==y UNCUYO |FCE
ESETD INIVERSIDAD FACULTAD DE
F  NACIONAL DE CLVO CIENCIAS ECONOMICAS Carrera: Contador Publico Nacional

INCREMENTO DE LOS JUICIOS
LABORALES Y SUIMPACTO ENLOS
RESULTADOS DE LA EMPRESA

Trabajo de Investigacion
POR
Bajit, Cristian Eduardo
Bruno, Viviana Gisel
Demiras, Monica Beatriz

Valtolina, Yanina Beatriz

Profesor Tutor

Castillejo de Arias, Olga
Mendoza - 2012

1



iNDICE

INETOAUCCION. . e e e e e e e e e e e e e, 4

CAPITULO I: CAUSALES DE DESPIDO/ EXTINCION CONTRAT® DE TRABAJO.. 5

1. Despido con justa causa: la injuria laboral.........ccooeee oo iiiiiciiciiiiee.. B
1.1. Existen ademdas algunas pautas de origen jurispcialely doctrinal,
elaboradas al reSPECLO.......ocuui i 6
1.2. Casos deinjurialaboral..........c.ooiiiiii 8
1.3. Prejudicialidad y cOSa juzgada.............coceuiviniieiiniiine e e e 9
2. La indemnizacién por despido injustificado (Ard2LCT) y la cuestion del tope
salarial. Jurisprudencia. EVOIUCION.......... ..o e 10
2.1. Despido diSCHMINALOIIO. .. ...ttt e e e e e e 12
2.2. El mobbing como nueva causa de injuria laboral ynelemento de juicios
lADOTAIES. .. .. 16
2.3. Caso especial: Estabilidad propia de trabajadoe¢Estado sometidas a un
régimen de convenio colectivo (Art. 2 LCT)....oevvviiiieeie i 23
3. CONCIUSION. .t e e e 25
CAPITULO 1l: ACCIDENTES Y ENFERMEDADES PROFESIONAIE DEL
TRABAJO . .. e e e e e 29
1. Leyde Riesgos del Trabajo. NUMEro 24557.........ccoveiiiieae e e 30
2. Inconstitucionalidad de laley..........cooiiii i 31
3.  Principales causas de litigiosidad............ooo i e e e 39
3.1. Lainconstitucionalidad del articulo 39 INCISO..............coeovviiiininnnn, 40
3.2. Accidentes y enfermedades profesionales noidas........................ 40
3.3 ANALISIS. et s 41
3.4. Aplicacion del articulo 1013 del Codigo Civil.........c.covoiviiiiiiinnn.e. 42
3.5. Consideraciones que el empleador deberia analieargmente a la decision
de asumir un pleito laboral.............coooii i 43
3.6. Otra forma de calculo — Laformula..............c.coooiiiiii i, 46
3.7. Anadlisis que deberia realizar un empleadega@bir una demanda.......... 47
3.8. Encasode ganar el ltigio.........c.oevuuiiii i e 48



4. Necesidad de reformar laley..........ccooiiiiiiiii i 48
5.  Seguro de Responsabilidad Civil............coooii i e 51
6.  Medidas de PreVENCION. ... .ottt e e e e e e e e 54
7.  Trabajo como medidas de prevision SoCial.................. e ceevinineeenenennn, 55
CAPITULO lll: OTRAS CAUSALES DE DEMANDAS LABORALES.................... 57
1. Trabajo informal... ... ... e 57
001 S [ 01 o o [F o ox T o P 57
R ©o ] (o1 =T o] (0 1 PP 58
1.3, CONSECUEBNCIAS. .. ettt e e et et et e et et e et e et e e e e e e aenens 58
1.4, LegiSIaCiOn. ......cuie it e e e 59
1.5, POIICAS. ..ottt e e e e 60
1.6, INSPECCIONES. .. .oute ittt et ettt e e et et e et e et e v e e e e 63
1.7, EStAOISHCAS. .. .ottt it e e e e e e 65
2. Trabajo INfantil... ... 67
P72 I | 11 To [ o o (o ] 1R 67
P O] (o] o {o T PP 69
2.3, CAUS S . .. ