sesgo garantista se refleja por ejemplo en los veintilin incisos del art. 102 de la
Constitucion de Guatemala o en una lista de treinta y cuatro garantias sociales en la del
Brasil, 0 aun en las muy detalladas normas sobre trabajo a domicilio, trabajo doméstico

o proteccion contra el despido injustificado de las de Honduras o El Salvador.

A primera vista, esta reafirmaciéon del garantismo deberia llamar la atencién si se
piensa que coincidié en el tiempo con los embates neoliberales contra la legislacion
laboral. Sin embargo, quizds se explica por el hecho de que las reformas
constitucionales buscaban conferir una nueva legitimidad al Estado, apenas salido del
ciclo de regimenes autoritarios o militares, y por ello aun traumatizado por la
dislocacién del consenso politico. De ahi que el sesgo garantista puede haber reflejado
la existencia un pacto tacito o expreso, a través del cual la sociedad civil por asi decirlo
exorcizaba al demonio del autoritarismo mediante un acuerdo politico que incluia
simultdneamente compromisos de defender la democracia y una reafirmacion de las
garantias sociales. Conforta esta hipétesis el hecho de que una ulterior constitucién del
Per(, adoptada en 1994 en condiciones bien diferentes de las anteriores, muestra una
victoria del neoliberalismo en la medida en que de ella desaparecieron garantias
sociales que figuraban en la Constitucion precedente de 1979. Es posible que la
Constitucion de 1994 no tuvo necesidad de ir en busgqueda del mismo tipo de consenso

politico que la de 1979, y que por ese motivo no pagé el mismo precio social.

I. b. 4. El derecho laboral en las reformas legislativas

Se ofrece a continuacioén un panorama de las principales reformas legislativas que han
intervenido en América Latina, haciéndose la salvedad de que no se trata de un cuadro
completo, y que se centra de manera mas especifica en aquellas reformas que han
guardado mayor relacién con la controversia entre garantismo y flexibilidad que

constituye el eje de esta ponencia.
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Argentina

El punto culminante del garantismo en la Argentina fue la Ley de Contrato de Trabajo
de 1974 (LCT), promulgada por el régimen peronista que ocup6 nuevamente el poder
entre 1973 y 1976. En 1976 el régimen militar la sustituyé por una nueva ley, en la que
se recortaban algunas de las protecciones de la de 1976, sin que la nueva LCT
perdiese su sesgo general garantista. El nuevo régimen laboral se mantuvo con
relativamente pocos cambios hasta 1991, pero a partir de entonces conoci6 bastantes
modificaciones. En materia de relaciones colectivas de trabajo si hubo varias
modificaciones, que alcanzaron al régimen sindical y a la negociacion colectiva,

ademés de una ley de contratacion colectiva en la administracién pablica.

Las reformas importantes que tuvieron lugar después de 1991 fueron la Ley Nacional
de Empleo (LNE), dos leyes de 1995, una de las cuales se refiere especificamente al
empleo en la pequefia empresa, la ley 25.013 de 1998 denominada Reforma Laboral,
la ley 25.250 del 2000 y la ultima Ley 25.877, sancionada en 2004, deroga Ley 25.250..
La LNE es un texto muy extenso (160 articulos), que procuraba dar un tratamiento
coherente al tema del empleo, abordado desde diferentes perspectivas: lucha contra el
empleo clandestino, politicas activas de empleo, prevencion de despidos colectivos,
programas en favor de colectivos de trabajadores con dificultades de insercion laboral,
asistencia a los desempleados, creacion de un Fondo Nacional de Empleo e
introduccion de nuevas modalidades de contratacion laboral. Uno de sus rasgos
principales fue la promocién de formas de contrato de trabajo llamadas atipicas o
precarias, por oposicién al contrato llamado clasico o tipico, es decir el contrato a
tiempo completo, por cuenta de un solo empleador, por una duracién indefinida, al que

el empleador no puede dar término sino por causa justificada.

Al parecer, los autores de la reforma de 1991 consideraron que el modelo de contrato
que ofrecia la legislacién entonces en vigor, imponia rigideces que afectaban la
competitividad de las empresas y desalentaban la creacién de empleos, en la medida
en que dificultaban el despido o encarecian su costo. Algunas dudas puede inspirar
esta presuncion, pues hubiera bastado con un rapido cotejo de la legislacion argentina

con la de otros paises de América latina para constatar, por ejemplo, que el despido sin
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causa de un trabajador en la Argentina no es mas dificil ni costoso que, por ejemplo en
Chile, Colombia, México o Venezuela, y a menudo es mas facil y barato; al parecer
esto no se hizo. De ahi que la LNE autoriz6 numerosas modalidades de contratacion
atipicas; en particular habilit6 diversos casos de recurso al contrato de trabajo de
duracién determinada (CDD), que en algunos supuestos (por ejemplo para el
lanzamiento de nuevas actividades, contratacion de trabajadores inscriptos como
desempleados, préactica laboral para jovenes y empleo-formacion) se beneficiaba de
estimulos publicos bajo la forma de exencion total o parcial de las contribuciones
patronales al régimen previsional. Paradéjicamente, no se ofrecian estimulos analogos

a los empresarios que tomaban trabajadores permanentes en lugar de precarios.

La reforma de 1995 se instrument6 en dos leyes, una de las cuales introdujo nuevas
modalidades de contratacion laboral aplicables en general, al tiempo que la otra
instituia un régimen de promocién de la pequefia y mediana empresa que comprendia
normas especificas sobre contratacion laboral. La primera ley establecié una nueva
reglamentacion del trabajo a tiempo parcial y del aprendizaje, y complet6 el dispositivo
de las contrataciones atipicas de la LNE de 1991 mediante disposiciones que en
algunos casos son bastante curiosas. Por ejemplo, facilita la contrataciéon de duracion
determinada con el beneficio de exencién de cincuenta por ciento de las cotizaciones a
la seguridad social, de trabajadores mayores de cuarenta afios, discapacitados,
mujeres y ex-combatientes de las Malvinas; disposicién que parece sugerir que la
condicion femenina es una suerte de discapacidad y que al propio tiempo, por el sélo
motivo del sexo priva a las mujeres que se contratan segin esta modalidad de derecho
a preaviso e indemnizacién por despido. Otra curiosidad concierne al periodo de
prueba, que puede tener una duracion de tres meses, extensible a seis en virtud de
negociacion colectiva. Si muchos paises tienen disposiciones comparables, la de la
Argentina es inédita pues afiade que durante el periodo de prueba las partes estan
dispensadas de pagar cotizaciones previsionales y al Fondo Nacional de Empleo.
Paraddjicamente, se castiga al empleador que desea dar un empleo estable a su
trabajador luego del periodo de prueba, pues en tal caso el coste laboral aumentara (de

alrededor de catorce por ciento) debido a la incidencia de las cotizaciones de las que
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hasta entonces estaba exento; al tiempo que el empleador seguird haciendo

economias si despide a aquel trabajador y toma un sustituto a prueba como el primero.

La segunda reforma de 1995 tuvo por objeto establecer un régimen especial de
contratacion laboral en las pequefias empresas, que se definieron como aquéllas que
empleasen menos de cuarenta trabajadores y tuviesen una facturacion anual inferior a
un determinado tope. Con relacién a estas empresas la ley admiti6 bastantes
excepciones al régimen general del contrato de trabajo segun la ley de 1976, pero en
varios casos solamente a reserva de su habilitacion por negociacion colectiva . Estas
excepciones cubren por ejemplo materias como el aviso o fijacion de fecha para la
licencia anual, fraccionamiento del pago de la prima anual (o aguinaldo), movilidad
interna o extinciéon del contrato de trabajo. También redujo los requisitos exigidos para
que las pequefias empresas contratasen segin las nuevas modalidades y fij6 en un
mes la duracion del preaviso de terminacion del contrato de trabajo, cualquiera fuese la

antigliedad del trabajador.

A decir verdad, todo indica que estas reformas apuntaban idealmente a resultados que
la realidad negé. En primer lugar, el comportamiento del empleo no mostr6 la buena
conducta que garantizaron los progenitores de la ley, pues continu6 su curva
ascendente, triplicandose casi entre 1991 y 1997. Quizas ello se debio, en parte, a que
la antigua LCT no era tan rigida como se habia sostenido, pues y al fin y al cabo
permite, mediante un preaviso y una indemnizacion relativamente mddica, despedir a
un trabajador con buena causa, sin buena causa o sin causa alguna. Otra explicacién
sugiere que las modalidades atipicas de contratacién, permitidas por una u otra ley,
fueron utilizadas esencialmente para reemplazar mano de obra permanente por mano
de obra precaria, pero no para crear nuevos empleos conforme al objetivo que declaré
la reforma laboral. De ahi que en lugar de haber creado nuevos empleos el efecto de
estas leyes fue de precarizar los existentes, sin hablar de su contribucion al
desfinanciamiento de la seguridad social, debido a las exenciones con que se gratifico
a quienes empleaban trabajadores precarios. No menos decepcionantes fueron los
resultados de estas reformas con relacién al blanqueo del trabajo no declarado, que

segun la Encuesta Permanente de Hogares del Instituto Nacional de Estadistica y
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Censos, en octubre de 1997 alcanzaba al 36 por ciento de los asalariados del Gran

Buenos Aires.

Con respecto al desarrollo y andlisis de la Reforma Laboral Ley 25.013 de 1998 y
Leyes y Modificaciones posteriores, nos remitimos al desarrollo del contenido tratado

en el Capitulo anterior.

Brasil

El Brasil ofrece un ejemplo, Gnico en América latina y quizads en el mundo, de una
legislaciéon laboral de inspiracion corporativa que data de los afios treinta, y se ha
mantenido desde entonces a pesar de todos los cambios que conocieron el mundo y el
propio Brasil. La espina dorsal de la legislacion laboral brasilefia es la Consolidacién de
Leyes del Trabajo (CLT), de 1943, y que en gran medida es una codificaciéon de las
leyes del decenio anterior, bajo el Estado Novo de Gétulio Vargas, muy inspirado en
corporativismo italiano. La metodologia seguida desde entonces ha consistido en la
revision puntual de articulos o secciones de la CLT, para seguir la evolucién de la
legislacion laboral en el mundo, sin que su espiritu general fuese afectado. Sin
embargo, todo muestra que la CLT no ha podido resistir al test de la realidad, sobre
todo en materia de relaciones colectivas de trabajo en donde las instituciones e
interacciones de los actores tienden a seguir cauces muy distintos de los establecidos
en 1943. Paraddjicamente, la Constitucion Federal de 1988, a pesar de estar imbuida
de un espiritu totalmente opuesto al del Estado Novo mantuvo bastantes
ambigiedades en materia sindical, pues por un lado abri6 amplios espacios a la
autonomia interna de los sindicatos, potencié a la negociacién colectiva y confirié gran
amplitud al derecho de huelga, mientras que por el otro revalidaba la vieja estructura

sindical corporativa , que en los hechos ya tiene muy poca vigencia.

En materia de relaciones individuales de trabajo, los cambios introducidos en la CLT,
como ya se dijo, fueron numerosos. Uno de los mas importantes fue la promulgacion,

en 1966 de la ley que instituy6 el Fondo de Garantia del Tiempo de Servicios, o FGTS,
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en virtud de la cual se conferia a todo trabajador la opcion entre permanecer en el
régimen de empleo protegido por la estabilidad, a tenor de la CLT, o acogerse al FGTS,
en cuyo caso la estabilidad desaparecia, pudiendo el empleador despedir en cualquier
momento y por cualquier causa, o sin causa, sin preaviso ni indemnizacion. En
contrapartida el trabajador adquiria un derecho cierto al pago, garantizado por el FGTS,
de una prestacion con motivo de la terminacién de su contrato de trabajo por cualquier
causa, incluyendo su propia renuncia intempestiva o el despido por su propia culpa.
Con el correr de los afios el régimen tedricamente optativo del FGTS se transform6 en
el predominante y la Constitucién de 1988 consagr6 el derecho a la estabilidad y al
fondo de garantia. En virtud de una disposicién constitucional transitoria se determiné
que hasta tanto no se reglamente aquel principio, en caso de despido injustificado todo
trabajador tendré derecho, ademas de la prestacion del FGTS a un preaviso de treinta
dias y a una indemnizacion equivalente al 40 por ciento de sus fondos acumulados en

el FGTS, en ambos casos a cargo del empleador.

Una segunda reforma de importancia tuvo lugar en 1974, mediante la ley nim. 6.019
que reglament6 el trabajo temporario, siendo Brasil junto con la Argentina los primeros
paises de América Latina que lo hicieron. La tercera reforma fue la propia Constitucion
Federal de 1988, que como ya se dijo antes introdujo numerosas garantias laborales, la

que en alguna medida puso un freno a buena parte de las presiones flexibilizadores.

La cuarta reforma de importancia tuvo lugar en enero de 1998. En virtud de ella se
abrieron las posibilidades para que las empresas reclutasen trabajadores bajo contrato
de trabajo de duracién determinada (CDD), a reserva de que para hacerlo la empresa
debe ser autorizada en virtud de una negociacién colectiva. El CDD debe tener una
duracién maxima de dos afios, y a su extincién la empresa no tiene necesidad de dar
un preaviso ni de pagar el 40 por ciento del FGTS que se debe en caso de despido
injustificado de un trabajador bajo contrato de duracion determinada (CDI). Con objeto
de evitar el abuso del CDD, la empresa no puede reclutar nuevamente al mismo
trabajador mediante un CDD hasta transcurridos seis meses de la terminacion del
precedente; tampoco se permite que la empresa utilice el CDD con el objeto de

reemplazar a sus trabajadores bajo contrato de duracion indeterminada, por lo que
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debe utilizarse Unicamente para reclutar a nuevos trabajadores por encima de la
plantilla existente, calculada sobre una base semestral. Ademés, la negociacion
colectiva que habilita el recurso al CDD debe obligatoriamente contener disposiciones
acerca de la indemnizacién a los trabajadores en caso de ruptura ante tempus. La
nueva ley establece asimismo los derechos de los trabajadores reclutados en virtud de
un CDD (remuneracién equivalente a los trabajadores bajo CDI que desempefian
funciones similares, derecho décimo a tercer mes, vacaciones pagadas, licencia por
maternidad y proteccion de los representantes sindicales, lo mismo que de los
miembros de las comisiones internas de prevencion de accidentes). El FGTS sigue
siendo depositado, pero en un porcentual del 2%. Ademas, el trabajador tiene derecho
al seguro de paro si es despedido ante tempus, pero no cuando su contrato termina por
vencimiento del plazo. Por Ultimo, la ley establece limites numéricos para los
trabajadores que pueden ser reclutados mediante un CDD, los que son decrecientes de
manera inversamente proporcial al nimero de trabajadores de la empresa: hasta 50
por ciento de la plantilla en las empresas de hasta 49 empleados, hasta un 35 por
ciento adicional en las que tienen entre 50 y 199 empleados, y hasta un veinte por
ciento suplementario a partir de doscientos o mas trabajadores. Aclaremos que las
modalidades de contratacion bajo CDD previstas en la nueva ley no son excluyentes
del recurso al trabajo temporal, el que fue instituido en virtud de la ley de 1974. El
trabajo temporal sigue existiendo, y como siempre esta limitado a la sustitucién
temporal de trabajadores permanentes ausentes, o para atender a un aumento

excepcional del trabajo.

Otra innovacién de la nueva ley es el llamado banco de horas, que es un sistema de
compensacion de horas extraordinarias mas flexible, con objeto de de que la empresa
pueda ajustar la jornada de trabajo de sus empleados a sus necesidades de produccion
o de demanda de servicios. El banco de horas -que también debe ser habilitado
mediante negociacién colectiva- es un sistema que permite reducir la duracién del
trabajo en los periodos de poca actividad, sin reduccién del salario, permaneciendo un
crédito de horas a ser utilizadas en los de alta actividad, con un limite de diez horas
diarias trabajadas. El sistema del banco de horas solamente se puede utilizar dentro de

un periodo de ciento veinte dias. Si el sistema comienza en un periodo de alta actividad
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se pueden entonces trabajar hasta diez horas diarias, sin pagarse las extraordinarias
que quedan como crédito para el periodo de baja actividad. Si el contrato termina antes
de que el trabajador pueda utilizar su crédito el empleador debe pagar las horas
extraordinarias del periodo de alta actividad con las bonificaciones previstas en el
convenio o el acuerdo colectivo, no pudiendo ser las mismas inferiores a 50 por ciento

de la tasa normal.

Colombia

La reforma colombiana fue precedida de largos afios de debate en torno a las
relaciones entre la legislacion laboral y el empleo, el que se habia iniciado ya en 1970,
con motivo de una mision del Programa Mundial del Empleo de la OIT. El debate se
reanudo en 1985, después de la publicacion de un informe sobre el empleo, preparado
por un grupo de especialistas, en donde se sostenia que la legislacion laboral vigente
tenia efectos perjudiciales sobre el empleo. En 1990 el Gobierno designé un grupo de
reflexion, con el mandato de hacer recomendaciones sobre los cambios que deberian
introducirse en la legislacion laboral; a la luz de ellas se preparé un proyecto de ley,
que el Parlamento, luego de abrirlo a una sesién de audiencias publicas, aprob6 en
diciembre de 1990, como Ley no.50 .

A diferencia de una mayoria de reformas, que hicieron hincapié casi exclusivamente en
las modalidades del contrato de trabajo y su régimen de terminacion, la Ley 50 también
incursion6 en otros terrenos, como el salario, organizacion del tiempo de trabajo,
licencia por maternidad, intermediacién laboral, y organizaciéon de la empresa. También
procurd resolver algunas cuestiones pendientes con la Comision de Expertos en
Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la OIT, relativas a la aplicacion del
Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacién, 1948
(nim. 87) ; a juzgar por observaciones ulteriores de la CEACR, este objetivo se cumplié

s6lo a medias .

Una de las novedades importantes de la Ley 50 afect6 al régimen de la llamada
cesantia, que es una prestacion por fin de contrato bastante corriente en América
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latina. En Colombia la cesantia es el derecho de todo trabajador a recibir un pago por
terminacion de fin de contrato — cualquiera sea su causa - igual a un mes de salario por
cada afio de servicios, calculado sobre la base del Ultimo salario. El derecho a la
cesantia es independiente de la indemnizacién por despido, la que se calcula segin
criterios analogos pero soélo se origina en caso de despido injustificado. La cesantia
habia sido identificada como un coste laboral dificil de administrar, pues su monto
exacto so6lo se podia calcular al extinguirse una relacién de trabajo que podia haber
durado bastante tiempo. Uno de sus efectos secundarios era que el pasivo de las
empresas aumentaba con la antigiedad de su personal, y por consiguiente aquéllas
que tenian personal antiguo se veian penalizadas con respecto a aquéllas que
despedian mas rapidamente a sus trabajadores. Ademas, al margen de un privilegio de
hipotética eficacia no existia ningin dispositivo susceptible de proteger la cesantia en
caso de quiebra del empleador, por lo que en muchos casos era un beneficio ilusorio.
La solucién de la ley 50 -que en cierta medida es comparable con el FGTS brasilefio-
consistié en crear un sistema de depdésitos anuales, que el empleador debe efectuar en
cuentas de capitalizacion individuales abiertas en instituciones especialmente creadas
para administrar fondos de cesantia (y luego fondos de cesantias y pensiones, tras la
reforma del régimen previsional en 1993). Al tiempo que el empleador se libera de su
obligacién de pagar la cesantia, que deposita a medida que transcurre la relacion de
trabajo, el trabajador tiene la casi seguridad de que el dinero de su cesantia queda al
abrigo del riesgo de insolvencia de la empresa. En contrapartida, las sumas
depositadas en el fondo de cesantias no se benefician del reajuste automatico
consecutivo a los reajustes de salario durante la relacion de trabajo, pero si de la

capitalizacion de la cuenta.

Otra novedad de la ley 50 fue la supresion del reintegro forzoso en el empleo, que
beneficiaba al trabajador despedido injustificadamente cuando contaba con diez afios
de servicios en su empresa. Se ha sostenido que esto no conllevara consecuencias
dramaéticas, pues en la préactica la proteccion operaba a menudo como un aliciente para
el despido a partir del noveno afio, para evitar que el trabajador adquiriese la
antigliedad requerida. En contrapartida, la ley 50 aument6 las indemnizaciones debidas

en caso de despido injustificado. Asimismo introdujo un procedimiento para controlar
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las suspensiones y despidos colectivos por motivos econémicos, gque se inspira en el

Convenio sobre la terminacion de la relacion de trabajo, 1982 (nim. 158).

La Ley 50 también introdujo nuevas reglas en materia de contratacién de duracion
determinada (CDD), que hasta entonces debia tener una duracién minima de un afio;
este plazo minimo desaparecid, a reserva de algunas salvaguardas para impedir la
renovacién indefinida del CDD. También se autorizé la apertura de agencias privadas
de colocacién, pero se reglamenté de manera bastante estricta el préstamo de
trabajadores a través de empresas de trabajo temporal.

Diversas flexibilizaciones se introdujeron en materia de duracién del trabajo y de
salarios. Asi, se mantuvo el limite de las ocho horas diarias y 48 semanales, pero se
permitié distribuir la duracién semanal sobre cinco dias, y por consiguiente extender la
jornada diaria hasta diez horas sin bonificacién por las dos suplementarias. En las
nuevas empresas se permiti6 establecer, previo acuerdo con los trabajadores, el
horario por turnos sobre la base de seis horas diarias y treinta y seis semanales, sin
bonificacién por horas nocturnas o en domingos y feriados. En materia de
remuneracion, la principal novedad fue el llamado salario integral, que permite
acumular en una sola remuneracion las prestaciones salariales debidas a distinto titulo,
tales como salario de base, bonificaciones por trabajo nocturno, horas suplementarias,
indemnizacién de fin de servicios y por despido, a la sola excepcion de las vacaciones
pagadas. Sin embargo, esta forma de remuneracion sélo se puede convenir con
aquellos trabajadores que ganan mas de diez veces el salario minimo legal, y debe
incluir una bonificacién de por lo menos treinta por ciento del salario tomado como

referencia. En la practica solamente deberia aplicarse a los altos empleados.

La ley 50 también limit6 las posibilidades en virtud de las cuales se puede declarar la
unidad de empresa, que era una manera de equiparar salarios y prestaciones, y de
establecer responsabilidades solidarias entre las empresas principales y sus
subsidiarias. En adelante se reconoce una moratoria de hasta diez afios antes de
declarar la unidad de empresa, cuando la empresa principal crea filiales o subsidiarias
en funcién de fines tales como la descentralizacion social, las exportaciones, el interés

social o la rehabilitacién de una regién deprimida. Por ultimo, mejor6 las disposiciones
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existentes en materia de proteccion de la maternidad, extendiendo algunos de sus
beneficios al caso de la adopcion; en virtud de una disposicién hasta entonces inédita
en América latina se permite que una semana del descanso remunerado en caso de
parto sea cedida por la trabajadora a su esposo o comparfiero permanente, para que

éste pueda acompafiarla durante el parto y en los dias posteriores al mismo.

Costa Rica

El Cédigo de Trabajo de Costa Rica, que data de 1943 fue objeto de varios intentos de
reforma integral, hasta ahora todos frustrados. Sin embargo, merecen destacarse dos
leyes sancionadas en 1993 y en 1995, que tratan respectivamente de la libertad

sindical y de la proteccion contra el acoso sexual.

La primera de ellas tuvo como objeto adicionar un nuevo Capitulo al Cédigo de Trabajo,
que trata de la proteccion de los derechos sindicales. En virtud de la misma se
prohibieron cierto nimero de practicas antisindicales, sancionandolas con la nulidad
absoluta y se introdujo el fuero sindical en favor de los fundadores de un sindicato y de
los dirigentes sindicales, quienes hasta entonces carecian de proteccién contra el
despido injustificado. Asimismo se redujo el nimero de trabajadores necesarios para
constituir un sindicato y se prohibié que el empresario pacte convenios colectivos con
grupos de trabajadores no sindicalizados en aquellos casos en que hubiese un

sindicato en la empresa.

En virtud de la segunda de estas leyes se prohibié el acoso u hostigamiento sexual.
Dicha ley estableci6 una definicion del acoso sexual, y enumer6 las conductas que
pueden considerarse como sus manifestaciones. Establecié en consecuencia una
politica de prevencién del acoso sexual, las responsabilidades del patrono que las
cometiese 0 consintiese que sus subordinados lo hiciesen y un procedimiento de

sanciones.

En febrero de 1998 el Ministro de Trabajo, mediante un instructivo o directiva introdujo

muy importantes elementos de flexibilidad laboral. Adn cuando inmediatamente
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surgieron cuestionamientos sobre su legalidad, pues mediante un acto administrativo
se introducian importantes modificaciones al Cédigo de Trabajo -y ello al parecer sin
consulta previa con los interlocutores sociales- es imposible ignorar que esta directiva
ministerial ha tenido como efecto relanzar en el pais el tema de la flexibilidad laboral y

con ello la eventual discusion sobre la reforma del Cédigo de Trabajo.

Cuba

Dentro del concierto de los paises latinoamericanos Cuba se presenta como un caso
aparte, debido a la naturaleza de su régimen politico y econdémico. Si con anterioridad
al triunfo de la Revolucion, en 1959, la legislacién laboral cubana ofrecia caracteristicas
bastante anéalogas al resto de los paises de la region (excepto por el hecho de no estar
codificada) a partir de aquella época comenz6 a adquirir contornos que la aproximaban
mas a los codigos de trabajo que por entonces prevalecian en los paises del blogue
soviético. En 1984 el pais se dot6 de su primer codigo de trabajo, el que parte del
supuesto de que existe identidad de intereses entre el Estado, Unico empleador, el
trabajador y los sindicatos. De ahi que el contenido del Cdédigo, cuyo sesgo
proteccionista del trabajador no se puede desconocer, lo aproxima mas a lo que
pudiera ser un Estatuto del Personal de una administracién publica (inclusive por la
manera detallada como se regulan el legajo o expediente personal del trabajador, las
faltas disciplinarias y sus sanciones) que a las legislaciones laborales en paises con
economia de mercado. De la misma manera, el codigo enuncia los derechos de los
sindicatos, dentro de los que aparecen algunos que pueden considerarse como
actividades de administracion del trabajo, tales como "participar en la elaboracion y
ejecucion de los planes estatales de desarrollo de la economia nacional” u "organizar la
eleccion de los consejos de trabajo, velar por su funcionamiento y realizar la
capacitacion de sus integrantes”. Pero limita sus funciones en la negociacién colectiva
a la suscripcién de convenios en los que se precisan los derechos y las obligaciones
que para la administracion de la entidad laboral y para sus trabajadores genera el plan
técnico econémico, a fin de garantizar su cumplimiento, la calificacién cultural y técnica

profesional de los trabajadores y los demas aspectos previstos en la legislacion laboral
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y de seguridad social. Los salarios, fijados centralmente por el Estado, no forman parte
de la negociacion colectiva. El Cédigo tampoco contiene disposiciones sobre el

derecho de huelga, ni sobre la libertad sindical.

A partir de la caida del blogue soviético, Cuba inici6 un periodo de reformas
econdmicas, dentro del que se adoptaron medidas como la cuasi privatizacién de la
agricultura, la despenalizacion de la tenencia de divisas, la apertura de 158 actividades
a la iniciativa privada , la acogida de la inversion extranjera, generalmente bajo la forma
de asociaciones con el Estado cubano, aunque también se ha admitido la venida de
empresas de capital totalmente extranjero, y en fin el régimen de zonas francas. Esto
obligé a introducir disposiciones relativas al empleo de trabajadores por empresas con
inversién extranjera, lo que se hizo a través de la Ley No. 77, denominada Ley de la
Inversion Extranjera, de fecha 5 de septiembre de 1995, ademéas de otra ley dirigida
especificamente a las zonas francas de exportacion. A tenor de estas disposiciones la
empresa -salvo excepciones - debe contratar a sus trabajadores a través de una
entidad empleadora, que es una organizacion cubana con personalidad juridica,
facultada para otorgar con una empresa mixta o de capital totalmente extranjero, un
contrato mediante el cual le facilitard a su solicitud, los trabajadores de distintas
calificaciones que necesita, quienes mantendran su vinculo laboral con dicha
organizacion. De ahi que toda la mano de obra reclutada en esas condiciones mantiene
un doble vinculo, respectivamente con la entidad empleadora que juridicamente es su
empleadora, y con la empresa que llamariamos usuaria, a la que presta su trabajo
subordinado. Un aspecto notable de esta ley consiste en que la empresa usuaria
remunera a la entidad empleadora en divisas convertibles mientras que esta Ultima
paga a sus trabajadores en moneda nacional. Al margen de esta reforma conviene
mencionar diversas disposiciones que han modificado el contrato de trabajo, como el
Decreto No. 122, de 1990 y la Ley 142, de 1992, que entre otras disposiciones fija la
duracién del periodo de prueba en 180 dias como méaximo, permiten una duracién del
trabajo de hasta 280 horas mensuales (y en casos excepcionales de 312 horas

mensuales).
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Chile

La revision de la legislacion laboral en Chile conoci6 tres etapas diferentes,
respectivamente durante el régimen del general Pinochet, las reformas de los afios 90
bajo el gobierno democrético del presidente Aylwin y, por ultimo, la Reforma Laboral
aprobada en Chile en el afio 2001, por Ley 19.759 (publicada el 5 Octubre 2001 y
vigente desde el 1° Diciembre de dicho afio). Las principales reformas de la primera
etapa se adoptaron en 1978 y su objeto principal fue minimizar el papel de las
relaciones colectivas, y adecuar la reglamentacién de las individuales al programa
econémico neoliberal. Tres reformas mayores tuvieron asi lugar ; dos de ellas
reformulaban de una manera muy profunda las relaciones colectivas de trabajo, al
punto que convendria preguntarse si no estamos mas bien en presencia de un régimen
de relaciones pluriindividuales mas que de relaciones colectiva. La tercera reforma, que
se presenta a continuacion, modificé sustancialmente la regulacién del contrato

individual de trabajo.

La reforma del contrato de trabajo se centrd en cuatro grandes temas: la contratacion
misma, el despido, la organizacién del trabajo y la remuneracién. En primer lugar,
derog6 la ley de 1966 en virtud de la cual el despido sélo podia tener lugar cuando
mediare una causa justificada, en ausencia de la cual el tribunal ante quien recurria el
trabajador podia ordenar el reintegro en el puesto de trabajo y el pago de los salarios
caidos. En sustitucion se permitié el llamado desahucio de la relacion de trabajo, es
decir el despido sin causa mediante la sola obligacién de comunicar un preaviso y
pagar una indemnizacién igual a un mes de sueldo por cada afio de servicios del
trabajador, con un méximo de seis meses. Ademas, se permitié recurrir al contrato de
trabajo de duracién determinada (CDD), hasta por un maximo de dos afios
ininterrumpidos y sin necesidad de justificarlo en una causa objetiva. En verdad el CDD
se podia prolongar indefinidamente, mediante la interrupcién de la continuidad entre
dos contratos de trabajo, aunque ésta fuese de breve duracién.
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En materia de organizacion del tiempo de trabajo, se permitié la individualizacién de los
horarios mediante la fijacién de un tope semanal de 48 horas, dentro del cual existia
gran flexibilidad para que el empleador organizase las jornadas diarias segin sus
necesidades. Gracias al juego de diferentes disposiciones, la jornada diaria podia ser
de hasta doce horas y a veces hasta de catorce, sin que las que excediesen de ocho
fuesen pagadas como horas extraordinarias. Paralelamente se derogaban los horarios
de trabajo mas favorables que beneficiaban a ciertos sectores particulares. En fin, en
materia de remuneracion se excluyé a los trabajadores menores de 21 afios y a los

mayores de 65 del beneficio del salario minimo.

Con la instauracién de un gobierno democratico, en 1990, se podia esperar, y asi
ocurrié, que las nuevas autoridades se mostrarian sensibles a los reclamos de los
sectores obreros, muy duramente golpeados durante el régimen anterior. Si el nuevo
gobierno continud la politica econémica de su predecesor también anuncié que habia
llegado el momento de promover mayor equidad social; una de sus primeras medidas
fue aumentar los salarios minimos y la siguiente fue la elaboracién de varios proyectos
de ley tendentes a reequilibrar las reformas de 1978. Entre diciembre de 1990 y agosto
de 1991, no obstante una fuerte campafa de oposicién que vaticinaba poco menos que
cataclismos economicos si se adoptaba la reforma laboral, se sancionaron tres leyes,
respectivamente en materia de contrato individual, de centrales sindicales y de derecho
de negociacion colectiva y huelga. Junto con una reforma ulterior, de 1993, estas leyes
fueron fusionadas con los otros textos vigentes, y consolidadas en un c6digo nuevo,

que se public6 en enero de 1994

La nueva reforma limit6 los abusos del recurso al CDD, cuya duracion méaxima fue
reducida a doce meses; ademds, cuando el trabajador hubiese prestado servicios
discontinuos durante doce meses en un periodo de quince el CDD puede ser
recalificado en contrato de duracion indeterminada. Al mismo tiempo se puso fin a la
facultad de terminar el contrato por desahucio, pues el despido debe tener ahora una
causa justificada; si bien es cierto que en la ausencia de causa, o si ésta no se prueba,
el despido sigue siendo valido, la indemnizacion que ahora debe pagar el empleador

fue considerablemente aumentada.
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Otras innovaciones incluyeron la extension al comercio de la prohibicion del trabajo
nocturno de los menores, la extension a la hoteleria y restauracién de la semana de
trabajo de 48 horas, y la extension de la cobertura del salario minimo a los trabajadores
mayores de 65 afios. También se mejoré la proteccion de los créditos laborales en caso
de insolvencia del empleador y se estableci6 la responsabilidad subsidiaria del
empleador principal por las obligaciones de sus contratistas con relacién a los
trabajadores de estos Ultimos.

Con respecto al andlisis de la Reforma Laboral del 2001, Ley 19.759 viene tratada

especificamente en el préximo titulo
Ecuador

Quizas inspirado por la reforma colombiana, Ecuador revisé parcialmente su Cédigo de
Trabajo en 1991, mediante la adopcion de la ley nim. 133. Esta reforma cubri6
distintos temas, pero se centr6 esencialmente en el contrato de trabajo, la

indemnizacion por despido intempestivo y las relaciones colectivas.

Con respecto al contrato de trabajo, establecié que el contrato de trabajo de duracion
determinada tendra un tiempo minimo de duracién de un afio, lo cual parece una
disposicién rigida. Sin embargo, permiti6 los contratos llamados eventuales,
ocasionales o de temporada, que pueden tener una duracién menor, ajustada a la
causa que les dio origen. En materia de despido intempestivo (sin preaviso) aument6
las indemnizaciones debidas al trabajador, pues la indemnizacion minima es igual a
tres meses de salarios, pero las debidas en caso de despido con preaviso (desahucio)
siguen siendo moderadas (aproximadamente una semana de salarios por cada afio de
servicios, ademas de la cesantia o compensacioén por tiempo de servicios). Otras
disposiciones contemplaron la posibilidad de celebrar contratos de aprendizaje en la
industria, para la ensefianza de oficios, y derogaron las prohibiciones del trabajo
nocturno de la mujer, lo mismo que la relativa a su contratacion para trabajar fuera del
pais. En materia de relaciones colectivas se incluyeron nuevas disposiciones sobre
negociacion de contratos colectivos, el tramite de los conflictos colectivos y el ejercicio
de la huelga.
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Casi al mismo tiempo, por una ley aparte se regulaba en el Ecuador el contrato de
trabajo de maquila, para adaptarlo a las necesidades especificas de la actividad
maquiladora, que como se sabe es muy dependiente de una demanda externa a
menudo imprevisible y que exige cumplimientos dentro de plazos a menudo

angustiosos.

El Salvador

La reforma del actual Cédigo de Trabajo de El Salvador, que data de 1972, fue
adoptada en 1994 sobre la base de un proyecto que la OIT habia sometido a un Foro
tripartito de Concertacion Economica y Social en octubre del afio anterior. Esta reforma
permitio la ratificacion por El Salvador de nada menos que catorce convenios de la OIT.
Muy inspirada en la doctrina de la Comision de Expertos y del Comité de Libertad
Sindical de la OIT, la reforma hizo especial hincapié en las relaciones colectivas de
trabajo, introduciendo numerosas disposiciones que ampliaron muy considerablemente
el espacio para las relaciones colectivas auténomas. En particular derogé las
disposiciones del Cédigo que impedian la sindicacion rural, facilité la constitucién de
sindicatos y limité la injerencia de las autoridades publicas en la vida interna de los
mismos. Ademas amplié las facultades de las federaciones y confederaciones de
trabajadores, a quienes en numerosos paises se niega aun el derecho de negociacién
colectiva; asi el nuevo cédigo especifica que las mismas tendran los derechos que les
confieran sus Estatutos. En materia de derecho de huelga, redujo las mayorias exigidas
para su declaracion y dispuso de manera explicita que se presume que es legal
mientras su ilegalidad no haya sido expresamente declarada, lo que debe ser materia
de decision judicial a pedido de parte interesada. Aunque las reformas que aporté en
materia de relaciones individuales de trabajo son menos espectaculares que en materia
de relaciones colectivas se debe destacar, dentro de ellas, la mejora de la proteccién
de la maternidad, la eliminacion de restricciones anacrénicas al trabajo de la mujer, el
incremento de las indemnizaciones por despido injustificado y la incorporaciéon de los

aprendices al &mbito de aplicacion del Cédigo.
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Nicaragua

Nicaragua adopt6 en 1996 el mas reciente Cddigo del Trabajo de América Latina, luego
de un largo tramite parlamentario y un veto parcial del Poder Ejecutivo. Este Cdédigo,
relativamente conciso pues s6lo cuenta con 407 articulos, incluye disposiciones de
orden sustantivo como procesal. Estd dividido en dos Libros, que tratan
respectivamente del derecho sustantivo y del procesal. El libro primero se subdivide a
su vez en ftrece titulos, ademas de un titulo preliminar que establece los principios
fundamentales del Cédigo. Los trece titulos del Libro Primero tratan respectivamente de
las disposiciones generales (arts. 1 a 18), derecho individual del trabajo (arts. 19 a 48),
jornadas de trabajo, descansos, permisos y vacaciones (arts. 49 a 80), salario (arts. 81
a 99), higiene y seguridad ocupacionales y riesgos profesionales (arts. 100 a 129),
trabajo de los nifios, nifias y adolescentes (arts. 130 a 137), trabajo de las mujeres (arts
138 a 144), regimenes especiales (arts. 145 a 202), relaciones colectivas de trabajo
(arts 203 a 252), derecho de gestién de los trabajadores, con un s6lo articulo ,
disciplina laboral (arts. 254 y 255), y prescripcion (arts. 256 a 262). El Libro Segundo,
de Derecho Procesal, trata en sus primeros cinco titulos de la judicatura del trabajo y
los procedimientos laborales. El titulo sexto regula minuciosamente los procedimientos

en caso de conflictos colectivos, confiriendo bastante latitud para el arbitraje obligatorio.

Se trata pues de un codigo de corte clasico, en el que predominan las disposiciones
dirigidas a proteger al trabajador. Sin embargo, también contiene bastantes
disposiciones que tienen en cuenta las necesidades de la empresa, como la posibilidad
de suspender las labores por motivos econémicos o técnicos, o por falta de materia
prima, o la facultad de contratar trabajadores mediante un contrato a plazo
determinado, sin minimos ni maximos, excepto por la limitacién de que sélo puede ser
prorrogado dos veces. A su vez la indemnizacion por despido injustificado esta limitada
a un mes de salarios por cada uno de los primeros tres meses de trabajo y a veinte
dias por los siguientes, con un tope maximo de cinco meses de salarios, que por lo
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tanto es uno de los mas bajos de América Latina. Tampoco tiene el empleador la
obligacién de dar preaviso en caso de terminacion del contrato, pero si lo debe dar el
trabajador, siendo su plazo de quince dias. El reintegro del trabajador despedido
injustificadamente es excepcional, limitado a los despidos en violacion de las
disposiciones prohibitivas del cédigo, o cuando constituya un acto que restrinja el
derecho del trabajador o tenga caracter de represalia por haber ejercido o intentado
ejercer sus derechos laborales o sindicales. Aun asi el empleador podré liberarse de la
obligacion de reintegrar al trabajador, pagandole una indemnizacion igual a la que le
debe por antigiiedad. Sefialemos por Gltimo que, en contraste con las reformas de
Colombia o Panama, la movilidad del trabajador esta bastante limitada en el nuevo

cadigo.

Panama

Producto de un régimen militar en busqueda de apoyo popular, el Codigo panamefio de
1971, como ya se dijo, fue un paradigma de la legislacion laboral garantista de América
latina. Acusado de imponer costes excesivos Y rigideces importantes a la gestion de la
mano de obra, su entrada en vigor precedi6 s6lo en algunos meses a la recesién
internacional consecutiva a la crisis petrolera de octubre de 1973, a la que un pais
como Panamd no podia sino ser muy sensible. El Cédigo sufrié una fuerte ofensiva del
sector privado, y a menudo también fue terreno de enfrentamiento politico. Desde
entonces hasta la fecha en que este articulo se completaba (abril de 1996), sufrié por lo
menos seis revisiones, las que al compas de los vaivenes politicos mermaban a veces
sus niveles de proteccién, al tiempo que otras los restablecian. Los rasgos principales

de estas revisiones se pueden resumir como sigue:

La primera revision (en virtud de la ley no. 95 de diciembre de 1976) suspendi6 por dos
afios la negociacion colectiva y ofrecié a las nuevas empresas un periodo de gracia de
dos afios antes de que estuviesen obligadas a negociar un convenio colectivo. También
puso en manos del empleador la eleccién entre reintegrar o no a un trabajador cuyo

despido hubiese sido declarado injustificado por una junta de conciliacion y decision
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(eleccion que antes incumbia al trabajador). La siguiente revision, de 1981 , derog6 la
ley de 1976, pero no retorné completamente al régimen del Cédigo. Si bien restablecié
el derecho del trabajador a la reintegracion en el empleo, la reforma acept6é un nimero
relativamente importante de excepciones, en particular en favor de las pequefias
empresas y de las empresas de zonas industriales para la exportacién; ademaés, faculté
a las juntas de conciliacién y decision para disponer una indemnizaciéon en vez de la
reintegracion, si juzgaban que ésta no era una solucidn practicable, en particular
cuando se trataba de trabajadores de confianza o de empleados cuyas funciones les

obligaban a estar en contacto permanente y directo con el empleador.

A diferencia de las leyes de 1976 y de 1981, que trataban casi exclusivamente en la
negociacion colectiva y el despido, la revision de 1986 abordé diversos temas. Esta
reforma introdujo disposiciones particulares en favor de las pequefias empresas, las
empresas agricolas y las empresas industriales de zonas francas, sobre todo en
materia de trabajo en horas extraordinarias. Asimismo, extendi6 a tres meses la
duracion del periodo de prueba (antes de dos semanas) y excluy6 a los trabajadores a
domicilio del campo de aplicacién del Cédigo de Trabajo, declarando que los mismos
no son trabajadores. En contrapartida, establecié una prima de antigliedad, analoga a
la ya mencionada cesantia, pero calculada sobre la base de una semana de salario por
cada afio de servicios, y solo en beneficio de los trabajadores que contasen con diez

afios de servicios 0 mas.

Una ulterior flexibilizacién tuvo lugar en 1992, con la adopcién de una ley sobre zonas
francas, que autoriz6 el recurso al contrato de trabajo de duracién determinada hasta
por 3 afios, incluyendo sus renovaciones. Introdujo asimismo diversas reglas para
facilitar la movilidad funcional y especific6 que las primas de produccién y otras
bonificaciones que el trabajador recibe por su trabajo no forman parte del salario, y no
deben ser tomadas en cuenta para el pago de cotizaciones a la seguridad social,

décimo tercer mes y otras prestaciones diversas.

La quinta revision, de enero de 1993, restableci6é las negociaciones colectivas,
suspendidas durante algun tiempo debido a la crisis suscitada por las sanciones

impuestas por el Gobierno de los Estados Unidos a la dictadura del general Noriega;
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ademas autoriz6 el agency shop en favor de los sindicatos titulares de una convencion

colectiva y permitié la apertura de agencias privadas de colocacion.

En fin, la reforma de mayor alcance tuvo lugar en 1995, en virtud de la ley no. 44, de 12
de agosto, que en una medida importante fue negociada por el Estado con los
interlocutores sociales. Desde su primer articulo esta ley muestra el cambio de éptica
de la legislacion laboral panamefia: mientras que el Cédigo de 1971 declaraba que su
proposito era fijar una especial proteccion estatal en favor de los trabajadores, la ley de
1995 afiadi6 que busca procurar al capital una compensacion equitativa por su
inversion. Consecuentemente, las flexibilizaciones que introdujo en favor del empleador
alternan con reglas en favor de los trabajadores, algunas de las cuales también
persiguieron el propésito de responder a observaciones de la Comision de Expertos de
la OIT, debido a su incompatibilidad con algunos convenios de la OIT ratificados por
Panama. La reforma introdujo nuevas reglas sobre contratacion de duracion
determinada, despido, movilidad funcional, vacaciones, licencia por maternidad y
derechos sindicales. Una de sus principales medidas fue la extension de la prima de
antigliedad a todo trabajador, cualquiera sea su tiempo de servicios. Esta prima se
debe depositar en una cuenta especial, que también garantiza eventualmente las
indemnizaciones por despido injustificado. En contrapartida, se simplificé la escala de
indemnizaciones debidas en caso de despido injustificado y se limitaron las
indemnizaciones a que el trabajador puede tener derecho a titulo de salarios caidos
cuando su despido hubiese sido declarar improcedente por el tribunal competente.
También se introdujeron reglas para facilitar los contratos de trabajo de duracion
determinada (hasta por dos afios), durante el primer afio de existencia de la empresa o
cuando una empresa existente se lanzase en nuevas actividades; en contrapartida se
limité la utilizacion abusiva del periodo de prueba. En materia de movilidad funcional,
muy restringida por el Cédigo de 1971, se introdujeron numerosas flexibilizaciones, a
reserva que ello no conlleve disminucién de la remuneracién o perjuicios materiales o
morales en desmedro del trabajador. En diversos casos, se exige ademas el acuerdo
del sindicato. En fin, a tono con la época, la reforma de 1995 introdujo la prohibicién de

los actos de acoso sexual.

163



Paraguay

El nuevo Cédigo del Trabajo del Paraguay fue resultado de un proceso que conocié
diversas vicisitudes, incluyendo una fuerte campafia de oposicién y un litigio entre el
Gobierno y el Parlamento, que se resolvié con la primacia de este Gltimo. Aunque es de
una estructura muy similar al Cédigo anterior, de 1961, el nuevo Cédigo se caracteriza
por una notable apertura en materia sindical -si se lo compara con el anterior- que es el
terreno en el que aportd las principales innovaciones. En materia individual los cambios
fueron quizas de menor alcance, pero entre ellos figuran la extensién de su campo de
aplicacion a los trabajadores de empresas del Estado y a otros grupos hasta entonces
excluidos, como los maestros de instituciones privadas y deportistas profesionales.
Otros cambios incluyen un incremento de las vacaciones pagadas y un mejoramiento
de las indemnizaciones debidas en caso de despido injustificado, cuyo tope de
cualquier manera sigue siendo inferior a lo que es corriente en una mayoria paises de
América latina. En 1995 fue objeto de una revisién parcial, en la que se introdujeron
diversas precisiones terminolégicas y se modificaron algunas de sus disposiciones

relativas a libertad sindical, estabilidad sindical, inscripcion de los sindicatos y huelga.

Pert

La revision de la legislacién laboral peruana se insert6 dentro del marco del programa
de ajuste puesto en marcha por la administracién Fujimori a partir de 1991. Hasta
entonces la reglamentacion del trabajo consistia en un mosaico de regulaciones de
diversa data, origen y jerarquia, a menudo contradictorias. Aparte de su sesgo
fuertemente protector del trabajador individual, e intervencionista en las relaciones
colectivas, la reglamentacion reservaba un trato discriminatorio a los obreros con
respecto a los empleados. Este panorama cambi6é drasticamente en poco menos de
dos afios, pues la legislacion conocié un proceso notable de concentracién en dos
textos principales, uno de los cuales se refiere a las relaciones colectivas y el otro a las
individuales, aunque también subsisten disposiciones importantes en otras leyes mas o
menos dispersas y se esta aun lejos de una codificacion. El cambio de orientacién
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ideoldgica fue no menos radical, pues se pas6 de un sistema fuertemente regulado y
protector del trabajador a otro en el que prima la libertad de contratar y proliferan las
modalidades de empleo atipicas. También se tendieron a unificar los regimenes para

obreros y para empleados.

La pieza central del nuevo dispositivo fue la Ley de Fomento del Empleo (LFE), cuya
primera version, de noviembre de 1991 fue luego revisada en varias ocasiones. La LFE
fue desdoblada en 1997 en las leyes de productividad y competitividad laboral y de
formacién y promocién laboral , pero sin cambios de contenido, por lo que en adelante
hablaremos de la LFE como si fuese una sola norma. La LFE va mas alla de lo que
promete su titulo, pues contiene una regulacién completa de la contratacion laboral. Si
bien reitera el principio de la presuncion de la existencia de un contrato de trabajo a
plazo indeterminado (CDI), ofrece al propio tiempo una gama tan amplia de formas de
contrato distintas del CDI que convendria preguntarse si aquella presuncion es regla o
excepcion. Cabe no obstante reconocer que el mercado de trabajo peruano ofrecia
tasas de informalidad y de clandestinidad tan elevadas que, para una mayoria de
trabajadores el modelo clasico de contrato de trabajo pertenecia mas al reino de la
fantasia que al de la realidad. De ahi que se podria argumentar que la LFE representd
un esfuerzo para adaptar la ley a la realidad y no lo contrario.

La LFE permite tres formas de exteriorizacion del empleo mediante sub-contratacion a
terceros. Una de ellas es el suministro de mano de obra a través de empresas de
servicios temporales, limitado a los casos en que el empleador puede ofrecer contratos
de duracién determinada. La segunda consiste en el suministro de servicios
complementarios, a través de empresas especializadas, por ejemplo en tareas de
mantenimiento, limpieza, vigilancia, seguridad y otras de caracter especializado. A
estas dos modalidades, bien conocidas en la practica comparada, la LFE afiade una
tercera que lo es menos, y que consiste en la sub-contratacion de mano de obra a
través de sociedades cooperativas, cuyos miembros no adquieren la calidad de
empleados de la empresa usuaria, ni tampoco de la cooperativa de la que son socios,
aun cuando segun la LFE esta ultima les debe reconocer ingresos y condiciones de
trabajo no inferiores que los que corresponden a trabajadores de la empresa usuaria
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que realizan labores andlogas. En cierto sentido estas cooperativas de trabajadores
funcionan de manera analoga a las entidades empleadoras cubanas a las que ya nos

hemos referido.

La LFE también contempla la conclusién de convenios, llamados de formacion laboral
juvenil, y de practicas profesionales, que no tienen caracter de contrato de trabajo. La
formacion laboral juvenil, de una duracion méaxima de 36 meses, esta reservada a
jovenes de 16 a 25 afios que no han completado sus estudios o que habiéndolo hecho
no siguen estudios técnicos o superiores, y el nimero de jévenes en formacion laboral
no puede exceder de 30 por ciento del total del personal de la empresa. Se impone al
joven en formacion las obligaciones de "cumplir con diligencia las obligaciones
convenidas" y de "observar las normas y reglamentos que fija la empresa’. En
contrapartida, la empresa esta obligada a impartir una formacion, cuyo contenido no se
precisa en la LFE, y a pagar una subvencién econémica mensual que no debe ser
menor del salario minimo vital; esta subvencién esté exenta de aportes al sistema de
seguridad social. Con la excepcion de la cobertura en caso de enfermedad o accidente,
los jévenes en formacién no gozan de otros derechos laborales, como vacaciones
pagadas o licencia por maternidad. Por su parte, el convenio de practicas profesionales
tiene como objeto brindar orientacién y capacitacion técnica a estudiantes y egresados
de cualquier edad, de universidades y otras instituciones de nivel académico. En este
caso los derechos y obligaciones de las partes se asemejan bastante a las emergentes
del convenio de formacion laboral. Al margen de estas modalidades la LFE mantiene el
ya méas tradicional contrato de aprendizaje. En suma, gracias al juego de todas estas
disposiciones, una empresa bien asesorada puede organizarse de modo tal que una
buena parte, o quizas inclusive una mayoria de su mano de obra estaria prestando

servicios subordinados sin tener la calidad juridica de empleado de ella.

La LFE permite asimismo el recurso al contrato de trabajo de duracién determinada, o
por obra o servicios determinados, respecto de los cuales reconoce nada menos que
nueve modalidades diferentes, distribuidas en tres categorias. Los casos de recurso al
CDD han sido minuciosamente reglamentados, pero esta reglamentacion parece

bastante permisiva. Por ejemplo, el contrato por necesidades de mercado sélo puede
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tener por objeto atender incrementos coyunturales de produccién originados por
variaciones sustanciales de la demanda en el mercado; pero a juzgar por el texto de la
ley la coyuntura en cuestién puede durar hasta cinco afios.

En materia de despido la LFE derogé las disposiciones que existian desde los afios
setenta, que permitian el reintegro con el pago de los salarios caidos en caso de
despido injustificado. Si bien diversas reformas ulteriores habian limitado el alcance del
reintegro, éste no habia completamente desaparecido, pues se beneficiaba de una
regla de la Constitucién de 1979, que desapareci6 de la de 1994. La LFE exige siempre
que el despido de un trabajador contratado en virtud de un CDI debe obedecer a una
causa justificada; sin embargo, a falta de causa el Unico remedio que pueden ordenar
los tribunales es el pago de una indemnizacién igual a un mes de salarios por cada afio
de servicios del trabajador, con un tope de doce meses. S6lo cabe el reintegro cuando
el despido es nulo, por ejemplo por motivos antisindicales o discriminatorios por razén
de sexo, raza, religién, opinién, idioma, o por embarazo si se produce dentro de los 90
dias anteriores o posteriores al parto. En ninglin caso la proteccion contra el despido
injustificado alcanza a los trabajadores a tiempo parcial que cumplen una jornada
inferior a las cuatro horas diarias. En fin, la LFE fija un plazo de caducidad de treinta
dias, a partir del hecho que lo motiva, para que el trabajador recurra judicialmente

contra su despido. Este plazo es el mas corto de América latina.

Paralelamente a estas reformas en el régimen de la contratacion laboral, se
introdujeron modificaciones en la reglamentacién de la duracién del trabajo, con objeto
de autorizar al empleador para introducir cambios, modificar turnos, dias u horas de
trabajo, asi como la forma y modalidad de la prestacién de las labores, a la sola
condicién que esto se hiciese dentro de criterios de razonabilidad y teniendo en cuenta
las necesidades del centro de trabajo. Por ultimo, a imagen y semejanza de la reforma
colombiana, se permiti6 el llamado pacto de remuneracion integral con los empleados
de direccién y se establecié un sistema de depésito de la llamada Contribucién por

Tiempo de Servicios sobre bases muy similares a la de la cesantia colombiana.
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Repulblica Dominicana

El nuevo Cobdigo del Trabajo de la Republica Dominicana ofrece la notable
particularidad de haber sido objeto de negociacién ftripartita, que condujo a un
consenso sobre un texto que el Congreso adopt6 por unanimidad. Uno de sus
principales rasgos fue la extension de su campo de aplicacion a grupos hasta entonces
desprotegidos, como los empleados no manuales de los organismos oficiales
auténomos y los trabajadores de las pequefias explotaciones rurales. En materia de
contrato individual el nuevo Cédigo aument6 la duracién del periodo de preaviso y los
topes de la indemnizacion por despido, lo mismo que la tasa de bonificacion por horas
extraordinarias y el salario vacacional; también derog6 las reglas que impedian el
trabajo nocturno y el trabajo subterraneo de las mujeres. Otras disposiciones mejoraron
la proteccion de la libertad sindical, actualizaron las multas por violacion de las leyes
laborales, y procuraron dotar de mayor eficacia al procedimiento sancionatorio por

faltas laborales.

Venezuela

La Ley Organica del Trabajo (LOT) fue promulgada a finales de 1990 luego de un
tramite que se habia iniciado cinco afios antes, con un Anteproyecto que el entonces
Senador vitalicio (y posteriormente Presidente de la Republica) Rafael Caldera sometié
al Parlamento de dicho pais. Dos conocidos especialistas de la legislacion laboral
venezolana destacaron que uno de sus mayores méritos consistié en gque sistematiz6 y
dio tratamiento coherente a la reglamentacion hasta entonces vigente, la que ademéas
de la Ley de 1936 y su reglamento de 1973 estaba dispersa en numerosas leyes
especiales, y habia sido enriquecida por numerosos aportes de la doctrina,
jurisprudencia y negociacién colectiva que no habian encontrado expresién legislativa.
Los mismos autores clasificaron las disposiciones sustantivas de la LOT en cuatro
grupos, a saber el de las disposiciones rigidas de la legislacion anterior que se
mantenian en la nueva, en nimero de dieciocho; el de las nuevas manifestaciones de

rigidez, en numero de diecinueve, el de las manifestaciones tradicionales de
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flexibilidad, que se mantienen en la LOT, dentro de las que distinguieron cinco, y el de
las nuevas manifestaciones de flexibilidad, en nimero de diecisiete. Dentro de éstas
ultimas destacaron la eliminacién de la llamada estabilidad numérica de la legislacion
anterior, en virtud de la cual todo empleador que procedia a un despido injustificado
estaba obligado a contratar a un nuevo trabajador en el puesto de aquél que habia sido
despedido, y a pagarle el mismo salario; pero quizas la flexibilizacibn méas importante
es la que permite que por acuerdo entre el empleador y los trabajadores se modifique
la jornada de trabajo, siempre que el total de horas trabajadas no exceda en promedio
de cuarenta y cuatro por semana dentro de un periodo de ocho semanas. Aparte de
estas flexibilizaciones, como ya se dijo la LOT mantuvo y profundizé el sesgo protector

de la legislacion hasta entonces vigente.

En 1997 la LOT fue revisada, tras una ardua negociacion tripartita, que culminé en el
llamado Acuerdo Tripartito sobre seguridad social integral y politica salarial (ATSSI).
Esta reforma estuvo centrada en cuestiones salariales y en el régimen de prestaciones
e indemnizaciones con motivo de terminacién del contrato de trabajo por despidos
injustificado, las que se abarataron mediante la introduccién de un tope. Conviene
recordar que en Venezuela el trabajador tiene derecho, con motivo de la terminacion de
su contrato, a una prestacion por antigiedad como derecho adquirido, y a una
indemnizacién por despido si el contrato termina por su despido injustificado o por
despido indirecto. Hasta la reforma la prestacién por antigliedad consistia en un crédito
que permanecia en la empresa y s6lo se podia reclamar al término del contrato de
trabajo, con el inconveniente de que aumentaba automaticamente cada vez que los
salarios eran aumentados, pues se calculaba sobre la base del dltimo salario. Esto
acrecentaba los pasivos de las empresas cuanto mayor era la antigliedad del
trabajador. Ademas la prestacion corria el riesgo de perderse en caso de quiebra de la
empresa, si sus activos no alcanzaban para pagarla, lo que es muy frecuente. Con la
nueva ley la prestacién por antigiedad se modificd, pasando a ser de 45 dias de
salarios por el primer afio trabajado y de sesenta por los posteriores; ademas se
introdujo una prestacion adicional, de dos dias de salario por cada afio de servicios a
partir de la entrada en vigor de la ley, hasta un tope de treinta dias. En contrapartida ya

no se toma como base el Ultimo salario, sino el que se ha devengado en el mes
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respectivo. Por otra parte, la prestacion ya no se acredita necesariamente en la
contabilidad de la empresa, sino en un fideicomiso individual, a nombre del trabajador,
o en un fondo de prestaciones por antigiedad, devengando intereses que son
capitalizados mensualmente. Si bien, en principio, el trabajador sélo dispone de su
prestacion al término de su relacién de trabajo, puede recibir anticipos a cuenta de la
misma (hasta un 75 por ciento) para atender obligaciones en materia de vivienda, salud
o educacién. Con respecto a la indemnizacion por despido injustificado, se establece
un tope de ciento cincuenta dias de salarios, mas los salarios caidos hasta el momento
del pago efectivo de la indemnizacién. Esta indemnizacién no se paga (pero si los
salarios caidos) cuando el trabajador aceptase reenganchar al trabajador que ha
despedido injustificadamente. Por dltimo la ley establecié un régimen transitorio para
los trabajadores en servicio en el momento de su entrada en vigencia y fij6 un nuevo
salario minimo (equivalente a 140 délares en el momento de su promulgacion), el que

debe ser reajustado anualmente a propuesta de una comision tripartita.

I. b. 5. Ideologias en la formacion del derecho laboral latinoamericano

Se afirma a menudo que la formacion del derecho del trabajo en América latina fue
obra casi exclusiva del Estado, pues comenz6 a desarrollarse en un periodo pre-
industrial, y en la ausencia de presion obrera. Convendria no obstante relativizar esta
idea, pues hacia principios de siglo varios paises como la Argentina, Brasil, Chile,
México o el Uruguay contaban con una base industrial de alguna importancia, cierto
que incipiente y en cualquier caso insuficiente para alterar los rasgos fundamentales de
las economias, agricolas o ganaderas en algunos paises y minero-exportadoras en
otros. Recordemos ademas que por aquella época América Latina fue teatro de
grandes y a veces sangrientos conflictos laborales, lo que indica que la protesta obrera
no era insignificante. De ahi que existen bastantes evidencias para asumir que la
industrializacion y las luchas sindicales de entonces cumplieron un papel en la
formacion del derecho del trabajo en América Latina, aunque quizas no tan destacado

como en Europa.
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En realidad, la formacion del derecho del trabajo en América latina pas6 por etapas
similares a las que conocié en Europa, pues la primera reaccion del Estado ante a la
protesta obrera fue la represion. Testimonio de ello es que las primeras regulaciones
laborales tuvieron como sujeto a los sindicatos o a las huelgas, casi siempre tratadas
como un fenémeno policial. Sin embargo, a diferencia de Europa, la etapa represiva de
la legislaciéon laboral fue mas bien corta en América latina, pues sin que el Estado
abandonase su autoritarismo también se orienté en un tiempo relativamente corto hacia

una politica tendente proteger al trabajador.

Esta nueva actitud obedecié probablemente a razones politicas tanto como econémicas
y éticas. En lo politico guarda relacion con el proceso de modernizacion, caracterizado
por el desplazamiento del poder desde las oligarquias rurales hacia las clases medias
urbanas, quiénes buscaron una alianza tacita con el proletariado naciente, en cuyo
favor promulgaron una legislacion generosa para la época. Ademéas de ofrecer
proteccion, las llamadas leyes obreras enviaban a los trabajadores el mensaje
bismarckiano de que su defensa debia venir del Estado y no de los sindicatos, cuya
ideologia predominante, anarquista o comunista, no podia sino inspirar desconfianza al
poder de turno. Muestra de ello es que los mismos cédigos que protegian al trabajador
individual se mostraban suspicaces, cuando no hostiles hacia los sindicatos, que el
Estado reprimia a falta de poder recuperar; rasgo que se mantuvo luego como una
constante en el entorno politico de América latina, y se expresa por ejemplo en una
correlacion muy llamativa entre los regimenes autoritarios y la legislacion garantista. La
modernizacion, ya iniciada en 1903 en el Uruguay con la presidencia de José Batlle y
Ordénez, tuvo seguidores en la década de los veinte en Chile con Arturo Alessandri, en
la de los treinta con Getulio Vargas, L6épez Pumarejo o Loépez Contreras,
respectivamente en Brasil, Colombia y Venezuela, en la de los cuarenta con Calderén y

Arévalo, respectivamente en Costa Rica y Guatemala, etc.

Anélogas relaciones se pueden encontrar entre el garantismo laboral y el
proteccionismo econémico, o modelo de crecimiento hacia adentro que casi todos los
paises de América latina adoptaron a partir de los afios treinta. Tanto por motivos de

nacionalismo como por la necesidad de fomentar una industria local capaz de sustituir
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las importaciones -a las que muchos paises habian dejado de tener acceso por causa
de crisis mundial- el modelo proteccionista fue también una constante en América
latina; dentro de este contexto parecié coherente que el Estado ofreciese al obrero una
proteccion laboral por asi decirlo simétrica con la proteccibn econémica que

dispensaba al empresario.

La tercera vertiente ideoldgica del derecho laboral fue el populismo, representado a
través de figuras como Perén en la Argentina, Velasco Alvarado en el Perl o Torrijos
en Panamd, quienes buscaron el apoyo de los trabajadores y sus sindicatos, en cuyo
favor promulgaron una frondosa legislacion laboral. Su pariente lejano, el paternalismo,
también estuvo representado en América Latina, a través de figuras como Gémez en
Venezuela, Somoza en Nicaragua, Trujillo en Republica Dominicana o Stroessner en
Paraguay, quienes graciosamente concedieron cédigos del trabajo a sus subditos;
acotemos que en el caso de Nicaragua o Republica Dominicana estos codigos no se
aplicaban a los trabajadores agricolas, al tiempo que los dictadores de turno eran los

principales propietarios rurales de sus respectivos paises.

Corresponde asimismo destacar la presencia de otras influencias ideol6gicas, y en
primer lugar la de las doctrinas social cristiana y socialista. De la primera se encuentran
testimonios en la primera ley sobre el descanso dominical que se adopté en Colombia,
con objeto de "declarar obligatorio el precepto de la guarda de los dias de fiesta
establecidos por la Iglesia’, o en el Coédigo de Trabajo de Costa Rica, que declara
inspirarse en "los principios cristianos de justicia social’. No es tampoco una
coincidencia que las importantes leyes laborales adoptadas en Chile en los sesenta y
en Venezuela en los setenta fuesen obra respectivamente de las administraciones Frei
y Caldera, ambas de la democracia cristiana. Por su parte la influencia socialista se
refleja en la obra de destacados politicos como Palacios en la Argentina o Frugoni en el
Uruguay, que impulsaron la legislacién laboral a partir de sus escafios parlamentarios.

No menor influencia ejercié la Organizacion Internacional del Trabajo, de la que son
miembros fundadores la mayoria de paises de América latina; ésta se refleja en el

ndmero relativamente alto de ratificaciones de convenios de la OIT en la regién y en la
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frecuencia con que los gobiernos de América latina han solicitado la asistencia de la

Oficina Internacional del Trabajo para revisar sus leyes laborales.

Il. EL CASO PARTICULAR DE CHILE, VENEZUELA Y CUBA

IIl. a. La reforma laboral en Chile

Il.a. 1. Lareforma laboral

La reforma laboral aprobada en Chile a fines de 2001, por ley N° 19.7591, establece
varias enmiendas al Cédigo del Trabajo en materia de derecho individual y de derecho
colectivo del trabajo. En la década de los noventa se realizaron numerosas reformas al
Caddigo aprobado por el Gobierno Militar, destacandose la de término de contrato, en
1990; de centrales sindicales y organizaciones sindicales y negociacion colectiva4, en
1991; sobre contrato de trabajo y otras normas, en 19935, asi como otras leyes que
estatuyeron enmiendas menores. Posteriormente, en 1994, la legislacion fue recopilada

en el actual Cédigo del Trabajo.

Luego hubo otras modificaciones legales puntuales, y un proyecto de ley de reforma
global que estuvo méas de cuatro afios en tramitacion y no logré obtener el acuerdo de
los diversos sectores politicos para su aprobaciéon. Ademas, la aprobacién por parte de
Chile de los Convenios nimeros 87, 98, 135 y 151 de la OIT, gener6 diversas
polémicas acerca de su aplicabilidad directa y de la necesidad de compatibilizar las
normas internas con el principio de libertad sindical.

Una vez que asumi6 el actual Gobierno, fue enviado a tramitacion un nuevo proyecto
de reforma global al Cédigo, que luego fue sustituido enteramente por otro, a raiz de la
polémica que se produjo por el tenor de dicha iniciativa. El nuevo proyecto concluy6 su
tramitacion en el afio 2001, con excepcién de la preceptiva sobre las Empresas de
Trabajo Temporal, que fue desglosada y aln esta en tramitacion.

Como vemos, el camino hacia las reformas laborales en Chile ha sido polémico y dificil
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ya que no existe consenso en los actores sociales acerca de una regulacion laboral
minima, estableciéndose una discusion mas bien ideoldgica, con utilizacién de
conceptos como flexibilidad laboral o negociacién por area, sin un sentido técnico sino
mas bien panfletario.

Los objetivos generales de esta reforma, segin expresara el Gobierno, buscaban
perfeccionar las normas sobre organizaciones sindicales y practicas desleales, mejorar
el respeto de los derechos fundamentales, incorporar nuevas modalidades de
contratacién y aumentar la proteccion de los temporerose6.

Sus ideas matrices se orientaban a modernizar las relaciones colectivas del trabajo y a
insertar a la economia nacional en el mercado globalizado y competitivo, otorgando un
rol preponderante a la generacion de mecanismos de didlogo dentro de la empresa.

Una vez promulgada la reforma, han continuado muchas de las criticas que tanto
previa como posteriormente se le formularon. La mayoria de los comentarios se han
basado en ciertas ideas preconcebidas, como que toda regulacién implica una rigidez,
o que cualquiera elevacion de derechos de los trabajadores favorece automaticamente
la cesantia, o que lo Unico que se ha buscado es el entorpecimiento de la libre iniciativa
econdémica, etc.

En los parrafos que siguen sintetizaremos los lineamientos generales de la reforma

para terminar con analisis preliminar de sus efectos.

Il. a. 2. Reformas al derecho individual del trabajo

Una de las finalidades de las enmiendas propuestas era modificar diversos aspectos
del derecho individual del trabajo.

Una parte de estos aspectos decian relacién con la necesidad, para algunos, de
flexibilizar las normas del contrato de trabajo. Ademas, se buscaba consagrar mas
plenamente la tutela de los derechos fundamentales, terminar con ciertas practicas
fraudulentas y fomentar la capacitacion.

Finalmente, la reforma también introdujo enmiendas en materia de término de contrato.
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Il. a. 3. Los derechos fundamentales

En la reforma se reconoce la vigencia de los derechos fundamentales en materia
laboral, situacién que habia sido destacada por la més reciente doctrina y desarrollada
por interesantes dictdmenes de la Direccién del Trabajo. En este contexto, la reforma
reconoce que las garantias constitucionales constituyen un limite respecto de las
facultades del empleador, en especial cuando se pudiera afectar la intimidad, la vida
privada y la honra de los trabajadores. Asimismo, la ley dispuso que las medidas de
control de los trabajadores deben efectuarse por medios idéneos, de aplicacion
general, garantizandose la impersonalidad del respectivo mecanismo para resguardar
la dignidad del trabajador.

Ademas, la reforma exige reserva al empleador en relacién a la informacion y datos
privados del trabajador a que tenga acceso con ocasion de la relacién laboral.

La nueva redaccion del articulo 2° del Cédigo del Trabajo, perfecciona las normas que

prohiben la discriminacién en materia laboral.

Estas modificaciones son de gran importancia, ya que constituyen un reconocimiento
legislativo expreso a la labor jurisprudencial de la Direccién del Trabajo.

Sin embargo, la reforma no contempl6 un procedimiento expedito de tutela

en esta materia, aplicandose en la especie la responsabilidad comin en materia
laboral, que puede implicar una multa al infractor. Constituyendo un paso adelante,
extrafiamos la falta de mecanismos que faciliten la aplicacion de los derechos
fundamentales en materia laboral. En cuanto a las criticas, es dificil explicar cémo
estas reformas pudieran ser una traba para la libre empresa o para el funcionamiento
del mercado. Cualquier ciudadano, empleador o trabajador, que vea afectada su
dignidad debe tener derecho a una tutela efectiva. Mas aun dentro del &mbito de la
relacion de trabajo, donde encontramos una dependencia constante y muy fuerte del
trabajador respecto de su empleador, en virtud del poder privado de este ultimo.
Igualmente, en las ofertas de trabajo o una vez cesado el contrato, en lo relativo a la

informacién que maneja el empleador.
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Interpretar estas enmiendas como una traba al libre mercado es, en nuestra opinion, un
grave error, ya que un mercado “verdaderamente libre” implica, necesariamente, una
igualdad de derechos entre todos los ciudadanos, con responsabilidades claras y
respeto de ciertos derechos basicos, como es la dignidad de la persona.

Opinamos que la relacién de trabajo no puede constituir una excepcién a este respecto,
siendo la empresa una suerte de feudo inexpugnable dentro del orden juridico. El Gnico
mercado que puede verse afectado con estas normas es el “mercado aparente”, donde
la falta de informacion y la carencia de responsabilidades permite abusos y ventajas
aparentemente basadas en la eficiencia y competitividad.

Por el contrario, establecer mecanismos de equidad como el reconocimiento expreso
de los derechos fundamentales de los trabajadores contribuye al desarrollo de un

mercado que premie efectivamente al mas eficiente e innovador.

Il. a. 4. La jornada de trabajo

Chile tiene una de las jornadas laborales mas extensas del mundo, con una
productividad bastante baja, o sea, se trabaja mucho y se produce poco en vez de
trabajar poco y producir mas. Lo anterior se debe a factores legales, culturales,
sociolégicos y organizativos, con un grado importante de responsabilidad por parte de
los trabajadores y también de los empleadores, a quienes el derecho nacional reconoce
la facultad de organizar, dirigir y administrar la empresa. Por ello, los timidos avances
introducidos por la reformas apuntan a un problema que es de mas amplio alcance.

¢Qué fundamento final puede avalar una reduccién en los tiempos de trabajo?
Obviamente los derechos fundamentales consagrados en nuestra actual constitucion,
con miras a una mejor calidad de vida, especialmente en lo relativo a la integridad fisica
y psiquica de las personas, al desarrollo de su vida privada y familiar, asi como al goce
de los bienes culturales, todo lo cual permitira un mejor y mas integral desarrollo de las
personas lo que, en el largo plazo, puede implicar ademas un avance en el desarrollo

social y econémico del pais.
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En este contexto, la reforma disminuye la jornada ordinaria a 45 horas semanales
desde el afio 2005, se reducen tiempos de trabajo y de distribucién del mismo, y se
aumentan los de descanso en algunos casos especiales, contemplando la posibilidad
de sistemas excepcionales de distribucién de jornada y descansos.

Al respecto, la ley estatuy6 que, en casos calificados, el Director del Trabajo podra
autorizar, previo acuerdo de los trabajadores involucrados, si los hubiere, y mediante
resolucion fundada, el establecimiento de sistemas excepcionales de distribucion de
jornadas de trabajo y descansos, cuando lo dispuesto en el Cddigo no pudiere
aplicarse, atendidas las especiales caracteristicas de la prestacion de servicios y se
hubiere constatado, mediante fiscalizacion, que las condiciones de higiene y seguridad
son compatibles con el referido sistema.

La vigencia de la resolucion sera por el plazo de cuatro afios. No obstante, el Director
del Trabajo podra renovarla si se verifica que los requisitos que justificaron su
otorgamiento se mantienen. Tratdndose de las obras o faenas, la vigencia de la
resoluciéon no podra exceder el plazo de ejecucién de las mismas, con un maximo de
cuatro afios.

Por otra parte, se busca limitar la procedencia de las horas extraordinarias que, como
su nombre lo indica, son “extraordinarias” y no comunes. Para dicho cometido se
precisa que las horas extras proceden para atender necesidades o situaciones
temporales de la empresa, debiendo pactarse por un plazo de vigencia no superior a
tres meses. Con todo, estos acuerdos podran renovarse.

1. a. 5. El trabajo flexible

La reforma en andlisis, amplia el &mbito de aplicacion del derecho del trabajo en lo
relativo al trabajo a domicilio, al derogar la norma que lo excluia expresamente del
Cddigo, salvo que se probara la subordinacion. Se permite expresamente la
estipulacion de la polifuncionalidad del trabajador, el cual puede ser contratado para
dos o mas funciones especificas, alternativas o complementarias, que deberan estar

claramente determinadas en el contrato.
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Ademés, se reconoce explicitamente el teletrabajo al excluir de la limitacion de jornada
(48 horas, que seran 45 horas semanales desde el afio 2005) a los trabajadores
contratados para que presten sus servicios preferentemente fuera del lugar o sitio de
funcionamiento de la empresa, mediante la utilizacién de medios informéticos o de
telecomunicaciones.

Por otra parte, se regula expresamente el contrato a tiempo parcial, lo que no era del
todo necesario ya que su procedencia era aceptada por la jurisprudencia. No obstante,
su regulacién hace aplicables a dichos trabajadores la mayor parte de la tutela laboral
del contrato indefinido a tiempo completo. Lamentablemente la redaccion de estas

normas no es del todo clara.

El part-time se configura cuando las partes acuerdan una jornada semanal no superior
a dos tercios de la ordinaria. La jornada diaria debera ser continua y no podra exceder
de las 10 horas, pudiendo interrumpirse por un lapso no inferior a media hora ni
superior a una hora para la colacién.

La ley permite que, ademas, se pacten horas extraordinarias, sin perjuicio del referido
limite diario de permanencia. Se establece que estos trabajadores gozaran de todos los
demés derechos que contempla el Cddigo para los trabajadores a tiempo completo,
con algunas excepciones en cuanto al limite maximo de gratificacién legal, que podra
reducirse proporcionalmente, conforme a la relacién que exista entre el nimero de
horas convenidas en el contrato a tiempo parcial y el de la jornada ordinaria de trabajo.
Asimismo, se contempla una norma especial para el célculo de la indemnizacién por
afios de servicios.

Ademas, las partes podran pactar alternativas de distribucion de la jornada a tiempo
parcial. En este caso, el empleador, con una antelacién minima de una semana, estara
facultado para determinar entre una de las alternativas pactadas, la que regira en la
semana o periodo siguiente.

Estas modificaciones se enmarcan dentro de los cambios productivos de la nueva
economia y debieran ser valoradas como un avance en el reconocimiento de las
evoluciones mas recientes, sin por ello desproteger al trabajador.

Las tantas veces mencionada flexibilidad laboral puede ser necesaria en ciertos casos,
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pero debe ser implementada con extrema cautela, caso a caso, en base a realidad
productiva de Chile y sin perjudicar los derechos basicos de las personas. En este
punto debemos destacar que el derecho del trabajo no sélo ha cumplido una funcién
protectora del trabajador, sino también de integracién social de los mismos en la
economia de mercado, por lo que una flexibilizacion mal entendida, de amplia
cobertura, puede producir marginalidad, mas pobreza, desintegracion social,
desprestigio del sistema e, inclusive, un efecto perverso en la marcha de la economia,
ya sea por la caida del consumo interno, la baja productividad al no haber motivaciones
de los trabajadores que se sienten una simple mercancia, falta de interés por

capacitarse, etc.

Il. a. 6. El término de contrato

En materia de término de contrato, la reforma introduce varias enmiendas en las
causales y los montos indemnizatorios. Algunas causales de caducidad del contrato
fueron precisadas reduciendo su alcance al tenor de lo sefialado por la jurisprudencia
en los Ultimos afios. Estas causales conforman un despido disciplinario, que permite al
empleador quedar exento del pago de la indemnizacion por afios de servicios, pero su
formulacion era excesivamente amplia.

Se especific6 que debia tratarse de conductas indebidas de caracter grave,
debidamente comprobadas; que la falta de probidad del trabajador debia producirse en
el desempefio de sus funciones; que las vias de hecho debian ser ejercidas por el
trabajador en contra del empleador o de cualquier trabajador que se desempefie en la
misma empresa; que las injurias debian se proferidas por el trabajador respecto del
empleador, y que la conducta inmoral del trabajador debia afectar a la empresa donde
se desempefia.

Por otra parte, se suprimi6 el despido por falta de adecuacién laboral del trabajador.

La reforma prohibi6 el despido cuando el trabajador sea declarado con invalidez total o
parcial. Este precepto ha sido muy criticado ya que la jurisprudencia habia determinado
que en estos casos el despido procedia por falta de adecuacion laboral del trabajador,

caso en el cual se le debfa cancelar la indemnizacién por afios de servicio. En la
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actualidad no podria despedirse al trabajador, pero la confusa redacciéon de la nueva
norma se pone en el caso de que igualmente sea despedido, estableciendo que la
respectiva indemnizacion serd aumentada en un 50 %11.

Los montos de las indemnizaciones fueron aumentados en el caso del despido
injustificado, indebido o improcedente; cuando no se ha invocado causal alguna;
cuando se produce un despido indirecto, o en los casos en que el empleador no paga
la indemnizacion. Por tanto, el despido normal que generalmente nunca llega a
instancias judiciales qued6 sin enmiendas. Mas todavia si consideramos que el
trabajador debe probar en un juicio de lato conocimiento lo injustificado de la causal
impetrada.

La reforma dice relacion con los despidos injustos o casos en que el empleador incurre
en incumplimiento grave, por lo que, en principio, el empleador que actiia de buena fe
no debiera preocuparse por la nueva normativa. Desde una perspectiva dogmatica,
consideramos que la reforma hubiera sido més efectiva, en los casos de despido
abusivo o indirecto, si se hubiera contemplado expresamente la posibilidad de que el
juez en casos calificados determine la procedencia de una indemnizacién por el
eventual dafio moral producido al trabajador, ya que la indemnizacioén por afios de
servicios es tarifada por antigiiedad y, por ende, no repara los perjuicios efectivos12.
En todo caso, por aplicacion de las normas generales y de los principios laborales, es
cada vez mas comin en nuestra practica judicial la aceptacion de indemnizaciones de
dafio moral por término de contrato, sin perjuicio de las indemnizaciones propiamente

laborales.

Il. a. 7. El concepto de empresa

Uno de los problemas que la reforma trat6 de solucionar es el relativo a la definicion de
empresa que dispone el Cdodigo. Este la define como: “toda organizacion de medios
personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccion, para el logro de
fines econdémicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal
determinada.”.

Esta dltima frase relativa a la “individualidad legal determinada” permiti6 algunos
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abusos en materia de filializacion de empresas o de grupos de empresas, al afirmarse
que dos 0 mas personalidades juridicas conformaban distintas empresas aunque fuera
evidente que se trataba sélo de una. Algunas empresas pudieron eludir la normativa
laboral, sindical y de negociacién colectiva segmentando a los trabajadores en
empresas de papel.

Por ello, la reforma perfecciona la norma sobre simulacién cuando se contrata
trabajadores a través de terceros, precisandose, ademas, el concepto de subterfugio
para ocultar, disfrazar o alterar la individualizacion o patrimonio del empleador, a fin de
terminar con estos abusos. Sin duda, lo mas adecuado en esta materia hubiera sido la

supresion de la referida frase.

Il. a. 8. La capacitacion laboral y otras materias

Por (ltimo, en este breve repaso de las méas importantes enmiendas al derecho
individual, la reforma agrega un articulo 183 bis que busca fomentar la capacitacion de
los trabajadores menores de 24 afios, a fin de favorecer la insercién laboral de los
jovenes.

El precepto establece que, cuando el empleador proporcione capacitacion al trabajador
menor de 24 afios de edad, podra, con el consentimiento del mismo, imputar el costo
directo de ella a las indemnizaciones por término de contrato que pudieren
corresponderle, con un limite de 30 dias de indemnizacién. Cumplida la anualidad del
respectivo contrato, y dentro de los siguientes sesenta dias, el empleador procedera a
liquidar, a efectos de determinar el nimero de dias de indemnizacién que se imputan,
el costo de la capacitacién proporcionada, la que entregara al trabajador para su

conocimiento.

Las horas que el trabajador destine a estas actividades de capacitacion, se
consideraran como parte de la jornada de trabajo y seran imputables a ésta para los
efectos de su cémputo y pagold. Esta modalidad anualmente estara limitada a un
treinta por ciento de los trabajadores de la empresa, si en ésta trabajan cincuenta o

menos trabajadores; a un veinte por ciento si en ella laboran doscientos cuarenta y
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nueve o menos; y, a un diez por ciento, en aquéllas en que trabajan doscientos
cincuenta o mas trabajadores.

Cabe recordar que la legislacién chilena fomenta la capacitacion profesional con figuras
contractuales especiales, a saber, el contrato especial de aprendizaje y el contrato de
capacitacion.

Este Gltimo permite financiar acciones de capacitacion previas al contrato de trabajo y
posteriores a su término. Por medio de las mismas, las empresas pueden financiar
acciones de capacitacion para el futuro trabajador antes de la firma del respectivo
contrato de trabajo, para lo cual deben suscribir un contrato de capacitacién y cumplir
los requisitos establecidos por la ley, a fin de optar a la franquicia tributaria. Por otra
parte, se permite que las acciones de capacitacion que realizan las empresas para sus
trabajadores puedan exceder la vigencia del contrato de trabajo hasta en tres meses,
siempre que se cumplan los requisitos legales.

Estas figuras contractuales no han sido de utilizacién masiva, faltando un desarrollo
mayor de nuestra legislacion que permita la formacioén y perfeccionamiento continuo de
los trabajadores, en conexién con la norma sobre polifuncionalidad a que aludimos
anteriormente.

Respecto de otras materias incluidas en la reforma, debemos mencionar el aumento
sustancial de las multas.

Se contempla, ademés, como medida educativa, la posibilidad de sustituir la multa en
las pequefias empresas (de nueve o menos trabajadores), por la asistencia obligatoria
del empleador a programas de capacitacion dictados por la Direccion del Trabajo, lo
que constituye una norma de fomento, educativa, de gran importancia promocional, que

es de esperar sea aplicada por la Direccion.

Il. a. 9. Reformas al derecho colectivo

Uno de los principales objetivos de la reforma fue la adecuacion de nuestra legislacion
interna a los postulados de los Convenios 87 y 98 de la OIT15.

Estas enmiendas deben ser estudiadas en el marco de la legislacion colectiva chilena

caracterizada por un excesivo reglamentarismo y una concepcién
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restrictiva del principio de libertad sindical, entendido como la posibilidad de constituir
sindicatos libremente y de afiliarse y desafiliarse de los mismos, excluyendo el accionar
sindical, especialmente la negociacion colectiva y la huelga.

En cuanto al derecho colectivo nacional después de las reformas, ver Gamonal
Contreras, Sergio, Derecho Colectivo del Trabajo, Santiago, LexisNexis Conosur, 2002.

Para un andlisis efectivo del derecho colectivo chileno y sus excesivo reglamentarismo,
debemos distinguir, en forma previa, entre libertad sindical procedimental y sustantiva.
La libertad sindical procedimental dice relacion con las formas y procedimientos a
seguir tanto en la constitucion como en la vida del sindicato, a diferencia de la
sustantiva que dice relacion con los derechos basicos de los trabajadores y de los
sindicatos una vez constituidos.

La libertad sindical procedimental es funcional respecto de la sustantiva, ya que
muchas veces tutela el fiel cumplimiento de los derechos sindicales. Sin embargo, una
excesiva procedimentalizacién de la libertad sindical puede constituir un grave
impedimento para el desarrollo de la misma, desde una perspectiva sustancial. Por
ejemplo, requerir un quérum alto de constitucion sindical, la realizacion de asambleas
sucesivas o de autorizacion por parte de la autoridad. Inclusive, en los sistemas que
intervienen la libertad sindical o en aquellos donde su consagracién es mas bien
semantica o nominal, la libertad sindical puede ser sélo procedimental, lo que significa
la plena negacién de este principio ya que su consagracion es solamente formal. Por
otra parte, el reglamentarismo de la legislacién puede ser organico o funcional, segin
recaiga en el aspecto organizativo del sindicato o en su accionar colectivo. La reforma
laboral concretada en la ley N° 19.759 pretendia buscar una consagracién mas plena
de la libertad sindical, lo que analizaremos a continuacion.

IIl. a. 10. El reglamentarismo orgéanico
El reglamentarismo orgénico recae en el aspecto organizativo del sindicato, limitando

directa o indirectamente la libertad sindical individual y las libertades colectivas de

reglamentacion, representacion, disolucion, federacion y de actuacion en lo relativo a la
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vida interna del sindicato.
En la legislacion vigente a la fecha de reforma, el reglamentarismo se basaba en una
regulacion que consagraba una libertad sindical procedimental que limitaba méas alla de
lo razonable la organizacién y vida interna sindical, afectando a la libertad sindical
sustantiva. Gran cantidad de la normativa que existia mas que de fomento era de
control de la vida sindical.

Con las enmiendas la situacion es la siguiente:

Atributos Ley N°© 19.759

Libertad sindical individual - Se reconoce la existencia de organizaciones sindicales no
reguladas expresamente por el Cédigo.

- Se permite a los funcionarios de empresas vinculadas a la defensa la constitucion de
sindicatos.

- Se otorga fuero a los constituyentes de un sindicato.

- Se facilita y promueve la constitucién de sindicatos de empresa.

Libertad colectiva de reglamentacién

- Se amplia el &mbito de competencia de los estatutos.

- Se dispone la publicidad de los estatutos.

Libertad colectiva de representacion

- Se amplia la eleccién de delegados sindicales.

- Se desregulan las asambleas sindicales.

- Se consagra la libertad de opinién y el derecho a votar de los socios, lo que debera
ser resguardado en los estatutos de la organizacion.

- Se desregulan los procedimientos electorales.

- Se liberaliza la presentacion de candidaturas.

- Se establece que los estatutos garantizaran a los afiliados el acceso a la informacion
y documentacion sindical.

- Se entrega a la autonomia colectiva la determinacion del nimero de directores
sindicales.

- Se desregula la vacancia de un director sindical.
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- Se limita a cuatro afios el periodo de los directores.

- Se entrega a la autonomia colectiva la determinacién de los requisitos para ser
director o delegado sindical.

- Se derogan diversas normas reglamentaristas.

Libertad colectiva de suspension

- Se disminuyen el nimero de causales de disolucion.

Libertad colectiva de actuacion sindical (vida interna)

- Se regula la fusion sindical.

- Se facilita la recaudacion de las cuotas sindicales.

- Se deroga la normativa que permitia una excesiva

intervencion de la Direccién del Trabajo en la vida sindical.

- Se liberaliza la gestién patrimonial de las federaciones

y confederaciones.

- En las centrales sindicales, en materia de cotizaciones y disolucién, se las remite a las
normas generales.

- Se deroga la normativa de fiscalizacién y control de afiliados por parte de la Direccién
del Trabajo.

Libertad colectiva de federacion

- Se rebajan los quérum de constitucion.

- Se amplian las finalidades de las federaciones y confederaciones. Ademas, cabe
recordar el nuevo inciso primero del articulo 5° y los nuevos incisos del articulo 2° del
Cddigo, ya mencionados en este trabajo, donde se consagra que el ejercicio de las
facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene como limite el respeto a las
garantias constitucionales de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la
intimidad, la vida privada y la honra de estos. Este precepto es plenamente aplicable a
la libertad sindical, derecho fundamental plenamente reconocido en nuestra
Constitucion.

Dentro de los actos de discriminacion se contemplan las ofertas de trabajo que exijan
requisitos que impliquen una distincion, exclusion o preferencia basada, entre otros
motivos, en la sindicacion del trabajador.

Los cambios efectuados son de trascendencia y se orientan hacia la superacion del
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reglamentarismo organico caracteristico en nuestra legislacion sindical, perfeccionando
la consagracion de la libertad sindical a nivel legal.

La libertad sindical procedimental se reduce a los limites razonables y necesarios para
la plena vigencia de la libertad sindical sustancial, en materia de organizacién sindical.
Considerando nuestra cultura juridica extremadamente legalista, serd de gran
importancia en la aplicacion de la nueva normativa y en la concrecién de la autonomia
colectiva, la actitud y madurez de los actores sociales.

Junto con el reglamentarismo organico debemos sefialar que la reforma perfecciona los
derechos del afiliado sindical, favoreciendo la democracia sindical en un contexto de

autonomia de los sindicatos.

IIl. a. 11. El reglamentarismo funcional

El reglamentarismo funcional recae en el actuar colectivo del sindicato, donde nuestra
legislacion y la de la mayoria de los paises Latinoamericanos ha destacado
negativamente.

En el caso chileno, la gran cantidad de procedimientos y formalidades configuran una
libertad sindical procedimental que, en los hechos, deja en letra muerta la libertad
sindical sustantiva, limitando gravemente el actuar colectivo del sindicato. Para efectos
de nuestro andlisis, dividiremos la normativa relativa a la libertad colectiva de actuacion
sindical en los siguientes topicos: negociacion colectiva, contratacion colectiva y
huelga. La situacién en esta materia, con la ley N° 19.759, es la siguiente:

Libertad colectiva de actuacién sindical Ley N° 19.759

Negociacion colectiva - Se extiende el fuero de los trabajadores que negocian
colectivamente.

- Se establece que en la negociacion no reglada debera haber un sujeto colectivo

por parte de los trabajadores. Para estos efectos se dispone de normas minimas

de representacion.

- Se contempla la posibilidad de negociaciéon de un convenio colectivo por parte de los
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sindicatos que agrupen a trabajadores agricolas de temporada.

- Se amplia y precisa el derecho de informacion de los trabajadores.

- Se permite la asesoria de un dirigente de federacion o confederacién en la
negociacion. Igualmente en el caso del sindicato interempresa.

- Se amplian las facultades de la Direccion del Trabajo en el reclamo de los
trabajadores en negociacion.

- Se contempla un procedimiento especial y nuevo, de caracter voluntario para el

empleador, para que el sindicato interempresa negocie colectivamente.

Contratacion colectiva
- Se precisa y refuerza la facultad de extension del contrato colectivo.

- Se limita la vigencia de los contratos colectivos a no méas de cuatro afios.

Huelga - Se contempla la posibilidad de solicitar al Inspector del Trabajo la interposicion
de sus buenos oficios una vez acordada la huelga.

- Se limita la contratacién de trabajadores reemplazantes.

La reforma refuerza y promociona la negociacion y contratacion colectiva.

Sin embargo, el excesivo reglamentarismo se mantiene e, incluso, se incrementa con
las enmiendas, en parte, debido a la debilidad de los sindicatos en nuestro pais, asi

como a las numerosas restricciones al derecho de huelga.

Los avances en materia de reglamentarismo organico no van en paralelo con el
funcional. La actividad sindical continGia con numerosos limites donde se intercalan
normas de promocién y fomento con normas limitadoras de la libertad sindical.

Por el momento, deberemos seguir esperando mayores espacios de libertad para la
actuacion sindical, con el riesgo del surgimiento de la informalidad colectiva en el sector
privado, fendmeno ya consolidado en el sector publico del pais, en el cual el derecho
colectivo es informal pero bastante mas desarrollado por la fuerte organizacion de los
trabajadores.

En cuanto a la informalidad en el sector privado, estadisticas respecto del aumento de

las huelgas ilegales no son para nada alentadoras17. Sin duda, mientras el
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legislador entorpezca la actuacion sindical y la siga restringiendo se facilitara el
desarrollo de la informalidad, lo que se agrava por la falta de adecuados mecanismos
de resolucién de conflictos.

Il. a. 12. La tutela de la libertad sindical

El conjunto de derechos vinculados a la libertad sindical deben ser tutelados
efectivamente para prevenir que las enmiendas tengan un efecto meramente
semantico.

Para estos efectos, dividiremos nuestro andlisis de la reforma, en los siguientes

tépicos:

La tutela de la libertad sindical. Ley N° 19.759

Interpretacion - Se refuerza la facultad interpretativa de la Direccion del Trabajo y de los
Tribunales, al referirse expresamente al papel de limite que tienen las garantias
constitucionales respecto de las facultades del empleador.

Fiscalizacion
- Se aumentan las multas.
- Se elimina la exigencia de dolo en la simulacion de contratacion de trabajadores a

través de terceros.

Fuero

- Se amplian diversos fueros en materia sindical.

Précticas desleales

- Se perfeccionan las practicas desleales.

- Se aumentan las multas por estos conceptos.

- Se agiliza el procedimiento y se dispone que la Inspeccién del Trabajo debera
denunciarlas.

- Si la préactica ha implicado el despido de trabajadores con fuero, se dispone la

reincorporacion del afectado.
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- Se consagra el despido antisindical, con derecho a reincorporacion.

- Se establece el registro y publicacion de las sentencias condenatorias en esta
materia.

Las enmiendas son mdltiples y buscan que esta normativa tenga una aplicacion real en
nuestro medio. Es destacable, ademas, la consagracion del despido antisindical.

No obstante las reformas, subsiste la necesidad urgente de efectuar una reforma

procesal laboral que permita un adecuado cumplimiento de la normativa laboral.

4. Conclusiones.

La reforma laboral aplicada en Chile y cuyo contenido hemos sintetizado representa un
avance importante para el derecho laboral chileno. Las criticas que antecedieron a su
publicacién, en el afio 2001, y que aln subsisten pueden sintetizarse de la forma
siguiente:

(a) Se trata de una reforma anti mercado, que sélo rigidiza el marco laboral existente.
(b) La reforma aumenta los costos laborales de las empresas, lo que redundaria en una
tasa de cesantia elevada y, en definitiva, en un perjuicio para el trabajador.

(c) Las enmiendas, al encarecer el precio del trabajo, implicaran que las empresas
optaran por tecnologias mas modernas en vez de contratar trabajadores.

(d) El fomento de la libertad sindical conllevara un aumento artificial de los conflictos
colectivos.

A modo de conclusién, nos referiremos brevemente a cada una de estas objeciones.

(a) Se trata de una reforma anti mercado, que sélo rigidiza el marco laboral existente.

Las Unicas enmiendas que pueden considerarse como una rigidizacion son las relativas
a término de contrato, la elevacion de las multas y el despido antisindical. Las primeras,
elevaron los montos indemnizatorios en los casos de despido injustificado. No obstante,
es muy excepcional que un despido sea declarado injustificado, ya que la causal de
necesidades de la empresa ha operado como una suerte de libre despido, lo que
significa que, en término generales, con la reforma no se ha encarecido el término de
contrato para el empleador. El incremento de las multas obedece a la necesidad de

penalizar de forma méas adecuada a los infractores de la legislacion, para incentivar el
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cumplimiento de la misma. La consagracion del despido antisindical perfecciona la tutela
de la libertad sindical y el cumplimiento de un derecho fundamental expresamente
consagrado en la Constitucion.

Por el contrario, opinamos que son numerosas las enmiendas que se orientan en una
linea de flexibilidad laboral, como ocurre con la consagracion del contrato

a tiempo parcial, de la polifuncionalidad, del teletrabajo, de distribucién de jornadas
especiales autorizadas por la Direccion del Trabajo, etc.

Ademés, la normativa en materia de jornada establece tantas excepciones que Chile
figura en estudios internacionales como uno de los paises con las jornadas laborales
mas extensas en el mundo.

Por tanto, esta critica es injusta e ignora los esfuerzos del Gobierno a fin de establecer
una mayor tutela sin inhibir el funcionamiento del mercado de trabajo.

(b) La reforma aumenta los costos laborales de las empresas, lo que redundaria en una
tasa de cesantia elevada y, en definitiva, en un perjuicio para el trabajador.

Desde la publicaciéon de la reforma, hace una afio y medio, la tasa de cesantia en Chile
ha tendido a mantenerse y, en ciertos meses, ha disminuido, contradiciendo el discurso
que vaticinaba una catastrofe debido a la reforma laboral. En cuanto al “costo” de las
reformas para las empresas, si bien existe una interrelacion entre el derecho laboral y
la marcha de la economia, ésta no es absoluta como para responsabilizar al derecho
del trabajo por la desocupacion existente en Chile.

Por ejemplo, entre 1978 y 1986 hubo una legislacion muy flexible y la tasa de cesantia
fue muy alta. Por el contrario, en 1990 aunque se “rigidiz6” en cierto grado la legislacion,
la tasa de cesantia disminuy6 sostenidamente hasta 1998. De hecho, los paises mas
présperos del planeta cuentan con un derecho laboral ampliamente protector en
comparacion con el chileno, a pesar de las recientes reformas, y muchos de ellos tienen
tasas de cesantias menores al nuestro. En consecuencia, pareciera que la cesantia no
estd en directa relacion con la proteccion laboral, sino con el desempefio de la
economia, y en este contexto concordamos con Oscar Ermida Uriarte en el sentido de
que es necesario “desculpabilizar al derecho laboral” de las ineficiencias de la economia
y de los estragos de la nueva economia.

Incluso y a modo de ejemplo, la relacién entre el ingreso minimo y el aumento o
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disminucion de la pobreza, es una materia en la que los economistas no estan de
acuerdo. Es posible encontrar en la literatura especializada siete predicciones distintas
acerca de los efectos del salario minimo en el empleo. AlUn mas, Catherine Saget
finaliza un ensayo al respecto con la siguiente afirmacién: “En conclusién, los datos
analizados confirman la idea de que el salario minimo puede coadyuvar a los objetivos
de reducir la pobreza mejorando las condiciones de vida de los trabajadores y sus

familias, sin que se advierta que produzca efectos adversos para el empleo”.

El costo de la mano de obra no debiera verse como un impedimento sino como un
desafio que oriente nuestro esfuerzo y capacidad emprendedora. Ademéas debemos
preguntarnos cuan altos son los costos de Chile y si pueden producir el efecto de
desincentivar la inversion extranjera. Al respecto, un interesante estudio del Economist
Inteligence Unit, de diciembre del afio 2001, evalu6 a 31 paises a nivel mundial y
consider6 el costo combinado para una empresa por concepto de remuneraciones,
traslado de personal a nivel internacional, impuestos corporativos, corrupcion,
arriendos, telecomunicaciones y transporte.

De los 31 paises Chile est4 en el lugar 26, en una mejor posicién que Argentina,
México y Brasil. India, considerada como un pais con costos bajisimos esta en el lugar
27, ya que a pesar de tener indices de costo de personal bastante mas bajos que los
de nuestro pais, al estimarse otras variables relativas a seguridad, corrupcion, etc. el
conjunto de estas dimensiones hace que nuestra posicién no sea desventajosa.

Las enmiendas, al encarecer el precio del trabajo, implicaran que las empresas optaran
por tecnologias mas modernas en vez de contratar trabajadores. Esta critica es
realmente insdlita y s6lo puede provocar perplejidad. La pregunta que cabria formular
es ¢cudl es el esquema de desarrollo de Chile? Realmente seria excelente que las
empresas se modernizaran, que el pais se insertara en un proceso global de alta
tecnologia y que se superara un enfoque de crecimiento basado en la exportacion de
materias primas o productos naturales (cobre, salmones, madera, fruta, etc). Si una
reforma laboral pudiera tener dichos efectos habria que dictar varias, y urgentemente!
Creemos que el desarrollo futuro del pais debe orientarse hacia una segunda fase

exportadora, con desarrollo de tecnologia e inteligencia, situacién en la que los “costos
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laborales” son méas bien marginales. Si, por el contrario, se desea que Chile compita
con paises de extrema pobreza, realmente cualquier derecho laboral, o cualquier
derecho en general, es un obstaculo, ya que, lamentablemente, en muchas naciones
del tercer mundo la produccién se realiza con nifios y, a veces, con esclavos,
perpetuando de esta forma el circulo vicioso de la pobreza.

Por otra parte, quizas a principios de los noventa podia postularse que la tecnologia y
el desarrollo de la sociedad de la informaciéon aumentarian la cesantia y la polarizacion
en el mercado de trabajo, proliferando la demanda de puestos de baja calificacion. No
obstante, los estudios empiricos de la década de los noventa, respecto de los paises

mas desarrollados, desmienten estas predicciones.

En materia de sociedad de la informacion, resulta interesante el caso de Finlandia a
diferencia de Estados Unidos o Singapur, ya que el pais nérdico se ha desarrollado en
base a las tecnologias de la informacién y el conocimiento, perfeccionando, al mismo
tiempo, el rol del estado de bienestar. Pensamos que éste debiera ser el ejemplo a
seguir por nuestro pais. El fomento de la libertad sindical conllevard un aumento
artificial de los conflictos colectivos. El fomento de la libertad sindical ha favorecido la
creacion de sindicatos el dltimo afio y ha tutelado de mejor forma la actividad sindical.
Por el contrario y contradiciendo las predicciones, no se han producido grandes
conflictos laborales en el mercado de trabajo, ni huelgas prolongadas como se
auspiciaba. En este punto cabe destacar que para los criticos de la reforma la sola
formacién de un sindicato implica un “conflicto”, pero la transgresion sistematica de los
derechos laborales no significa conflicto alguno. Por tanto la nocién de conflicto que
fundamenta dichas opiniones es bastante parcial. La reforma debiera encauzar de
mejor forma los conflictos laborales, por via sindical, excluyendo huelgas salvajes y
movilizaciones sin control. Por otra parte, una adecuada fiscalizacion sindical facilita el
cumplimiento de la normativa laboral y, desde esta perspectiva, previene el conflicto en
el largo plazo. En consecuencia, todas las predicciones catastroficas acerca de los
perniciosos efectos de las reformas no se han cumplido. Al contrario, el tenor del
debate debiera llevarnos a temas mas de fondo, como es el esquema de desarrollo

futuro de Chile. De hecho, la verdadera rigidez esta dada por el debate acerca de las
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reformas laborales, muy ideolégico y poco técnico.

Por dltimo debemos expresar que el legislador al efectuar su labor debe considerar no
s6lo los elementos econémicos, sino también de principios, como son la dignidad de la
persona humana y los derechos humanos a los que tiene derecho en su calidad de tal.
Es en este contexto donde esta reforma o cualquiera otra que pretenda la plena
consagracion de los derechos laborales y de la libertad sindical, con todos sus
atributos, se encuentra absolutamente justificada y en concordancia con el efecto
civilizador del derecho. Estas reformas laborales no deben ser evaluadas como anti
mercado o favorables a la cesantia, ya que el costo del desarrollo no puede ser el de la

dignidad de algunos.

II. b. El derecho del trabajo en Venezuela

Introduccién

La rama Laboral es una de los aspectos sociales, quizas con mas controversias y
desniveles que cualquier otro en el acontecer venezolano pues es facil observar como
sus bases se encuentran en un estado de deterioro completo, por no existir garantias de
este derecho al cual todo ciudadano debe tener acceso. Parece que ha perdido su
condicion de Orden Publico; sin embargo es necesario conocer cual ha sido la
trascendencia del quehacer productivo nacional, para lograr entender y marcar una
pauta que permita distinguir realidades en escenarios de épocas completamente
diferentes; saber cual ha sido la génesis y sus primeras regulaciones es el primer paso
para lograr comprender de una manera diafana la evolucién de tan importante elemento

social.

Antecedentes de la legislacion laboral

En el indagar histérico se encuentran normas histéricas relativas al trabajo desde los

dias de la Colonia. No es que se pueda hablar con propiedad de un Derecho Laboral
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antiguo, pues no habian aparecido los fendmenos que le dieron origen; pero hay
disposiciones dignas de sefialarse. Las circunstancias de la organizacién colonial no
dejaban de presentar algunos rasgos de semejanza con la situacion del trabajador
moderno. Es interesante verificar como, a tanta distancia, la idea de justicia pudo
ofrecer resultados parecidos, por lo menos en parte, a los que en nuestra época habrian

de integrar esta nueva rama juridica.

Antecedentes coloniales las leyes indias

Suele afirmarse que las Leyes de Indias son un precedente histérico de la moderna
legislacion laboral. Se denomina asi la recopilacion de Cédulas, Cartas, provisiones y
leyes, ordenada por Carlos I, el 18 de mayo de 1680, con el propésito de unificar y
divulgar las disposiciones dictadas hasta entonces en materia de gobierno, justicia,
guerra, hacienda y las penas aplicables a los transgresores, "con objeto de que los

territorios de ultramar sean gobernados en paz y en justicia.

Entre el conjunto de reglas que integran la famosisima recopilacién destaca a nuestros
ojos el referente a los indios, su reduccion y libertad, por constituir un admirable
monumento juridico de equidad y justicia.

El Titulo XII de la mencionada obra, relativo al servicio personal del indigena, dispone

normas precisas sobre la libertad del indio, su jornada de trabajo, su remuneracion, etc.

Por juzgarlo de interés para el conocimiento de este formidable esfuerzo de la técnica
juridica, nos permitiremos hacer un extracto algunas de las mas importantes
disposiciones de esa codificacion, de la cual se asevera con frecuencia que adoleci6 de
graves fallas en cuanto a su aplicacion: la distancia entre la metrépoli y las colonias; el
desconocimiento de sus preceptos entre los vasallos, sujetos de la proteccion, y las
exigencias propias del desarrollo de la agricultura y la mineria, necesitadas de mano de
obra, se muestran entre las causas que restaron parcialmente vocacién practica a este

cuerpo normativo tutelar.
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Las disposiciones coloniales de Espafia en América se han sefialado como un
precedente de interés en la legislacion del trabajo.

A pesar de lo limitado de la industria en las Indias, hubo una actividad que se prestaba
especialmente a ser reglamentada por los monarcas espafioles: la explotaciéon minera.
Y en lo relativo al trabajo agricola, las normas contenidas en la legislacion indiana
tenian que considerarlo esencialmente, ya que Espafia mostrd vivisimo interés desde
los primeros pasos de su actuacion por el desarrollo de la riqgueza agricola de América.
Habia. que buscar el modo de llevar hasta las haciendas a los indios, para quienes el
interés econdmico no constituia incentivo eficaz: pero al mismo tiempo, los reyes se
sentian obligados en conciencia a dictar disposiciones protectoras de aquellos nuevos
slbditos que en las tierras que antes ocupaban libremente eran sometidos a ajena
disciplina.

Reflejan, por eso, Las Leyes de Indias el mismo principio intervencionista que habria de
mover después al Derecho del Trabajo: la proteccion del Estado al trabajador indio,
quien prestaba en forma rudimentaria el trabajo asalariado cuyo desarrollo tomaria
tanta importancia en el régimen capitalista. Constituyen asi aquellas leyes, una fuente

digna de estudio formal.

Trabajo de mujeres y nifios: La mujer casada o soltera no podia ser constrefiida a
prestar servicio doméstico u otro tipo de trabajo, si manifestaba deseo de permanecer
en su pueblo. Igualmente estaba prohibido el servicio doméstico de la india soltera

cuando no hubiera autorizacion expresa del padre o la madre.
Se prohibi6é que la india casada sirviera en casa de espafiol, si el marido no prestaba

servicios en esa misma casa. La india con hijos menores no podia ser obligada a criar

hijo de espafiol.
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Fue prohibido constrefiir a los menores de 18 anos a ejecutar cualquier clase de
trabajo. En caso de que alguno de ellos quisiera ser pastor, su patrono debia pagarle
cada semana dos reales y medio mas la comida y vestido. Si alguno de estos menores
manifestare el deseo de realizar trabajos voluntarios en obrajes donde pudiera
aprender esos oficios, podia ser recibido en ellos con la condicién de que gozara
siempre de plena libertad.

Exencion de responsabilidad en el trabajo: Los indios no eran responsables en el
cuidado de los bienes y haciendas de sus amos cuando no obraren con malicia.
Igualmente eran eximidos de responsabilidad en los casos de negligencia o descuido.
Se exoneraba también de responsabilidad al indio pastor por la pérdida del ganado de

su patrono.

Prohibicién de cargar peso: Se prohibié cargar a los indios, aun con su voluntad, ni
mediante pago alguno. Esta prohibicion era absoluta y terminante, pues no era
permitido hacerlo ni siquiera con licencia de los Virreyes, Audiencias o Gobernadores.
El contraventor era sancionado, con suspension del oficio por cuatro afios y compelido

al pago de 1.000 pesos de multa, aunque obrare con licencia.

Por via excepcional se podia permitir cargar a los indios en aquellos lugares donde no
existieren caminos o bestias de carga, pero facultando a las Audiencias, Gobernadores
y Justicia a tasar y sefialar el nimero de indios concedidos para tal fin, el peso de las
cargas, la indicacién del camino y la distancia a recorrer, e igualmente, el pago que
hubieren de percibir. El peso méaximo de la carga permitida era de dos arrobas,
pudiendo los Justicias modificar dicha cifra cuando la calidad del camino u otra

circunstancia asi lo permitieran.

Para evitar la utilizacion frecuente de los indios en tareas penosas se exhortaba a las

autoridades a introducir animales de carga donde no los hubiere.

Trabajos prohibidos: Quedaban también prohibidos los siguientes trabajos:
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a) Los perjudiciales para la salud del indigena.

b) En molinos de manos y pilones, con excepcién de los pilones de moler mandioca.

c) La pesca de perlas.

d) El desague de las minas, por ser gravoso y enfermizo para los indios.

e) El trabajo en los ingenios y trapiches de azlcar.

f) El trabajo en los obrajes de pafios de lana, seda o algodén, con excepcion de los que
fueren propiedad de los indios.

9) En el beneficio del afiil, por ser peligroso para sus vidas.

Prevision social. En esta materia se pautaba:

1°) La obligacion del patrono de curar el indio enfermo hasta su restablecimiento,
cuando la enfermedad la hubiere contraido estando a su servicio, debiendo procurarle

"el socorro de medicinas y regalo necesario".

2°) Los duefios de minas en explotacion estaban en el deber de construir hospitales

para la asistencia y curacién de los indios mineros que enfermaren.

3°) Los propietarios de chacras para beneficio de la coca debian tener médicos,

cirujanos y boticarios para asistencia de los indios que acudieran al hospital.

4°) Si los indios fallecieran estando al servicio de un patrono, éste estaba en la

obligacion de enterrarlos.
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5°) En todos los pueblos o agrupaciones de indios debia constituirse una caja de
comunidad. Los indios eran obligados a labrar 10 brazas de tierra anualmente para sus
respectivas comunidades.

6°) Los fondos ingresados a las cajas de comunidad debian ser destinados a lo
siguiente:

a) Mantenimiento de los hospitales de los indios.

b) Repartos de subsidios a viudas, huérfanos, enfermos, invélidos, etc.

c) Pago de tributo personal.

d) Para satisfacer cualquier otra necesidad publica y coman.

7°) Las cajas de comunidad obtenian sus fondos de la siguiente manera:

a) Del producto de la subasta publica de las cosechas.

b) Del producto de la venta de los pafios fabricados en talleres y obrajes comunes.

c) De las rentas de tierras comunales dadas para su cultivo a indios o espafioles.

Los fondos de las comunidades debian ser depositados en caja propia, no

permitiéndose en ella bienes que no fueran de la comunidad. Si otros bienes fueren

recibidos sin mediar licencia o declaracion alguna pasaban a propiedad comunitaria.

Hubo también labores reglamentadas especialmente. El trabajo en las chacras de coca,

consideradas humedas y lluviosas, motivo el siguiente mandamiento:

"Ordenamos que ningun indio entre a beneficiarla (la coca) sin que lleve el vestido
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duplicado para remudar".

Los duefios que incumplian tal previsién eran multados con 20 cestas de coca.

Fue prohibido el trabajo en aquellas minas que fueren "peligrosas a la salud y la vida
de los indios". Estos no podian ser obligados a entrar en los tuneles sin que
previamente se constatare que no ofrecian riesgo y estaban debidamente apuntalados.
Igualmente, los indios no podian ser cargados con mineral ni siquiera en minima

cantidad.

Antecedentes histéricos poscoloniales

En el desarrollo de la resefia histérica del Derecho del Trabajo venezolano es
conveniente distinguir dos periodos que se demarcan con claridad: el comprendido
desde la constitucion de la Republica independiente de Venezuela, una vez
desmembrada de la Gran Colombia en 1830, hasta la Ley de Talleres y
establecimientos Publicos de 1917; y en segundo término, el que se extiende desde
esta Ultima fecha hasta nuestros dias.

En ese orden podemos exponer esta breve relacion histérica:

Primer periodo: 1830-1917

Gran parte de las provincias, estados y municipalidades de la Republica sancionaron
codigos, leyes y ordenanzas de policia, en los cuales habitualmente se insertaban
reglas de aplicacion regional sobre el trabajo de jornaleros, artesanos y sirvientes. Tales
normas carecen de verdadero valor de antecedentes de la actual legislacion, ya que
poseian un caracter estrictamente policial, atento mas bien al cuidado del orden publico
y de las buenas costumbres que a la regulacion moderadora del trabajo y a la

proteccion del trabajador asalariado.

199



Resultaria prolijo elegir en ese abigarrado conjunto de preceptos algo mas que algunos
institutos juridicos de interés ejemplar, referentes a la prestacién personal de los
servicios, jornadas, dias feriados, salario, preaviso, causas de resolucién y sanciones

aplicables.

Dichas disposiciones se aplicaban simultaneamente con las previstas en los Cédigos
Civiles, los cuales, hasta 1942, solian incluir entre las especies de contratos de
arrendamiento, el de las personas "que comprometen su trabajo al servicio de otra"
(Art. 1.678 del Cadigo Civil de 1916, equivalente al 1.577 y 1.585 de los Cdadigos Civiles
de 1896 y 1904, respectivamente).

Los cédigos y ordenanzas de policia promulgados con posterioridad a 1820 establecian
reglas expresas sobre el preaviso, si bien no faltan ejemplos de ordenamientos de ese
cufio que llegaban a contemplarlo como una obligacién unilateral del peén o jornalero
para con su empleador. En relacién con los dafios y perjuicios causados por el despido
o el retiro antes del vencimiento del contrato a término cierto, los Cdodigos Civiles de
1896, 1904, y 1922, preveian expresamente la obligacion de las partes de
indemnizarse reciprocamente. Mas, los duefios, patronos o arrendadores, conservaban
la facultad de compeler a su jornalero o sirviente a cumplir el contrato mediante

denuncia policial.

Segundo periodo: 1917 a nuestros dias

Nuestra moderna legislacion laboral comienza propiamente el 26 de junio de 1917, con
la Ley de Talleres y Establecimientos Publicos. Precedentemente, las leyes de Minas
de 1904, 1909 y 1915, contenian disposiciones muy particulares referentes al trabajo
subterraneo en las minas; en especial, la ley de 1915 estableci6 el sistema de
reparacion de accidentes de trabajo, base del régimen mas elaborado que la Ley del
Trabajo de 1928 adopt6 posteriormente. Pero es la mencionada Ley de Talleres y
Establecimientos Publicos, el inicio de la actual legislacién del trabajo en el pais, por su
propésito tuitivo del trabajo humano, el caracter organico de sus reglas y por su
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aplicacion generalizada a todos los trabajadores de la nacion.

Una jornada diaria de ocho horas y media, aunque prorrogable por convenio entre las
partes, ofrece la evidencia de la preocupacion del Estado ante la abusiva duracién del
trabajo diario. La fijacién de los dias de descanso obligatorio, y la declaracién del deber
del patrono de garantizar la seguridad del trabajador y las condiciones de aseo,
ventilaciéon y salubridad de los talleres, constituyen los aspectos mas importantes de
ese conjunto normativo, que no alcanz6 sin embargo a divorciar con precision los
campos propios del derecho comdn y del Derecho del Trabajo. El peso de una
inveterada tradicion juridica, empefiada en mirar la prestacion de servicios
subordinados como modalidad del contrato de arrendamiento, el mezquino desarrollo
industrial y el resquemor de la dictadura de entonces hacia la cuestion obrera, fueron

los factores relevantes que explican la anterior afirmacion.

Las disposiciones del Cédigo Civil de 1916 sobre el arrendamiento de servicios, asi
como las diseminadas en los cédigos, leyes y ordenanzas de policia de las provincias,
estados y municipalidades de la Republica, continuaban en vigor en todo cuanto no

hubiere sido especialmente regulado.

Ley del Trabajo de 1928

El 23 de julio de 1928 se promulgé la primera Ley del Trabajo. Fue una forzada
concesion, para los solos efectos de la politica exterior, del Gobierno de Gémez. Nunca
se hizo nada por cumplirla, si se exceptia la materia de los riesgos profesionales, Unica
reglamentada por el Ejecutivo, que dio lugar a alguno que otro litigio.

La Ley del Trabajo de 1928 prescribia la jornada de trabajo de nueve horas. De hecho,
pudo comprobarse en 1936, que existian jornadas de trabajo de 12 y 16 horas, no por
via de excepcion, sino como sistema normal, en empresas de importancia. (La jornada
de 8 horas, fijada en la Ley de 1928 para trabajos en el interior de las minas, fue

introducida como norma general en 1936).
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Importantes disposiciones de principios sobre higiene y seguridad industrial, dias
hébiles para el trabajo, trabajo de mujeres y menores y riesgos profesionales, formaban
parte de la Ley. Asi mismo, normas fundamentales sobre la propia legislacion del
trabajo; la reglamentacion del salario, que debia pagarse en dinero, diariamente o por
semana, si no se hubieran convenido plazos mas largos, con expresa prohibicion del
truck system y de pagar en lugares de recreo, tabernas, cantinas, tiendas o pulperias;
ciertas reglas - muy deficientes - sobre conflictos colectivos, y la prohibicion para las
asociaciones profesionales de federarse con asociaciones o partidos extranjeros ni
adscribirse a ellos, ni hacerse representar en congresos o juntas internacionales sin el

previo permiso del Gobierno, que ha sobrevivido a las reformas de 1936, 1945y 1947.

Se puede afirmar sin temor a errar que, excepto en raros casos de accidentes del
trabajo, la vigencia de esta ley s6lo dur6 los primeros meses del afio 1936. Se comenz6
a pensar en ella cuando ocurrié el cambio de régimen por la muerte del General Gémez;
y la Oficina Nacional del Trabajo, creada el 29 de febrero del citado afio, puso un
empefio activo en hacerla regir. De este modo, obtenida una breve experiencia de
legislacion social y contando con aquella base constituida por un texto reposadamente
meditado, se dispuso de un material insospechado para echar los cimientos de nuestra

verdadera legislacion del trabajo.

La Ley del Trabajo de 1928 constituye, pues - hay que reconocerlo asi -, el punto cierto
de donde arranca nuestra tradicion legislativa en materia de Derecho del Trabajo.

La Ley del Trabajo de 1928, que deroga la anterior, constituye un cuerpo normativo de
concepcion mas técnica dedicado al trabajo subordinado. Establece la obligacion
patronal de pagan las indemnizaciones previstas por vez primera con caracter general
en los casos de accidentes y enfermedades profesionales, ya que hasta la fecha la
materia se regia por las reglas de las leyes de Minas y por las disposiciones del Codigo
Civil acerca de la responsabilidad del arrendador de servicios. Es de advertir que esta

responsabilidad, de naturaleza juridica civil, se asentaba en la teoria contractual segun
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la cual el patrono (arrendador) responde del riesgo en todo caso, salvo en el de culpa

del obrero o sirviente.

Empero, la referida ley de 1928 fue letra muerta desde su promulgacién, pues no
existian funcionarios publicos especialmente encargados de velar por su cumplimiento,
ni fueron creados los 6rganos jurisdiccionales para impartir la justicia, ni tampoco fue
dictado un procedimiento especial para resolver los diferendos obrero-patronales. Los
tribunales comunes ejercian la competencia en el ramo, aun cuando se previé la

designacion de arbitros para ciertas situaciones.

El reglamento de esta ley no lleg6 a sancionarse méas que en lo concerniente a riesgos
profesionales, y el encargo de velar por el cumplimiento de sus disposiciones se
encomendé al Ministerio de Policia (Relaciones Interiores).

Ley del Trabajo de 1936

La historia definitiva de un Derecho venezolano del Trabajo comienza con la Ley del
Trabajo de 1936. Creada el 29 de febrero de aquel afio la Oficina Nacional del Trabajo,
uno de sus primeros objetivos fue la preparaciéon de un Proyecto de Ley del Trabajo,
entregado el 28 de abril al Ministro de Relaciones Interiores, Dr. Diégenes Escalante, e
introducido al Senado el mismo dia. En la Exposicién de Motivos se expresa la idea
inspiradora del Proyecto. Al principio se pens6 solamente en una reforma de la Ley
1928, ampliandola en algunos aspectos, estableciendo la jornada de 8 horas,
introduciendo sanciones que permitieran hacer efectivo el cumplimiento de sus normas
y echando bases generales de los estudios técnicos necesarios para establecer el
Seguro Social Obligatorio, que era preocupacion fundamental del Ministro o del propio
Ejecutivo.

Se pensaba dejar para 1937 la preparacién de un instrumento legal mas meditado y
mas completo. "Pero -decia la Exposicion- realmente se ha dado al Proyecto una

amplitud mucho mayor. Se ha considerado necesario comprender numerosas
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previsiones, consideradas urgentes en nuestras incipientes sociedades y sobre las
cuales se deja sentir una justa impaciencia en el publico. Al mismo tiempo, se ha creido
indispensable sistematizar de una manera méas adecuada en la reforma, las

disposiciones contenidas en la Ley".

Esta ley representaba un notable esfuerzo técnico realizado con la cooperacion de la
Organizacion Internacional del Trabajo. Se inspira en la Ley Federal de la Republica de
México, de 18 de agosto de 1831, y en el Cddigo del Trabajo de la Republica de Chile,

de 13 de mayo del mismo afio.

Con las reformas sucesivas de 1945, 1947, 1966,1974, 1975 y 1983, se mantuvo en
vigencia hasta el 1° de mayo de 1991.

Acogi6 los lineamientos de diversos Convenios de la O.l.T. ratificados con mucha
posterioridad por Venezuela, e hizo el primer reconocimiento expreso de los derechos
de asociacion, de contratacion colectiva y de huelga, acerca de los cuales la ley de
1928 guardaba un absoluto silencio. Esta tripode institucional basta, por si sola, para

justificar histéricamente su promulgacion y explicar su larga vigencia.

El 30 de noviembre de 1938 fue sancionado el Reglamento de dicha ley, que rigi6 con
la explicable discordancia entre la numeracion de su articulado con la del texto legal -
tres veces modificado desde su promulgacién, en 1936,- hasta el dia 31 de diciembre
de 1973, fecha en que fue derogado.

Proyectos de reforma de 1937 y 1938

En sus sesiones ordinarias de 1937, el Senado nombré una Comisién especial para el
estudio de la Ley del Trabajo. Como resultado de sus labores present6: 1) un proyecto
de Ley Orgéanica de Tribunales y de Procedimiento del Trabajo, destinado a sustituir el
sistema transitorio introducido por el Titulo IX de la Ley del Trabajo; 2) un proyecto de
reforma de la Ley Orgéanica de la Corte Federal y de Casacion, para armonizarla con el
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proyecto antedicho, y 3) un proyecto de reforma parcial de la Ley del Trabajo.

En 1938 volvié al tapete la reforma de la legislacion laboral. EI Proyecto de Ley
Orgénica de Tribunales y de Procedimiento del Trabajo volvié a introducirse al Senado,
con algunas mejoras. Ademés de establecer un nuevo sistema de jurisdiccion, traia
normas procesales, estimadas en su mayoria como de gran utlidad. También fue
introducido un proyecto de Ley de Seguro Social Obligatorio. Este proyecto fue
calurosamente elogiado por especialistas de valor, pero ni fue suficientemente
estudiado por nuestros legisladores, ni visto con la debida conciencia por quienes
pretendieron hacerle reformas escasamente meditadas. Ni uno ni otro proyecto

recibieron la aprobacién final.

El Proyecto de Cédigo de 1938

El Proyecto tiene un inmenso valor doctrinal. Mas que texto legal, daba la impresion de
una compilacion organica de las soluciones juridicas que se estimaron aconsejables a
nuestros problemas de trabajo. En cuanto a su estructura, se conservaba
sustancialmente la de la Ley vigente: los Libros del Cédigo correspondian a los Titulos
de la Ley actual. Se mantenian y ampliaban las mejores disposiciones de la Ley,
mejorando muchas veces el aspecto técnico de su confeccién. Se llevaban al texto
matriz casi todas las disposiciones del Proyecto de Reglamento elaborado ya para
entonces, sobre las cuales se habia oido la opinién de los sectores interesados. Se
corrigieron numerosas deficiencias de la legislacién vigente y se tomaron en cuenta
opiniones sugeridas por la experiencia y decisiones de la jurisprudencia en casos
litigiosos. Pero, desde el punto de vista legislativo, merecia una objecion fundamental:

la de ser un Cddigo, y un Cadigo de casi mil articulos.

La reforma parcial de 1945

A los ocho afios de existencia fue cuando se hizo a la Ley del Trabajo de 1936 su
primera reforma. Introducida a las Camaras Legislativas en sus sesiones de 1944 por el
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Ministro doctor Julio Diez, qued6 sancionada en aquel mismo afio, pero sélo fue puesta
en vigencia por el Ejecutivo un afio después, en mayo de 1945. Sus principales
aspectos fueron:

1°: En cuanto a los servidores del Estado y demés personas colectivas de Derecho
Publico, el Proyecto acogia la excepcion integral del Reglamento respecto de
funcionarios y empleados publicos y daba validez legal a la tesis del nombramiento

como determinante del caracter de empleado publico;

2°; Imponia mayor claridad en las obligaciones de las empresas en casos de
intermediarios-contratistas que realizaran obras inherentes o conexas a la actividad a

que se dedicaran aquéllas;

3° Excluia a los trabajadores del campo, del texto legal y los dejaba integramente
sometidos al Decreto Reglamentario que segun prevision constitucional -incorporada a
la Ley por la reforma- debia dictar el Ejecutivo;

4°: Sistematizaba las disposiciones relativas a la duracion y terminacion del contrato de

trabajo;

5°: Introducia en la Ley el sistema de participacion en los beneficios de las empresas,
regido hasta entonces por el Decreto de 17 de diciembre de 1938 que, mas que
participacién en las utilidades, habia en verdad establecido primas anuales sobre el

salario;

6°: Adoptaba las normas fiscalizadoras del movimiento sindical contenidas en el
Proyecto de Cédigo con modificaciones importantes, entre las cuales estaba el fuero de
inamovilidad en favor de los dirigentes sindicales con prohibicion de reelegirlos por mas

de dos afios;

7°: Suprimia de la Ley las normas procesales, haciendo el envio a la Ley Orgéanica, de
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Tribunales y de Procedimiento del Trabajo adoptada desde 1940;

8°: Eliminaba toda referencia a la Oficina Nacional del Trabajo, desaparecida también
en 1940, y sustituia su nombre por "el Ministerio del Ramo".

El Proyecto suscito debates acalorados. Muchas de sus disposiciones mejoraban el
texto de la Ley, pero el caracter fragmentario de la reforma parecia un tanto arbitrario
en cuanto a los puntos escogidos, y algunas de sus previsiones fueron vivamente
criticadas. La Comision del Trabajo de la Camara de Diputados le hizo ciertas
modificaciones; con excepcion de ellas, el texto propuesto fue aprobado casi en su
integridad. Las modificaciones versaron especialmente acerca de los obreros al servicio
de los entes de Derecho Publico, a quienes se mantuvo protegidos por la legislacion
laboral mientras se dictara un estatuto de servidores del Estado y demas organismos
publicos; acerca de las normas sobre terminacion del contrato de trabajo, que sufrieron
pequefias enmiendas, y sobre suspensién del contrato, que se eliminaron por

estimarse inoportunas en aquellos momentos.

Sancionada la reforma en 1944, fue promulgada en mayo de 1945: conjuntamente con
el Reglamento del Trabajo en la Agricultura y en la Cria y con la reforma constitucional

(que no alter6 las disposiciones de la carta fundamental sobre el trabajo).

La reforma parcial de 1947

La otra reforma parcial que ha sufrido la Ley del 36 fue la de 1947. Dictada una nueva
Constitucion, la Asamblea Nacional Constituyente se aboc6 en sus Ultimos dias de
sesiones a una reforma parcial de la Ley del Trabajo. La reforma se motivd en la
necesidad de adaptar la Ley al nuevo texto fundamental, pero abarcé algunos puntos
no tocados por la reforma constitucional, mientras dejo de tocar algunas disposiciones
que habian quedado afectados por aquella. Quedé promulgada el 3 de noviembre del
citado afio.
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Algunos de los puntos de la reforma son inobjetables. En otros se cometieron errores
de técnica debidos en parte a la precipitacion con que se hizo. En términos generales,
se expres6 el deseo de resolver cuestiones estimadas urgentes, dejando a los
congresos ordinarios de afios posteriores la tarea de emprender el estudio y revision
completa de la Ley.

La reforma parcial de 1947 dio lugar a un nuevo cambio en la numeracion del articulado

legal.

Después se ha hablado en varias ocasiones de otros proyectos de reforma. En 1952
llegé a distribuirse un proyecto mimeografiado de reforma parcial, referente a prima de
antigiedad, auxilio de cesantia, participacion en las utilidades, campamentos de
trabajadores, escuelas y hospitales sostenidos por las empresas, y aclaratoria de la
presuncién legal de existencia de un contrato de trabajo entre quien presta un servicio
personal y quien lo recibe. Esta reforma no alcanzé a formalizarse. En 1956 se habl6
nuevamente de que el Gobierno tenia en estudio algunas reformas.

Reglamento de la Ley del Trabajo de 1973

Este Reglamento, vigente desde el 1° de febrero de 1974, incorpora los textos
dispersos de algunos decretos-leyes, reglamentos y resoluciones dictados desde 1945.
No fue expresamente derogado por la L.O.T., por lo cual sus disposiciones son
aplicables en cuanto no estén modificadas o contradichas por esa Ley. Equiparé las
condiciones de los trabajadores rurales a la de los trabajadores urbanos, en cuanto a
los derechos pertinentes por concepto de jornales, vacaciones, preaviso, antigiedad y
auxilio de cesantia, en el entendido de que respecto a los afios de servicios prestados
con anterioridad a su promulgacion, la indemnizacién por antigliedad seria pagada con
base de seis (6) dias de salarios por cada afio de servicio interrumpido, tal como lo
establecié el Reglamento del Trabajo en la Agricultura y Cria, de 4 de mayo de 1945;
supli6 manifiestas lagunas de la Ley abrogada en lo atinente a algunos institutos
juridicos: las invenciones y mejoras de procesos industriales; suspension de los efectos
del contrato de trabajo; trabajo de los aprendices, de los trabajadores domésticos, a
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domicilio, de los conserjes, de los deportistas profesionales y de los trabajadores

rurales, ya mencionados.

En otro orden de iniciativas, el Reglamento de la Ley del Trabajo de 1973 introdujo
modificaciones sensibles a los conceptos de patrono, intermediario, contratista y
empleados de confianza; exigi6 formalidad escrita a los contratos para obra
determinada o por tiempo determinado y modificé importantes elementos del régimen

de salarios, utilidades, libertad sindical y conflictos colectivos.

Al Decreto Presidencial del 31 de diciembre de 1973, que pertenece por su naturaleza
al tipo de reglamentos administrativos denominados de ejecucion, le fueron sefialados
graves vicios, pues con la intencién de consolidar a prisa algunas conquistas sociales,
incurri6 en el extremo de modificar la letra, el propésito y razén de expresas
disposiciones legales; cred situaciones juridicas no previstas en el campo normativo de
la Ley; introdujo conceptos que, a su vez, requerian ser reglamentados y, finalmente,
invadié materias de la llamada reserva legal, al regimentar por decreto reglamentario la

garantia constitucional de la libertad de trabajo.

En sentencia de 13-6-84, la Corte Suprema de Justicia, SPA, declar6 la nulidad de
varias disposiciones del citado Reglamento a solicitud del Fiscal General de la
Republica, por considerarlas violatorias de los articulos 92 y 190, ord. 10° de la
Constitucion Nacional. Estimé la Corte que los preceptos anulados contenian
modificaciones de la Ley, o creaban condiciones para el ejercicio o goce de los
derechos en ella establecidos. Refiriéndose a este fallo, la Exposicién de Motivos del
Anteproyecto de la Ley Orgéanica del Trabajo presentado al Congreso Nacional el 2 de
julio de 1985, reconoce que "con los razonamientos de la Corte, ésta hubiera podido

anular todo el Reglamento, o por lo menos gran parte de él" .

La Ley Orgénica del Trabajo y su reforma de 19/06/97

El 20 de diciembre de 1990 entra parcialmente en vigor la Ley Organica del Trabajo
(G.0. No 4240), destinada a sustituir desde el 1° de mayo de 1991 la que, con ligeras
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modificaciones, rigiera durante casi 55 afios las relaciones de trabajo en el pais.

El nuevo instrumento concentr6 en seiscientos sesenta y cinco (665) articulos casi toda
la legislacion dispersa sobre la materia dictada desde 1936, pues constituye un
agregado de disposiciones de la Constitucién Nacional; de la Ley del Trabajo de 16 de
julio de 1936; del vigente Reglamento de la Ley del Trabajo, de 31-12-1973; de los
siguientes Decretos Leyes: No 440, sobre Contratos Colectivos por Ramas de
Industrias, de 21 de noviembre de 1958; No 125, sobre Revision de Inventarios y
Balances para la determinacion de las utilidades; No 540, de 16 de enero de 1959, que
aumenta la multa por infraccion del porcentaje de trabajadores venezolanos; y de la
Ley Contra Despidos Injustificados y su Reglamento, de 8 de agosto de 1974 y 19 de
noviembre de 1974, respectivamente.

I. Su novedad, juridicamente considerada, estrib6:

a) En su caracter organico, que le imprime primacia sobre las leyes ordinarias de
idéntica materia. Es, ademas, declarada de aplicacion supletoria a los empleados o
funcionarios publicos nacionales, estadales o municipales, en todo lo no previsto en las

respectivas leyes de Carrera Administrativa (art. 8, L.O.T.).

b) En la insercién de la relacién de trabajo como figura eje de todo el sistema legal,
aunque concomitante con la del contrato individual del trabajo, para entender el origen
y desarrollo del nexo entre el patrono y su trabajador, asi como la causa de la
intervencién tutelar de la ley.

c) En la incorporacion de algunas relaciones especiales de trabajo no incluidas en el
Reglamento de 1973, como las propias del transporte aéreo, lacustre, fluvial y
maritimo; de los trabajadores motorizados, de los minusvalidos, de la mujer y de la

familia.

ch) En la supresién del derecho adquirido de auxilio de cesantia, vigente desde la
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reforma parcial de 1947, si bien su monto se acumul6 al derecho de antigiiedad.

d) En la prolongacién del término de prescripcion a un (1) afio, contado desde la
terminacion de la relacién de trabajo, salvo en los supuestos de las utilidades del dltimo
ejercicio econémico de la empresa (art. 63); de la sustitucion de patronos (art. 90), y del
previsto en el art. 146.

e) Dentro del campo de las relaciones colectivas, la L.O.T. procur6 nombres nuevos a
los viejos institutos del contrato colectivo y de la convencion obrero-patronal, para
denominarlos ""Convenciones Colectivas de Trabajo" y "Reuniones Normativas

Laborales", respectivamente.
El Titulo VII incluyé una antigua aspiracién del movimiento sindical organizado: los
sindicatos nacionales y regionales, con actuacién vélida en todo el territorio del pais o

en jurisdiccién de varios Estados.

f) Las sanciones (Titulo XI) se han de aplicar con base en el salario minimo vigente en

la capital de la Republica para el momento de la infraccion.

Il. Econémicamente, las mas trascendentes innovaciones se centraron:

a) En la universalizacién de la estabilidad, con derecho a reenganche, para todos los
trabajadores permanentes con mas de tres meses de servicio, con excepcion de los de
direccién, temporeros, eventuales, domésticos y de patronos con menos de 10
trabajadores.

b) En la reduccion de la jornada efectiva de trabajo semanal, diurna, nocturna y mixta.

c) En el incremento del recargo porcentual del valor de las horas extraordinarias y del

trabajo nocturno.
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ch) En el aumento de la participacion del trabajador en los beneficios de la empresa.

d) En la ampliacién del concepto salarial, dentro del cual sélo algunos contados
elementos quedaron excluidos.

e) En la duplicacion del derecho adquirido de antigiiedad a treinta (30) dias de salario

por afio de servicios, o fraccién superior a seis meses.

f) La duracion de la vacacion anual se extendié hasta un total de treinta (30) dias
hébiles, al quedar reconocido el derecho del trabajador a vacar un (1) dia habil
remunerado por cada afio de servicios contado desde la vigencia de la nueva ley,

adicionalmente a los quince (15) dias habiles de descanso anual.

Campo de aplicacion

La ley organica del trabajo protege el trabajo sin distinciones, y admite, por ejemplo, la
posibilidad de que los trabajadores no dependientes constituyan sus propios sindicatos
o adhieran a los sindicatos profesionales, sectoriales o de industria. No obstante, la

mayoria de sus disposiciones se refieren al trabajo dependiente.

La ley excluye de su campo de aplicacion a los miembros de cuerpos armados, pero
los beneficios que reglamentarios que se les reconozcan no pueden ser inferiores a los

que ella establece y que sean compatibles con sus funciones.

La ley abarca, parcialmente, a los funcionarios publicos, en el sentido de que sus
beneficios se les aplican en todo lo no previsto en los ordenamientos nacionales,
estadales o municipales de funcion publica; ademas, los funcionarios que desempefien
cargos de carrera tienen derecho a la negociacién colectiva, a la solucion pacifica de
los conflictos y a la huelga en los términos de esa ley, en cuanto sea compatible con la

indole de los servicios que prestan y con las exigencias de la Administracion Publica.
Contrato de trabajo

Formacion
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La ley presume la existencia de una relacién de trabajo entre quien preste un servicio

personal y quien lo reciba y declara que esa relacion sera remunerada.

Asimismo, la ley define el contrato de trabajo y a las personas a quienes concierne:
trabajador, patrono o empleador y sus representantes, intermediario y contratistas.
Ademas regula la sustitucion de patronos y establece las responsabilidades de
intermediarios y contratistas. El Reglamento, por su parte, complementa estos
aspectos, trata de la responsabilidad solidaria de los empleadores que integren un
grupo de empresas Yy regula la situacion de las empresas de trabajo temporal y las
relaciones de éstas con sus trabajadores.

El contrato de trabajo es consensual, aunque de preferencia debe ser celebrado por
escrito. Se considera en principio celebrado por tiempo indeterminado, pero también

puede ser por tiempo determinado o para una obra determinada.
Suspension

La relacion de trabajo queda suspendida en ciertos supuestos (accidente o enfermedad
profesional, enfermedad no profesional, servicio militar, descanso pre y postnatal,
conflicto colectivo legalmente declarado, detencién preventiva, licencia, casos fortuitos
o de fuerza mayor y otros que afiade el Reglamento). Esto significa que durante la
suspension no hay obligacién de trabajar ni de pagar salario, pero se mantiene la
relacién de trabajo y el trabajador no puede ser despedido. Dicho periodo no cuenta
para el célculo de la antigiiedad en el empleo.

Terminacién

La relacion de trabajo puede terminar por voluntad de ambas partes, por causa ajena, o
por voluntad de una de ellas (bien sea por despido, si es por iniciativa del empleador; o
por retiro, si es por iniciativa del trabajador). El despido y el retiro pueden a su vez ser
por causa justificada o injustificada, relativa al comportamiento del trabajador, o del
empleador. El despido puede deberse también a motivos econémicos o tecnolégicos.
En todo caso, por disposicion de la Constitucién, la ley garantizara la estabilidad en el
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trabajo y limitara toda forma de despido no justificado; ademas, los despidos contrarios

a la Constitucion seran nulos.

El despido debe ser notificado por escrito, con indicacién de la causa en que se
fundamenta. Si es masivo, puede ser suspendido por la autoridad competente y
sometido al procedimiento previsto para la solucién de conflictos colectivos. Se
considera masivo cuando afecte a por lo menos el 10% de los trabajadores de una
empresa de mas de cien trabajadores; el 20% de una empresa de mas de cincuenta
trabajadores, o a diez trabajadores de una empresa de menos de cincuenta, en un

lapso de tres meses 0 menor en circunstancias criticas.

Cuando la terminacion del contrato de trabajo por decision de una de las partes sea
injustificada, o se trate de un despido por motivos econémicos o tecnolégicos, mediara
la obligaciéon de dar un aviso ("preaviso") a la otra parte con la anticipacion que fija la
ley (variable entre una semana y tres meses, en el despido; y una semana y un mes,
en el retiro) segun el tiempo de servicios; en su defecto, habra la obligacion de pagar
una indemnizacién equivalente a la otra parte. Segun el Reglamento, el trabajador
disfrutard durante el preaviso de licencias o permisos interdiarios remunerados, de

media jornada ininterrumpida, para buscar otro empleo.

Los trabajadores tienen derecho a una prestacion de antigliedad o prestacion de fin de
contrato, a razén de cinco dias de salario por mes, a partir del cuarto mes de servicios,
y pagadera a la terminacion del contrato, en la forma siguiente: quince dias de salarios,
por mas de tres meses de servicios y menos de seis; cuarenta y cinco dias de salario,
por el primer afio o méas de seis meses de servicios; y sesenta dias de salarios por afio
de servicios, o fraccion superior a seis meses, a partir del segundo afio. Adicionalmente
se les pagara el equivalente a dos dias de salarios por afio, hasta un méaximo de treinta
dias de salarios. Durante la vigencia del contrato, el monto de la prestacion debe ser
depositado mensualmente en un fideicomiso individual, o en un fondo, o acreditado a
nombre del trabajador en la contabilidad de la empresa y ganara intereses, pagaderos
anualmente. Los trabajadores pueden recibir anticipos hasta de un 75% de la suma que
les corresponda por la prestacion de antigliedad, para el cumplimiento de obligaciones

de interés familiar.
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Los trabajadores despedidos sin justa causa tienen derecho a solicitar su
reincorporacién y en su defecto, a recibir, ademéas de la prestacién antes mencionada,
una indemnizacion de antigliedad equivalente a 30 dias de salarios por afio de
servicios o fraccion superior a seis meses, hasta un maximo de ciento cincuenta dias
de salarios. Recibiran, adicionalmente, como indemnizacion sustitutiva del preaviso,
quince dias de salarios, por servicios de mas de un mes y menos de seis meses; treinta
dias, por servicios de mas de seis meses y menos de un afio; cuarenta y cinco dias,
por servicios de duracién igual o superior a un afio; sesenta dias de salarios, por mas
de dos afios de servicios y menos de diez; o noventa dias de salario por mas de diez
afos de servicios. El salario base para el célculo de esta indemnizacion no excedera de

diez salarios minimos mensuales.

Un régimen transitorio para el pago de prestaciones acumuladas y una “compensacion

por transferencia" fue previsto para el momento de entrada en vigencia de la reforma.

El despido injustificado no es procedente, sin embargo, en las situaciones de

inamovilidad que la ley reconoce.

La ley garantiza la libertad de trabajo. Toda persona es libre de dedicarse a alguna
actividad licita y nadie podra impedir el trabajo a los demas ni obligarlos a trabajar
contra su voluntad. Por consiguiente, las autoridades competentes pueden impedir la
sustitucion ilegal de un trabajador que participe en un conflicto colectivo, o que haya
sufrido un riesgo profesional, o esté bajo la proteccion especial del Estado y goce por
tanto de inamovilidad, o haya estado separado de sus labores por enfermedad no

profesional, asi como el despido masivo.
Condiciones de trabajo

La ley dispone que el trabajo debe prestarse en condiciones adecuadas y seguras, y
regula la jornada, los dias de trabajo y los de descanso, asi como también lo relativo al

medio ambiente de trabajo, la higiene y la seguridad.
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Horas de trabajo

Hay tres clases de jornadas: diurna, nocturna y mixta (de hasta tres horas nocturnas).
La propia Constitucion fija la duracién méaxima de la jornada diurna (ocho horas diarias
y cuarenta y cuatro semanales) y la nocturna (siete horas diarias y treinta y cinco
semanales). Segln la ley, la jornada mixta puede ser de hasta siete horas y media
diarias y cuarenta y dos por semana. Sefiala la ley, igualmente, las posibilidades de
prolongacién de la jornada (para liberar dos dias completos de descanso por semana,
realizar determinados tipos de actividades, trabajos de temporada, trabajos continuos y
por turnos, recuperacion de horas perdidas, trabajo extraordinario y por acuerdo) y de
fijar una jornada menor para trabajos penosos o peligrosos o insalubres, o de convenir
el trabajo en una jornada parcial o menor que la legal. La Constitucion ordena
propender hacia la progresiva disminucién de la jornada de trabajo y la mejor utilizacién

del tiempo libre.

El salario es objeto de recargo en caso de trabajo nocturno (30%), horas
extraordinarias (50%), en feriado y en dia de descanso semanal (50%); en este Gltimo

supuesto hay, ademas, derecho a un descanso compensatorio.
Dias habiles para el trabajo

La ley enumera los dias feriados, durante los cuales se suspenderan las labores y
permaneceran cerrados para el publico los centros de trabajo, salvo las excepciones
que la misma ley establece, y regula lo referente al pago en esos dias.

Vacaciones remuneradas

El primer afio de trabajo ininterrumpido para un empleador da derecho a quince dias
hébiles de vacaciones y en lo sucesivo a ese lapso se agrega un dia por afio, hasta un
maximo de quince dias adicionales. Esta permitido trabajar durante los dias de
vacaciones que excedan de quince, mediante un pago adicional por el trabajo prestado.
En caso de vacaciones colectivas, los dias disfrutados se imputan a los que

correspondan por vacaciones anuales.
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Los dias de inasistencia injustificada, si hubiesen sido siete 0 méas en el afio y hubiesen

sido remunerados, pueden ser descontados del periodo de vacaciones.

La remuneracion de las vacaciones incluye el salario correspondiente y una
bonificacién adicional de siete dias de salario, como minimo, méas uno por cada afio de
servicios contados a partir de la entrada en vigencia de la ley, hasta un total de 21 dias

de salario.
La ley regula lo relativo al pago y disfrute de las vacaciones.
Higiene, salud y seguridad

El servicio debe ser prestado en condiciones y ambiente apropiados de higiene y
seguridad. El trabajador no debe ser expuesto a la acciéon de agentes o condiciones
que puedan causar dafios a su salud, sin haber sido advertido de la naturaleza de los

mismos, de los dafios que pueden producirle y los principios para prevenirlos.

La ley orgénica de prevencién condiciones y medio ambiente de trabajo, de 1986, tiene
por objeto garantizar a los trabajadores condiciones de seguridad, salud y bienestar, en
un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades
fisicas y mentales. Ademas de regular las materias de la higiene y seguridad laborales
y de las enfermedades y accidentes profesionales, establece derechos y obligaciones
de trabajadores y empleadores, y sanciones, inclusive penales, para éstos Ultimos, si
son responsables de la muerte o la incapacidad de sus trabajadores, por enfermedad o
accidente profesionales. La ley prevé la creaciébn de un Consejo Nacional de
Prevencion, Salud y Seguridad Laborales, del Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
Seguridad Laborales, y de los comités de higiene y seguridad (a los cuales se refiere
igualmente la Ley orgénica del trabajo), como también de servicios médicos de

empresa.

En centros de trabajo alejados de poblaciones, el empleador debe suministrar
transporte gratuito a los trabajadores; si la empresa ocupa habitualmente mas de
quinientos trabajadores, debe proveerlos de habitaciones higiénicas y mantener

217



servicios de salud; si la empresa ocupa mas de 1000 trabajadores, debe tener

establecimientos de educacion basica y un establecimiento o centro de salud.
Proteccién de la maternidad y la familia

La ley protege en forma igualitaria a la mujer en el trabajo, salvo en lo referente a su
vida familiar, salud, embarazo y maternidad, materias en las cuales es objeto de

proteccion especial.

Asi, el empleador no podra exigir a la aspirante a un trabajo que se someta a
examenes de diagnéstico del embarazo, ni pedirle certificados médicos con ese fin. En
cambio, la mujer trabajadora puede pedir que se le practiquen tales examenes

buscando el amparo de la ley.

La trabajadora embarazada estar4 exenta de realizar trabajos inadecuados para su
estado, no podra ser trasladada de su lugar de trabajo sino en ciertas condiciones,
gozara de inamovilidad durante el embarazo y hasta un afio después del parto y tendra
derecho a un descanso irrenunciable durante seis semanas antes del parto y doce
semanas después del mismo o por un tiempo mayor en caso de enfermedad que sea
consecuencia del embarazo y la inhabilite para el trabajo, o de retraso en el parto sobre
la fecha prevista. El derecho al descanso, durante hasta diez semanas, se concede
también a la trabajadora que adopte un hijo, la cual, ademas, conserva el derecho a
empleo y a las indemnizacion correspondiente para su mantenimiento y el del nifio. Los
periodos de descanso pre y post-natal cuentan para el calculo de la antigiiedad en el

servicio.

La ley prevé la creacién de guarderias por empleadores de més de veinte trabajadores
y, reconoce a la madre lactante, el derecho a dos descansos diarios para amamantar a

su hijo.
Salario

Segun la ley, el salario es la remuneracion, provecho o ventaja, evaluable en efectivo,
cuaquiera que fuere su denominacion o método de célculo, que corresponda al
trabajador por la prestacion de su servicio. Y el salario normal, que sirve de base de
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célculo para diversos pagos salariales, es la remuneracion devengada por el trabajador

en forma regular y permanente por la prestacion de su servicio.

Todo trabajador tiene derecho a un salario suficiente para llevar, con su familia, una
vida digna, con las necesidades bésicas cubiertas, dispone la Constitucion. El salario
comprende, entre otros elementos, las comisiones, primas, gratificaciones,
participacién en los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asi como
recargos por dias feriados, horas extraordinarias o trabajo nocturno, alimentacion,
vivienda, porcentajes usuales sobre el consumo de los clientes y el valor del derecho a
recibir propinas. En particular la ley prevé, salvo para empresas de muy bajo capital, la
distribucién de por lo menos un 15% de beneficios liquidos de la empresa entre sus
trabajadores, segln los salarios obtenidos por cada trabajador. El beneficio minimo por
ese concepto es de quince dias de salarios, haya o no habido utilidades y deben
pagarlo aun las empresas de bajo capital, o sin fines de lucro; y el maximo es el

equivalente al salario de cuatro meses.

En cambio, no integran el salario una serie de beneficios sociales tales como los
servicios de comedores y de guarderias infantiles, los reintegros de gastos médicos,
farmacéuticos y odontolégicos y el pago de gastos funerarios.

El salario puede ser convenido libremente por las partes mientras no sea inferior al
minimo, fijado por el Ejecutivo Nacional, el cual, segin la Constitucion, debe ser
ajustado cada afio. La ley contiene normas relativas a la estipulacion del salario, la libre
disposicion, irrenunciabilidad e incesibilidad del mismo, el principio de igualdad, la
obligacion del empleador de informar al trabajador sobre sus asignaciones salariales y
las deducciones correspondientes y la relacion entre el monto del salario y el costo de

vida.

El salario puede ser convenido por tiempo, por unidad de obra, por pieza o a destajo, o

por tarea.

El salario debe ser pagado en efectivo, o parcialmente en especie, directamente al
trabajador o a quien él autorice. Hasta el cincuenta por ciento (50%) del salario y otros

beneficios pueden ser pagados al conyuge o la persona que haga vida marital con el
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trabajador, previa autorizacion del inspector del trabajo. El pago tendra lugar en el
lapso pactado -el cual no ser&a mayor de una quincena, o de un mes cuando el salario
incluya alimentacién y vivienda-, en dias laborables y durante la jornada y, en principio,

en el lugar de trabajo.

Como medio de proteger el salario, la ley dispone que: 1) los créditos salariales y por
prestaciones sociales se pagaran, hasta un monto determinado, de preferencia a todo
otro crédito; el remanente gozard de privilegio sobre todos los bienes muebles del
empleador y sobre sus bienes inmuebles, dentro de los limites fijados por la ley, y
deber& pagarse independientemente de los procedimientos del concurso de acreedores
o de la quiebra; 2) dichos créditos son, asimismo, inembargables hasta un cierto monto
y embargables soélo en parte por el resto, sin que ello impida la ejecucion de medidas
procedentes de obligaciones familiares o derivadas de préstamos o de garantias
otorgadas conforme a la ley; sin embargo, la Constitucion establece ahora la
inembargabilidad del salario, sin restricciones, salvo por obligacion alimentaria; 3)
durante la relacién de trabajo, las deudas con el empleador serdn amortizables por
cantidades que representen sélo una determinada parte del salario y, al término de la
misma, sélo por hasta el 50% del crédito restante a favor del trabajador, por cualquier
concepto derivado de la prestacion del servicio; 4) se prohibe el establecimiento de
centros de venta de mercancias o viveres a los trabajadores por parte del empleador,

salvo en determinadas condiciones.
Derecho colectivo del trabajo

La ley favorece armdnicas relaciones colectivas de trabajo, garantiza a empleadores y
trabajadores el derecho de organizaciéon y de negociacion colectiva, con expreso
reconocimiento del valor normativo de las convenciones colectivas de trabajo, reconoce
el derecho de huelga y el derecho a la solucién pacifica de los conflictos, la cual debe

ser facilitada y estimulada por las autoridades.
Sindicatos
La ley regula con detalle lo relativo al derecho y la libertad sindical , y a la organizacion

sindical.
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Los trabajadores a partir de los 18 afios, incluidos los no dependientes, y los
empleadores tienen el derecho de asociarse libremente en sindicatos y éstos de
constituir federaciones y confederaciones. Los trabajadores extranjeros con mas de
diez afios de residencia en el pais tienen, ademas, el derecho de ser directivos y
representantes sindicales. Las cdmaras con personalidad juridica y registradas en el
Ministerio del Trabajo, pueden ejercer funciones de sindicatos de empleadores y a su
vez los colegios profesionales legalmente establecidos y sus federaciones y

confederaciones pueden ejercer funciones de sindicatos de trabajadores.

Los sindicatos pueden ser de trabajadores, o de empleadores; y los de trabajadores a
su vez pueden ser de empresa, profesionales, de industria y sectoriales (de comercio,
agricultura, u otra rama de produccion o de servicios); locales, estadales, regionales o
nacionales. Hacen falta, como minimo para constituir un sindicato: 20 trabajadores, si
es un sindicato de empresa, o de trabajadores rurales; 40, si es de profesion o industria
o sectorial; 150, si es un sindicato regional o nacional; 100, si es de trabajadores no

dependientes; y 10 personas, si es un sindicato de empleadores.

La ley define los objetivos, atribuciones y finalidades de los sindicatos. Ademas
establece los requisitos para su organizacion, registro en el Ministerio del Trabajo, y
para su funcionamiento, incluyendo el manejo de los fondos sindicales, asi como para
su disolucién y liquidacion, con disposiciones analogas para las federaciones y
confederaciones. La Constitucién requiere que los estatutos sindicales establezcan la
alternabilidad de los directivos y representantes, elegidos mediante sufragio universal,

directo y secreto.

Al propio tiempo, para garantizar el libre funcionamiento de los sindicatos, sin
restricciones, presiones ni discriminacion, y proteger el ejercicio de la libertad sindical,
la ley: 1) prohibe al empleador condicionar el empleo de un trabajador al no ejercicio de
derechos sindicales, asi como la injerencia en las organizaciones sindicales y sus
actividades; 2) admite clausulas de preferencia de ingreso de personal propuesto por el
sindicato, hasta un 75% del requerido; 3) obliga al empleador al descuento de cuotas
sindicales y prevé una cuota de solidaridad, pagadera por no miembros del sindicato y

que sean beneficiarios de una convencidn colectiva celebrada por éste; 4) prohibe que
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se niegue sin motivos legales o reglamentarios la afiliacion de un trabajador a un
sindicato, de un sindicato a una federacién, o de una federacién a una confederacion;
5) sefiala expresamente las Unicas causas por las cuales puede un miembro de una
organizacion sindical ser excluido de la misma o privado de sus derechos. En el mismo
sentido, la ley establece el fuero sindical, o inamovilidad temporal, de conformidad con
el cual una persona no puede ser despedida, trasladada o desmejorada en sus
condiciones de trabajo sin causa previamente justificada durante el procedimiento
establecido al efecto. Gozan de inamovilidad, los promotores sindicales y adherentes a
un sindicato en formacion, directivos sindicales y todos los trabajadores durante el
periodo de elecciones sindicales, de negociacion colectiva, o de trdmite de un conflicto
colectivo. El mismo beneficio existe, por cierto, durante la suspension de la relacion de
trabajo, y para la mujer embarazada y la madre adoptiva, los directores laborales y los
miembros de comités de higiene y seguridad. En cambio, la Constitucién dispone que
los directivos sindicales hagan declaracién jurada de sus bienes y anuncia sanciones
para directivos y representantes sindicales que abusen de su condicién para su lucro o

interés personal.

Ademas, segln la Constitucion, las organizaciones sindicales no estan sujetas a

intervencion, suspension o disolucién administrativa.

Negociaciones colectivas

El empleador esta obligado a negociar colectivamente con el sindicato que represente
a la mayoria absoluta de los trabajadores interesados, sin contar a los trabajadores de

confianza.

Las partes pueden negociar en presencia o en ausencia de un funcionario del trabajo.
Las negociaciones colectivas del sector publico tienen lugar de acuerdo con un
procedimiento centralizador, de caracter reglamentario, en presencia de un
representante del Estado y bajo un control especial del Estado sobre el costo de la
eventual convencion, cuyos efectos econdémicos en principio se producen soélo en el

ejercicio fiscal siguiente al de la convencién. En cualquier caso, una vez presentado el
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proyecto de convencion colectiva a las autoridades del trabajo, los trabajadores
interesados se consideran inamovibles durante las negociaciones conciliatorias, por un
periodo de 180 dias, que puede ser prorrogado por 90 mas. Para tener plena validez, la

convencion colectiva debe ser depositada en la Inspectoria del Trabajo competente.

La convencién colectiva es definida como un acuerdo entre sindicatos, federaciones o
confederaciones sindicales de trabajadores, y empleadores o sindicatos o asociaciones
de empleadores, para establecer las condiciones para la prestacion del servicio y los
derechos y obligaciones de las partes. No esta prevista en principio la negociacién con
grupos de trabajadores.

La convencion colectiva produce efectos erga omnes, salvo para los representantes del
empleador a quienes corresponda autorizar la celebracion de la convencién y participar

en su discusion. Su contenido no esta limitado por la ley.

La convencion colectiva no puede establecer condiciones menos favorables a las de
los contratos de trabajo vigentes, pero puede modificar condiciones existentes si es
para consagrar beneficios que en conjunto sean mas favorables para los trabajadores;
se aplica aln en departamentos o sucursales de la empresa ubicados en localidades
de jurisdicciones distintas; y el sindicato firmante es responsable de su cumplimiento
frente a los trabajadores y frente al empleador.

La convencion colectiva dura de dos a tres afios, pero puede prever la revisiéon de
ciertas clausulas en lapsos menores. De todos modos, una vez expirada la vigencia de
la convencion colectiva, sus estipulaciones econdmicas, sociales y sindicales que
beneficien a los trabajadores continuardn en vigencia hasta la celebracion de una

nueva convencion que sustituya a la anterior.

La convencion colectiva puede ser negociada también para una rama de actividad, con
alcance local, regional o nacional. En este caso las discusiones tienen lugar en una
reunién normativa laboral, con la participacion de los sectores méas representativos de
la rama de actividad, segin una detallada formalidad. La convencion resultante obliga a
los empleadores y a las organizaciones de empleadores y de trabajadores convocados

a la reunion, o que se adhieran a la misma, salvo a quienes, habiendo asistido al
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menos al 50% de las sesiones hayan expresado su desacuerdo por escrito y se
abstengan de firmar la convencion. Vencido el término de la reunién, o de su prérroga,
sin que se hubiese llegado a un acuerdo, el asunto puede ser sometido a arbitraje, a
menos que haya la intencion de recurrir a la huelga. La convencion, o el laudo arbitral
que pueda ser dictado en su defecto, se aplican a todos los trabajadores de los
empleadores interesados.

Asimismo, la convencién negociada para una rama de actividad, o el laudo arbitral
dictado en su defecto, pueden ser objetos de un decreto de extension que los declare
obligatorios también para los deméas empleadores y trabajadores de la rama, o de

adhesiones de empleadores y sindicatos.
Conflictos colectivos

La ley asigna un papel activo a las autoridades del trabajo para prevenir y resolver los
conflictos colectivos del trabajo entre empleadores y trabajadores, que no sean
competencia de los tribunales del trabajo, y establece mecanismos y procedimientos

para ello: la misma negociacién colectiva, la conciliacién, mediacion y arbitraje.

Ante la eventualidad de un conflicto colectivo, el inspector del trabajo debe promover
negociaciones entre los interesados y podra participar en ellas para tratar de armonizar

Sus posiciones.

El procedimiento conflictivo comienza con la presentacién de un pliego de peticiones
del sindicato de trabajadores al empleador, por intermedio del inspector del trabajo.
Una vez presentado el pliego y hasta que sea resuelto, no puede el sindicato formular

nuevos planteamientos y reclamos, salvo sobre hechos sobrevenidos.

La fase de conciliacién tiene lugar cuando el empleador es notificado del pliego de
peticiones y se constituye una junta de conciliacion con dos representantes de cada
parte, presidida por el inspector del trabajo o su representante. La junta se reine hasta
lograr una recomendacién unanime o hasta llegar a la conclusién de que la conciliacion
es imposible. La recomendacion puede incluir términos especificos de arreglo o la
proposicion de que el conflicto sea sometido a arbitraje. La ley prevé que esta fase
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concluya con un informe circunstanciado en el cual se indique en particular si la idea

del arbitraje ha sido aceptada.

La ley no templa como la anterior la posibilidad del cierre de empresas. No obstante,
admite que el empleador proponga al sindicato la modificaciéon de condiciones de
trabajo, en caso de circunstancias econémicas que pongan en peligro la actividad o la
existencia misma de la empresa. Se inicia asi, por iniciativa del inspector del trabajo, un
procedimiento conciliatorio que puede durar hasta quince dias habiles. Si hay acuerdo,
las clausulas modificadas permanecen en vigencia hasta un plazo no mayor del que
falte para la expiracion de la convencion colectiva, y durante ese lapso los trabajadores
estaran investidos de inamovilidad. Ademas, en casos de despidos masivos, el

empleador puede recurrir a las normas relativas a negociaciones y conflictos colectivos.

El arbitraje es voluntario. El conflicto se somete a una junta formada por tres miembros:
uno, escogido por empleador, de una terna presentada por el sindicato de los
trabajadores en conflicto; otro, escogido por dicho sindicato, de una terna presentada
por el empleador; y el tercero, escogido por los otros dos, quien la preside. La junta
tiene la misma facultad de investigaciéon que un tribunal y sus audiencias son publicas.
Sus miembros tienen caracter de arbitros arbitradores y sus decisiones son
inapelables, pero pueden ser recurridas por ilegalidad. El laudo arbitral se publica en la

Gaceta Oficial y es obligatorio para las partes. Su duracién es de dos a tres afios.

La huelga es definida en la ley como la suspensién colectiva de las labores por los
trabajadores interesados en un conflicto de trabajo. Se admite, en ese supuesto, la
presencia colectiva de trabajadores en las inmediaciones del lugar de trabajo, una vez

declarada la huelga.

La huelga estd permitida en los servicios publicos, cuando su paralizacién no cause
perjuicios irremediables a la poblacién o a las instituciones. Sin embargo, se prohibe
declararla: a) a los trabajadores que presten servicios en vehiculos o aeronaves, en
sitios distintos a aquellos donde tengan su base de operaciones o sean terminales de
itinerario dentro del territorio nacional; y b) a los trabajadores de buques, durante la
navegacion; una vez declarada la huelga, éstos abandonaran el buque, salvo si tienen
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la responsabilidad de custodiarlo, y el buque no podra abandonar el puerto a menos
que razones técnicas o econémicas lo hagan indispensable. Ademas, ain declarada la
huelga, los trabajadores en conflicto deben mantener un servicio minimo cuando sea
indispensable para la salud de la poblacién o para ciertos requerimientos de los lugares

de trabajo.

Cuando la huelga, por su extension, duracién u otras circunstancias graves, ponga en
peligro inmediato la vida o la seguridad de la poblacién o de una parte de ella, el
Ejecutivo Nacional puede ordenar la reanudacion de las faenas y someter el conflicto a
arbitraje.

La interrupcién de las labores no puede tener lugar en empresas, establecimientos,
explotaciones o faenas con mas de diez trabajadores, sin que antes se hayan agotado
los procedimientos de negociacion y conciliacion. En particular, para recurrir a la huelga
es necesario: a) que con la misma se pretenda que el empleador adopte medidas
relacionadas con las condiciones de trabajo, o celebre una convencion colectiva, o le
dé cumplimiento a la que esté pactada; o bien una accion de solidaridad, accesoria,
para ayudar a otros trabajadores en conflicto con sus empleadores; b) que la promueva
una organizacion sindical mayoritaria; ¢) que se hayan cumplido los procedimientos
conciliatorios legales y los convencionales si existen; y d) que hayan transcurrido ciento
veinte horas desde la presentacion del pliego de peticiones. Tratandose de una huelga
de solidaridad el procedimiento de conciliacién varia y, naturalmente, no hay lugar al
arbitraje. Del inicio y el fin de la huelga se debe informar a las autoridades de policia, a
quienes corresponde velar porque se respeten los derechos constitucionales y se

preserve el orden publico.

El empleador no puede tomar medidas contra el trabajador en relacion con un conflicto
de trabajo, durante el cual goza de inamovilidad y su tiempo de servicios no se
considera interrumpido. Asimismo ningun trabajador podra molestar ni incitar a boicoteo
contra algun empleador interesado directamente en un conflicto de trabajo, con motivo

de su actitud en tal conflicto.
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Representacion de los trabajadores en la gestion de entes publicos

La ley dispone que haya dos directores laborales en los cuerpos directivos de los entes
publicos descentralizados (institutos autbnomos, organismos de desarrollo econémico o
social del sector publico, y de las empresas en que el Estado u otra persona de
Derecho publico posea mas del 50% del capital), con iguales derechos que los demas
directores. Uno de esos directores es designado por la confederacién sindical mas
representativa y el otro es elegido por los trabajadores interesados. Esta previsto que
las empresas privadas que adopten una orientacién similar en este aspecto, gozaran

de proteccién especial.

El impacto de estas disposiciones ha disminuido a medida que importantes empresas
publicas han sido privatizadas, o han desaparecido.

Administracion del trabajo

El cumplimiento de la legislacién es encomendada al Ministerio del ramo del Trabajo, el
cual dispone para ello, entre otras dependencias, de inspectorias del trabajo y un

servicio de empleo.
Sanciones

La inobservancia de la ley da lugar por lo general a la imposicion de multas, cuyo
monto es estimado en cada caso en salarios o salarios minimos. No obstante, las
infracciones de trabajadores o de empleadores, relativas a conflictos colectivos son
penadas con arresto policial de 5 a 20 dias. La falta de pago de la multa puede originar
una medida judicial de arresto. Los funcionarios del trabajo también pueden ser
multados si perciben obsequios o dadivas con ocasion de sus servicios, en cuyo caso
pueden también ser destituidos, o si no cumplen oportunamente con sus obligaciones

relativas al registro de sindicatos o a la tramitacion de pliegos conflictivos.
Solucién judicial de conflictos

Tradicionalmente, en virtud de la ley organica de tribunales y procedimientos del

trabajo, los jueces del trabajo han sido los competentes para conocer de los asuntos
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contenciosos que no correspondan a la conciliacion ni al arbitraje. La ley organica del
trabajo extendié esa competencia, bajo ciertas condiciones, a los jueces de Parroquia o
Municipio y Distrito, y creé la figura del juez de estabilidad, con competencia especifica
en esta clase de asuntos. En la practica, muchos jueces del trabajo son también jueces
de estabilidad.

Hay dos procedimientos principales. El juicio del trabajo esta previsto para la
generalidad de los asuntos, inclusive de caracter colectivo, o de mera interpretacion;
contempla dos instancias y, para asuntos de cierta cuantia, el recurso de casacion. El
juicio de estabilidad esté previsto especificamente para conocer de los despidos de los
trabajadores permanentes que no sean de direccion y tengan mas de tres meses al
servicio de un empleador, y no da lugar al recurso de casacién. En ambos procesos el

juez tiene una amplia facultad y debe promover la conciliacién de las partes.

Los conflictos relativos a la inamovilidad de la cual estdn amparados ciertos
trabajadores no van a conocimiento de un juez sino del inspector del trabajo, pero de la
decision del inspector es posible recurrir ante los tribunales del contencioso-
administrativo, a los cuales corresponde conocer, en general, de los recursos

contencioso-administrativos del trabajo.

La jurisdiccién contencioso-administrativa es competente para conocer, asimismo, de
los juicios de los funcionarios publicos. En el caso de los funcionarios publicos
nacionales, esa competencia corresponde normalmente al Tribunal de la Carrera

Administrativa.

Finalmente, existe el juicio de amparo, de conformidad con la Ley organica sobre
derechos y garantias constitucionales, para los casos de violacion o amenaza de

violacion de los mismos.

La Ley Organica del Trabajo, de 20 de diciembre de 1990, plenamente en vigencia
desde el 1-5-91, fue parcialmente reformada el 19 de Junio de 1997. En las
disposiciones modificadas, principalmente concretadas a las indemnizaciones de

antigliedad y preaviso, asi como al salario, nos explanaremos més adelante.
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Ill. La Ley Organica del Trabajo, aprobada el 20 de diciembre de 1990, que cimenta
todavia la estructura de la normativa vigente, posee visibles vicios de forma y fondo
que empafian la unidad del resultado esperado, después de los cinco afios que tard6 el
dilatado proceso de su elaboracion.

Reforma de 19-06-97

Fundamentada en el Acuerdo de la Comision Tripartita designada por el Ejecutivo
Nacional, publicado el 17-03-97, y en el Proyecto del Ministerio del Trabajo presentado
el 08-05-97 al Congreso de la Republica, fue promulgada en fecha 19-06-97 la Ley de
Reforma de la Ley Organica del Trabajo, vigente a plenitud desde 1991. Fue propoésito
explicito de la reforma declarar como parte del salario los subsidios previstos en los
Decretos No 617,1055 y 1786, de fechas 11-04-95,07-02-96 y 05-04-97,
respectivamente, para los empleados del sector publico, y en los Decretos No 617,
1240 y 1824 de fechas 11-04-95, 06-03-96 y 30-04-97, respectivamente, para los
trabajadores del sector privado (art. 670 L.O.T.), asi como limitarla antigiiedad del
trabajador en el servicio, reduciendo con ello la carga refleja del salario sobre las
prestaciones sociales, e insertar los beneficios de orden laboral en el marco de una
proyectada ley de Seguridad Social Integral. Propender a la estabilidad del trabajador y
favorecer las negociaciones colectivas y el tripartismo, "como elemento esencial de un
sistema democratico de relaciones de trabajo”, form6 parte también, segin la
correspondiente Exposicién de Motivos del proyecto del nombrado Despacho, de la
intencion de los proponentes y del legislador.

Empero, el propésito intimo no revelado jamas a viva voz, fue capitalizar en manos de
la administracién privada los ingentes recursos econémicos que ha de suponer la
prestacion de antigliedad acumulada de todos los trabajadores y funcionarios publicos

nacionales, estadales y municipales de Venezuela entera.
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Conclusion

Los primeros pasos de la legislacién laboral venezolana se conocen desde el siglo
XVII, que empezé con una simple compilacién de Cédulas, Cartas, provisiones y leyes
con el propésito de divulgar las acciones dictadas por el gobierno para ese momento y
garantizar un estado de paz y justicia. Ya desde esa época se empez6 a considerar
ciertos aspectos como el trabajo de mujeres y nifios, trabajos prohibidos e incluso una
prevision social, caracteristicas que de alguna manera u otra se han mantenido
vigentes, con las correcciones pertinentes y propias de la evolucion del hombre en
sociedad. Otro aspecto que se considera importante para la perfecta comprension de la
historia laboral venezolana han sido las dos grandes etapas o periodos, enmarcados, el
primero desde 1830 a 1917 y el segundo desde 1917 hasta el presente, periodos estos
que distinguieron ambitos de aplicacion y jurisdicciones especificas y abarcaron
tendencias modernistas que actualmente son tareas reguladas por reglamentos
dirigidos directamente al ejercicio de tales trabajos.

IIl. c. El derecho del trabajo en Cuba
El Cédigo de Trabajo veintisiete afios después

La actualidad y el futuro de la Ley No. 49, su aporte y la necesidad de su modificacién
son aspectos valorados en entrevista con el doctor Francisco Guillén Landrian, jefe de
la Direccion Juridica del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

Més de dos décadas marc6 el 26 de julio de este afio de la entrada en vigor del primer
Cddigo de Trabajo de Cuba, aprobado por la Asamblea Nacional del Poder Popular el
28 de diciembre de 1984, mediante la Ley No 49.

En sus mas de veinte afios de vigencia, el c6digo ha demostrado su validez, cuando al
recoger las regulaciones de aplicacion generalizada y mas estables, ha permitido una
practica méas profunda de sus preceptos, mientras que la legislaciéon complementaria
abarca las normas més susceptibles de cambios o propias de un sector o rama de la

economia.
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El cddigo tiene un basamento altamente democratico, tanto por su contenido como en
su elaboracion por dirigentes sindicales de amplia experiencia, especialistas juridicos,
profesores universitarios y economistas, como por su discusién previa en un proceso
de publico debate en el cual participaron millones de trabajadores, quienes hicieron
miles de acotaciones en la celebracion de un gran parlamento obrero, de las que

cientos fueron incluidas en el texto final.

El doctor Francisco Guillén Landrian, jefe de la Direccién Juridica del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social y participe de las jornadas de mas de 20 afios atras, nos
hace un breve recuento del papel que ha desempefiado nuestro cédigo en estos dos

decenios.

“Es posible asegurar que esta ley ha contribuido significativamente al mejor
conocimiento de los derechos y deberes de los trabajadores y administraciones, debido
a que contiene las disposiciones esenciales y de mas amplia aplicacion. También esta
presente el haber favorecido, en su momento, la reduccién de la cantidad de

regulaciones vigentes, pues derog6 50 normas juridicas.

“Asimismo ha facilitado la mejor aplicacion de las disposiciones laborales, al haber
erradicado omisiones e imprecisiones que existian y a la vez posibilité la flexibilidad
que ha permitido continuar desarrollando el Derecho Laboral, sin que en la mayoria de
los casos haya sido necesario modificarlo.

“Otras contribuciones ha tenido en la preparacion de los dirigentes administrativos y
sindicales y a la formacién de juristas en esta materia, al tiempo que ha favorecido la
divulgacién de nuestro Derecho Laboral, en Cuba y en el exterior, asi como la
realizaciéon de comparaciones internacionales en las cuales se evidencian las ventajas

de nuestro sistema.”

¢QUE HA OCURRIDO EN MAS DE VEINTE ANOS?

En los ultimos afios, algunos de sus enunciados han tenido variaciones en consonancia

con la realidad socioeconémica del pais. Por ejemplo, marcha ascendentemente el
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sistema de perfeccionamiento empresarial, por hablar de un elemento que no existia en

1985. Al respecto, el doctor Guillén sefiala:

“Es légico que mas de 20 afios de vida de una ley, en una materia tan cambiante como
la laboral, han requerido que el codigo haya experimentado algunas modificaciones o

cambios, por exigencias del perfeccionamiento de las relaciones juridico-laborales.

“Entre los cambios legislativos fundamentales, merecen ser significados la disposicion
que determina que la relacion laboral de los jovenes llamados al Servicio Militar se
suspende durante su cumplimiento; las referidas al Régimen Laboral en las inversiones
extranjeras; el Sistema de Justicia Laboral; la declaracién como feriado el 25 de
diciembre de cada afio; las normas juridicas sobre las relaciones laborales de los
dirigentes y funcionarios.

“Fueron dictada asimismo la Ley de las Cooperativas Agropecuarias y de Créditos y
Servicios; las nuevas legislaciones sobre los convenios colectivos de trabajo y la
Maternidad de la trabajadora; el Reglamento General sobre Relaciones Laborales; la
creacion del Instituto Nacional de Seguridad Social y de la Oficina Nacional de

Inspeccion del Trabajo, esta Ultima con un nuevo reglamento sobre sus funciones.

“En adicién a lo expuesto debemos destacar las medidas recientemente adoptadas por
el Gobierno, de elevar las cuantias de las pensiones de la Seguridad Social, aumentar
el salario minimo a 225 pesos mensuales y una nueva organizacion de los salarios,
cuya ejecucion se inicié por los centros de trabajo de los sistemas nacionales de la

Salud, de la Educacion y la Educacion Superior.

“También es importante el conjunto de disposiciones en materia de politica de empleo,
para la ubicacion laboral priorizada de los jévenes, las mujeres, personas con
discapacidad, licenciados del Servicio Militar Activo, egresados de establecimientos
penitenciarios y personas con sanciones penales subsidiarias de la privacion de
libertad y otras sin internamiento.”

“Los cambios y medidas expuestos anteriormente han creado un panorama laboral muy
diferente al existente hace mas de 20 afios y a la vez, impactan de una manera u otra
en el Codigo de Trabajo, por lo que se impone su modificacién, en lo cual viene
trabajando ya hace algun tiempo el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, con la
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participacion de representantes de diversos organismos, Central de Trabajadores de

Cuba, los sindicatos nacionales, el grupo de empleadores cubanos y universidades.

“En tres ocasiones se han realizado intercambios de experiencias y asesoramiento con
expertos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en seminarios-talleres y

encuentros bilaterales.”

ACCIONES PARA EL FUTURO INMEDIATO

Como se aprecia, el estudio de las modificaciones necesarias al cédigo implica
acciones que no son unilaterales, espontaneas ni impensadas. Requieren de muchos
criterios y conciliacion las valoraciones econdémicas, juridicas y sindicales, hasta
encontrar el enfoque adecuado y el rumbo sobre el cual debe encaminarse la
legislacion laboral en este milenio, bajo las nuevas premisas en el orden econémico y

las caracteristicas del proyecto socialista que seguiremos edificando.

“Cuando esté concluido el proyecto de nuevo Caodigo de Trabajo, se aspira a que sea
un texto legal actualizado, moderno y ajustado al tipo de relaciones laborales que rigen
en nuestra sociedad socialista —recalca el doctor Guillén—. Para contribuir a ello el
nuevo cédigo contendra el espiritu y la letra del Reglamento General sobre Relaciones
Laborales (Resolucién No. 8, de 2005), instrumento legal que nos hemos dado para el
fortalecimiento del orden laboral, la disciplina y la lucha contra las ilegalidades.”

Vieja aspiracion de los trabajadores hecha realidad con su promulgacién en 1985, con
ampliacion de derechos y obligaciones en un texto de alto rango legal, con lo cual se
elevaron las garantias juridicas y se eliminé en gran medida la dispersion legislativa en
el campo de lo laboral, el Cédigo de Trabajo y sus futuras modificaciones continuaran
la préactica de los postulados que el Presidente cubano Fidel Castro trazé nitidamente

en 1953 en su plataforma politica enunciada en La Historia me Absolvera.
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Ejercicio pleno de los derechos sindicales

La empresa confecciona la planificacion de su gestion para el proximo afio, con la
precision de sus indicadores. Pero un grupo de trabajadores estima que es necesario
introducir determinada modificaciéon y se apoya en su organizacion sindical que posee

igual criterio. ¢ Es valido ello?

La legislacién cubana otorga a los sindicatos amplios derechos teniendo en cuenta la
posicién de esta organizacion de masas en el sistema politico como representantes y
defensores de los derechos de los trabajadores.

Las organizaciones sindicales se rigen y actian de conformidad con los principios,
estatutos y reglamentos que discuten y aprueban democraticamente sus afiliados y las
leyes cubanas no establecen los requisitos para su inscripcién o registro, ni las
causales de disolucién y otros aspectos que se observan en las normas legales de

otros paises del continente.

Entre los derechos refrendados en el Cédigo de Trabajo, Ley No. 49, que poseen los
sindicatos para ejercer para el cumplimiento de su funcién, se encuentran proponer
regulaciones relativas a las condiciones de trabajo; y ser consultados sobre cuestiones
que tocan los intereses de los trabajadores.

También normar los aspectos laborales que ellos dirigen, tales como la emulacion
socialista, el trabajo voluntario y otros; y controlar el cumplimiento de la legislacion
laboral mediante inspecciones y otras acciones.

En lo que respecta a la participacion activa y consciente de los trabajadores en la
direccion de las entidades estatales donde laboran, conforme a la Ley puede ser de
forma individual, mediante las asambleas de afiliados y las de eficiencia econdémica, y

colectiva, a través de la organizacion sindical.

Resulta asimismo una expresiéon de plena democracia, el proceso de concertacion de

los convenios colectivos de trabajo, que concretan en la entidad los compromisos de
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los trabajadores, las condiciones de trabajo y descanso, las facilidades para la

superacion cultural y técnica y otros beneficios que debe facilitar la entidad laboral.

El convenio colectivo, institucion que conserva y aumenta su plena vigencia en esta
etapa de desarrollo de la sociedad cubana, es un instrumento idéneo, que enriquece el
derecho laboral cubano y de forma creadora coadyuva a solucionar aspectos

particulares de la entidad que la legislacion general no puede prever.

Convenio colectivo de trabajo: la obligatoria ley interna

Cada entidad laboral cubana tiene suscrito su convenio colectivo de trabajo, su ley
interna. Puede ser un documento perfecto o proclive a criticas por no recoger todo lo
que debe y como debe. Pero de su existencia, nadie duda, bien esté encuadernado con
esmero o cogido con una presilla en una esquina. Y su cumplimiento, es obligatorio

para las partes firmantes.

El XVIII Congreso de la CTC celebrado en el 2001, ratific6 que los convenios
constituyen el instrumento esencial de trabajo sindical ya que contribuyen por si
mismos a consolidar las plenas conquistas de nuestros trabajadores, teniendo en
cuenta ademads, que su papel es insustituible para fortalecer la disciplina laboral,
técnica, productiva y de proteccién del medio ambiente, asi como para plasmar la justa
politica de nuestro Estado socialista enfilada al mejoramiento de las condiciones de

vida y labor de los trabajadores.

Asimismo, los convenios constituyen el documento legal que registra la concertacion de
deberes y derechos de las partes, manteniéndose por el sindicato especial atencion a
que se integren asuntos que favorezcan la elevacion continua de la eficiencia, el
mejoramiento de la atencién a los trabajadores en todos los centros, incluyendo el

sector presupuestado y las entidades asociadas a capital extranjero.

El control y cumplimiento de los convenios debe ser priorizado por las direcciones
administrativas y sindicales a los niveles correspondientes manteniendo debidamente

informados a los trabajadores.
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El chequeo de su contenido y practica es una prioridad de todos los dirigentes

sindicales en sus visitas de trabajo a todos los colectivos.
ALGO DE SUS ORIGENES

En la evolucion del Derecho Laboral en nuestro pais, segun muchos especialistas en la
materia, tiene especial significacion el Decreto No. 798 del afio 1938 que regul6 varias
instituciones, entre ellas, el contrato colectivo de trabajo, que definia como el celebrado
por un sindicato obrero o una federacién de sindicatos obreros, o un grupo de
trabajadores, de una parte, con un patrono o un sindicato o un grupo de patronos, de
otra parte, para regular total o parcialmente las condiciones de trabajo del personal de
una empresa determinada o de un sector de trabajadores.

La constitucién de la Confederacion de Trabajadores de Cuba (CTC), el 28 de enero de
1939, donde result6 electo como secretario general Lazaro Pefia, el Capitan de la clase
obrera cubana, tuvo una gran contribucién al logro y planteamiento de varias
conquistas obreras que cobraron validez juridica mediante la Constitucion de 1940,

promulgada en medio del capitalismo.

Hasta el triunfo revolucionario de 1959, las disposiciones en materia laboral se
incumplian cotidianamente y los sindicatos y trabajadores tenian que hacer prevalecer

sus derechos fundamentales mediante la lucha y movimientos huelguisticos.

El convenio colectivo de trabajo es una institucion del Derecho Laboral con varias

denominaciones de acuerdo con el legislador nacional o internacional.

Por ejemplo, se le puede llamar Contrato Colectivo de Trabajo (Decreto No. 798, de
Cuba, de 1938, y la Ley Federal del Trabajo de México); Convenio o Pacto Colectivo

(Decreto Ley No. 74, de Cuba, y Ley laboral, en Uruguay).

Anteriormente lo denominamos Compromisos Colectivos de Trabajo, como aparecié en

las Tesis del XlIl Congreso de la CTC, en la década del 70.
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Los convenios 98 y 154 de la OIT, sobre los principios del derecho de sindicacion y de
negociacion colectiva y sobre el fomento de la negociacion colectiva, llama a esta

institucién contratos colectivos.

No se debe confundir la negociacion colectiva con el convenio colectivo, porque la
primera es el procedimiento o el vehiculo idéneo, y la segunda su resultado o

concrecion.

Por tanto, los convenios no son materia nueva en nuestro pais, sino que el Decreto-Ley
No. 74 de 1983 regul6 todo lo relacionado con esta materia, en medio de una base de
una economia asegurada con vinculos estables con el campo socialista, no obstante el
bloqueo yanqui, y los convenios se concebian como herramienta para impulsar la
ejecucion de los planes técnicos econémicos mediante la gestion administrativa y la

actividad creadora de todos los trabajadores.

Las transformaciones politicas de la década del 90, con la desaparicion del campo
socialista, incidieron en nuestra economia, transformando las relaciones laborales, lo
cual impuso la adecuacién legislativa correspondiente, promulgandose una nueva

norma.

PRECISIONES DE LA LEGISLACION ACTUAL

El Decreto Ley No. 229, del 2002, define con precision que el convenio colectivo de
trabajo es el acuerdo concertado y suscrito por el representante de la administracion,
de una parte, y la organizacién sindical correspondiente en representacion de los
trabajadores, de la otra, a fin de establecer las condiciones de trabajo que regiran las
relaciones laborales individuales y colectivas, los derechos y obligaciones de las partes,
asi como impulsar la ejecucion de los planes técnico econdmicos mediante la gestion
administrativa y el amplio desarrollo de la actividad e iniciativa creadora de todos los

trabajadores.

También estd prevista la concertaciéon del convenio en las inversiones extranjeras,

donde intervienen la entidad empleadora, en su caso, la asociacién econémica
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internacional o la empresa de capital totalmente extranjero y loa organizacion sindical

pertinente.

La elaboracién del convenio se inicia con la presentacion por las partes, de los asuntos
necesarios a pactar, que conlleva una negociacién. Después se elabora un proyecto
entre la administracion y la organizacion sindical y se somete a la discusion definitiva.

Sus clausulas no pueden ser contrarias a la legislacion laboral vigente. De igual forma
el contenido de contratos de trabajo o cualquier otro documento de formalizacién de la
relacién laboral que contravenga los acuerdos adoptados en los convenios colectivos
en el marco y con observancia de la ley, se consideran nulos a todos los efectos

legales.

Las discrepancias que surjan en la fase de elaboracion del proyecto o en su ejecucion
se pasan a los niveles superiores administrativos y sindicales para su solucion.
Después de agotado el procedimiento conciliatorio, las discrepancias seran sometidas

a la Oficina Nacional de Inspeccion del Trabajo, que realiza la labor de arbitraje.

En estos momentos, los objetivos sindicales y estatales, convergen en luchar para que
cada centro llegue a la concrecién de un convenio que facilite el desarrollo arménico de
las relaciones laborales en su entorno, propiciando una elevacién de la eficiencia y una

mayor satisfaccion de los trabajadores ante la solucién de sus problemas.

Y esa es la razén que guia, tanto a la inspeccién estatal de Trabajo como a los
controles sindicales destinados a chequear de cerca, cémo esta elaborada, controlada
y en practica, la obligatoria ley interna de cada centro laboral cubano. Decreto Ley 229

sobre Convenio Colectivo de Trabajo

Control sindical de los convenios colectivos de trabajo

La utilizacion y efectividad de los convenios colectivos de trabajo como instrumentos
reguladores de las relaciones laborales entre la administracion y el sindicato en
representacion de los trabajadores son objetos de control por la Central de
Trabajadores de Cuba (CTC).
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Periédicamente se evaltan por la parte sindical la utilizacion del convenio como via
para solucionar los asuntos que determinan la vida laboral, la participacién de los
trabajadores y el protagonismo de la direccién sindical y administrativa en la

elaboracion y aplicaciéon del documento.

También se analizan las clausulas del documento y si estan elaboradas de forma que
pueda ser valorada su observancia; el conocimiento de los trabajadores sobre el asunto

y la responsabilidad administrativa y sindical en el control sistematico del convenio.

La CTC y los Sindicatos estan facultados por la Ley No. 49, Cédigo de Trabajo, para
efectuar inspecciones en materias laborales en los centros de labor de todo el pais, a
fin de comprobar el cumplimiento de la legislacion y exigir la subsanaciéon de
infracciones y la aplicacion de medidas disciplinarias y administrativas a quienes

incumplan con los preceptos establecidos.

Sistema de Justicia Laboral cubano: paradigma de democracia al servicio del
trabajador

Los diversos sistemas de justicia laboral promulgados en Cuba se han ido superando

uno a los otros.

La practica cotidiana del Decreto-Ley No. 176 y su legislacion complementaria

constituye un nuevo ejemplo de democracia.

En estos momentos, es dificil encontrar un lugar en el mundo en el cual esté en manos

de los trabajadores la imparticion de la justicia laboral.

Diariamente, en las informaciones internacionales, aparecen los desmanes e injusticias
a las cuales se enfrentan las grandes masas de hombres de trabajo, indefensos en
ocasiones al no contar con organizaciones sindicales fuertes o con el respaldo

econdmico que propicie la intervencion de letrados.
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Por eso hay que subrayar algunos de los aspectos que hacen més democratica nuestra
justicia laboral, estan la composicién tripartita que tiene el 6érgano, formado por

trabajadores del centro, y la eleccién de su presidente por la asamblea de trabajadores.

Otro elemento: existe un orden de gradacion en las medidas disciplinarias, desde la
amonestacion hasta la separacion definitiva, y las mas severas se aplican cuando los
hechos y conductas son graves, pero sin humillar a nadie. Y todas tienen prevista la
rehabilitacion del trabajador cuando decursan los términos establecidos, segin la
medida impuesta.

Las garantias que ofrecen los principios procesales son balanceadas. Es decir, no se
inclinan solo a favor del trabajador o de la administracién, sino que abarcan a ambas
partes.

Al aplicar estos principios, la gran mayoria de los hechos se resuelven en el lugar
donde ocurrieron, donde se conoce, donde estan los protagonistas, o sea, en el propio

centro de labor.

A estos elementos hay que sumar que la tramitacion del caso en el centro es
totalmente gratuita y ninguna de las partes requiere de la participacion de abogados
para que prospere su reclamacién. Si necesita de algin asesoramiento juridico, la
organizacion sindical posee grupos debidamente preparados para ello y también de un
cuerpo de abogados laboralistas a su servicio.

Las sentencias y resoluciones son de obligatorio cumplimiento para las partes, y las
que no estan ajustadas estrictamente a la ley se anulan mediante los mecanismos

indicados.

Hay que afiadir que los jueces que intervienen en los casos que llegan a los tribunales,
son elegidos por los 6rganos imparciales del estado y ademas, en la seleccion y
eleccion de la candidatura de los jueces legos que integran también esos érganos
judiciales, participan de forma muy directa las organizaciones sindicales y los propios

trabajadores.
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Es dificil encontrar hoy en el mundo, signado por la injusticia neoliberal, lugar alguno

donde brille méas pristina la justicia laboral.

Como se solucionan en Cuba los conflictos laborales?

Los trabajadores cubanos cuentan con eficaces instrumentos para dirimir los conflictos
laborales. Los Organos de Justicia Laboral de Base permiten que en cada centro, el
propio colectivo pueda resolver cualquier reclamacion y éste es el camino primario e

imprescindible para acudir a los Tribunales

Eximiano es un trabajador que cometié una indisciplina y su administracién le aplicé
una medida. Pero él estima que la sancion es muy severa y estableci6 la reclamacion
ante su Organo de Justicia Laboral de Base, el cual luego de una investigaciéon de
causas y consecuencias del acto cometido por Eximiano y en acto publico, determiné el
cambio de medida disciplinaria. Pero la administracién muestra inconformidad y decide

apelar a la Sala de lo Laboral del Tribunal Popular...

Los diversos sistemas de justicia laboral puestos en practica en Cuba en los Ultimos
afios, se han ido superando uno a los otros, pero siempre bajo un amplio influjo
democratico, con la caracteristica de que el acto de impartir la justicia laboral se

encuentra en manos de los trabajadores.

La practica de un sistema protector del trabajador que a la par vela por los intereses del
Estado se refuerza alin méas desde la vigencia del Decreto-Ley No. 176 y su legislacion

complementaria, desde hace méas unos afios.

Al revisar las informaciones internacionales tanto de las agencias noticiosas como de
las paginas de Internet, aparecen los desmanes e injusticias que afrontan las grandes

masas de hombres de trabajo, indefensos en ocasiones al no estar respaldados por
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organizaciones sindicales fuertes o no poseer el dinero necesario para contar con la

asistencia de un abogado.

Otra arista de la justicia laboral cubana se encuentra en la composicion tripartita del
6rgano de justicia laboral de base, formado por un representante sindical, otro de la
administracion y uno de los trabajadores del centro elegido publicamente por sus
compafieros. La eleccion de su presidente se realiza por votacion abierta y directa de la

asamblea general integrada por todo el personal.

Las medidas disciplinarias, desde la amonestacion hasta la separacion definitiva que es
la més severa, se aplican segln la gravedad de los hechos cometidos, pero sin humillar
a nadie. Y todas las medidas impuestas tienen prevista la rehabilitacion del trabajador
cuando decursan los términos establecidos.

Las garantias que ofrecen los principios procesales son balanceadas. Es decir, no se
inclinan solo a favor del trabajador o la administracién, sino que abarcan a ambas

partes.

Al aplicar estos principios, la gran mayoria de los hechos se resuelven en el lugar
donde ocurrieron, donde se conoce el entorno y estan los protagonistas, o sea, en el

propio centro de labor.

A estos elementos hay que sumar que la tramitacion del caso en el centro es
totalmente gratuita y ninguna de las partes requiere de la participacion de abogados
para que prospere su reclamacion. Si necesita de algin asesoramiento juridico, la
organizacion sindical posee grupos de activistas debidamente preparados y también un
cuerpo de abogados laboralistas a su servicio. Pero si el trabajador lo desea, puede

solicitar los servicios de un abogado en cualquier Bufete Colectivo.

Las sentencias y resoluciones son de obligatorio cumplimiento para las partes, y las
que no estan ajustadas estrictamente a la ley se anulan mediante los mecanismos

indicados en las normas legales.

A todo lo anterior se afiade que los jueces que intervienen en los casos que llegan a los
tribunales, son elegidos por los érganos imparciales del Estado y, ademas, en la
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seleccion y eleccion de la candidatura de los jueces legos que integran también esos
6rganos judiciales, participan de forma muy directa las organizaciones sindicales y los

propios trabajadores.

¢En qué lugar del mundo, los trabajadores cuentan con mas garantias procesales o

con mayores facilidades en el ejercicio de la justicia laboral?

Jueces legos: Laimpronta del pueblo en los tribunales

La institucién del juez lego constituye una de las caracteristicas esenciales del caracter
popular de la administracién de justicia en Cuba vy, al propio tiempo, una manifestaciéon

democratica mas de nuestro sistema politico.

La Constitucion de la Republica precisa que para impartir justicia todos los tribunales
funcionan de manera colegiada y en ellos, con iguales deberes y derechos que los
jueces profesionales, participan los jueces legos.

Miles de mujeres y hombres en todo el pais, durante afios han impregnado con su
experiencia personal y sus dotes, al complejo acto de impartir justicia, sea en lo penal,

lo civil y administrativo, o en lo laboral.

Jueces legos son aquellos ciudadanos cubanos sin titularidad juridica, que elegidos
como tales por la asamblea del Poder Popular que corresponda, imparten justicia en
las distintas instancias de los tribunales populares de la Republica de Cuba, en
igualdad de derechos y deberes con los jueces profesionales, por un periodo de 5

afos.

El desempefio de las funciones judiciales encomendadas al juez lego, dada su
mportancia social, tiene prioridad con respecto a su ocupacion laboral y social. Durante
su quehacer en el tribunal, mantienen el derecho al disfrute de los beneficios de
cualquier tipo que pudieran corresponderles en su centro de trabajo, y es obligacion

administrativa su garantia.
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La propuesta y eleccion de estos jueces se realiza mediante un procedimiento
democratico que comienza con su proposicién por las comisiones de seleccién de
candidatos por las organizaciones de masas y la elaboracién de candidaturas y luego,
elegidos por las Asambleas del Poder Popular, de acuerdo con la instancia en que

funcionaran: municipal, provincial o nacional.

La cantera para la seleccion se encuentra en las masas de trabajadores, asi como en
la de los miembros de la Federacion de Mujeres Cubanas, de la Asociacién de
Agricultores Pequefios, de la Federacion de Estudiantes Universitarios y de los Comités
de Defensa de la Revolucion que posean los requisitos pertinentes, como son ser
ciudadano cubano; mantener buena actitud en el trabajo o ante la actividad de interés

social que realice; buenas condiciones morales y gozar de buen concepto publico.

El representante de la CTC preside las comisiones de candidatura en cada nivel,
integrada por los representantes de las organizaciones antes mencionadas.

En las asambleas de trabajadores, comienza el proceso de seleccion para ingresar al
sistema judicial como juez lego, a partir de su eleccion democratica como precandidato,
mediante el voto directo y publico de los asistentes y teniendo en cuenta el principio de
voluntariedad del propuesto y el cumplimiento de los requisitos establecidos en la Ley.

Con posterioridad, la comisién forma la candidatura y la presenta para su eleccién por
la Asamblea del Poder Popular que corresponda, para que en sesiéon de este 6rgano,
se realice la eleccion de los jueces legos mediante votacion secreta y directa,
resultando electos quienes hayan obtenido méas del 50 por ciento de los votos validos.

Estos jueces legos, elegidos de forma abierta, democrética y sin intereses que no sean
los de defender la justicia, son parte de la savia del pueblo en los tribunales cubanos,

desde los municipios hasta la nacién.
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INSERCION JOVENES PROFESIONALES EN EL MUNDO DEL TRABAJO

Desempleo juvenil: contrastes entre el mundo y Cuba

A 88 millones de personas entre 15 y 24 afios en todo el mundo afecta en este
momento el desempleo juvenil, que experiment6 un fuerte aumento durante la dltima
década, segun informaciones derivadas de un nuevo estudio de la Oficina Internacional
del Trabajo (OIT).

De acuerdo con el estudio "Tendencias mundiales del empleo juvenil, 2004" preparado
por el Departamento de estrategias de empleo de la OIT, si bien s6lo 25 por ciento de
la poblacion en edad laboral de los 15 a los 64 afios son jévenes, éstos representan el
47% ciento de las 186 millones de personas desempleadas en el mundo durante el
pasado afio.

Precisa la nota de la OIT que el problema va més alla del desempleo pues también
son jévenes 130 millones de los 550 millones de trabajadores pobres que no logran
superar junto con sus familias la linea de pobreza, que luchan por sobrevivir, y a
menudo se ven obligados a trabajar en condiciones insatisfactorias en la economia
informal.

Se trata de una fuerza desaprovechada que al decir de la OIT, con una adecuada
estrategia que abordara a fondo el problema del desempleo juvenil y las
vulnerabilidades y la sensacion de exclusion que conlleva, seria una contribucién
importante para la economia mundial.

Los datos que ofrece el estudio son elocuentes: una reduccién del desempleo juvenil a
la mitad de su nivel actual aportaria 2,2 billones (millones de millones) de délares al PIB
mundial, equivalentes a 4 % del valor del PIB mundial en 2003.

El Director General de la OIT, Juan Somavia, es explicito al sefialar que "Estamos
desperdiciando una parte importante de la energia y el talento de la generacion de

jovenes mas educada que hemos tenido".

Las alternativas cubanas resuelven

Al cierre de pasado afio Cuba registré una tasa de desempleo del 2,3%, una de las
més bajas del mundo.
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Fueron generados 128 mil 122 nuevos empleos, de los cuales mas de 86,mil 700 se
destinaron a los jévenes, con énfasis en las zonas mas problematicas del pais.

De igual forma, durante 2003 creci6 la tasa de empleo —personas ocupadas respecto a
la poblacién en edad laboral— al 68%. Y asimismo, aument6 la tasa de actividad —
relacion de personas econ6micamente activas respecto a la poblacién en edad
laboral— a 70%.

Todo esto fue posible por las alternativas puestas en practica por el Gobierno
Revolucionario: el estudio como fuente de empleo, que ha permitido que jévenes antes
no vinculados a la vida laboral, estudien, reciban un estipendio y puedan lograr una
mejor calificacion; el incremento de planes especiales como la formaciéon de maestros
primarios, profesores de secundaria basica y de computacion, asi como enfermeros y
trabajadores sociales. Todos ellos, con libre acceso a los estudios de nivel superior
segln vayan venciendo las asignaturas correspondientes.

Ademas, tienen prioridad en el empleo los jévenes recién graduados de los planteles
de niveles medio, medio superior y superior, asegurandoseles un puesto de trabajo
digno que permita el desarrollo de sus capacidades y su adecuada formacion como
trabajador. E incluso se va mas alla, con la consideraciéon especial a los que sufren de
alguna discapacidad.

“¢Encontraré algun trabajo?”, la sempiterna pregunta que millones de jovenes hoy se
hacen en el mundo, sin encontrar respuesta, no es la preocupacion de la juventud

cubana.

LEGISLACION DE LA FORMACION PROFESIONAL EN CUBA
INTRODUCCION

La capacitacion laboral esta reconocida a nivel Constitucional en Cuba, de acuerdo a lo
preceptuado por el art. 51° que lo enmarca en el derecho a la educacion y en particular
la sitia en empresas y organismos del Estado y en "cursos de educacion superior para
todos los trabajadores".

A diferencia de otros paises de la region, la capacitacion técnica de los trabajadores es
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responsabilidad del Ministerio de Educacién, que orienta y dirige la politica estatal en la
materia a ser aplicada tanto en los centros docentes del Sistema Nacional de
Educacién como en los centros de capacitacion técnica de los organismos y 6rganos
del Estado, instituciones, empresas, unidades presupuestadas y organizaciones
politicas, sociales y de masas; con todo, otros organismos estatales no estan exentos
de cumplir alguna funcién en la capacitacioén, como el caso del Ministerio de Trabajo, el
Ministerio de Cultura, etc. La Central de Trabajadores de Cuba, entre otras
organizaciones sociales, y por disposicion legal, debe su apoyo a las actividades de
formacion vocacional y orientacién profesional.

La capacitacion técnica de los trabajadores se encuentra definida como "el conjunto de
actividades que llevan a cabo los organismos y 6rganos del Estado, instituciones,
empresas, unidades presupuestadas y organizaciones politicas, sociales y de masas,
con el fin de dotar a los trabajadores, a través de diferentes vias, de los conocimientos
tedricos y practicos necesarios para desempefiar en forma adecuada y satisfactoria,
una ocupacion determinada”. Los modos de formacién concebidos son: formacién
completa, complementacion, habilitacion y perfeccionamiento o promocion,
especializacion, nivelacién previa, informacion y divulgacion, entrenamiento y reciclaje.
Se encuentran regladas asimismo, via decreto, las facilidades que se otorgan a los
trabajadores que "estudian en la educacion superior”, y el contrato de aprendizaje, el
estudio y el trabajo en el caso de los estudiantes durante el periodo vacacional a través
del Cédigo del Trabajo.

Antecedentes legales:

Las normas y principios fundamentales de la seguridad y salud del trabajo en
Cuba

Una tradicién que data desde hace unos afios en el entorno laboral cubano es dedicar
el mes de noviembre a una noble tarea: reforzar el conocimiento, andlisis y prevencién
de las causas de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, en una jornada

que se realiza en todo el territorio cubano y llega a cada colectivo.
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En la base politico-ideoldgica de nuestro modelo socialista se sustentan los principios

referidos a la proteccion de la mujer y el hombre de trabajo.

La unidad de planificacion, la direccion de la produccién y proteccion e higiene del
trabajo, es el primero de estos principios, seguido de la prevencién de accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales; el uso de la técnica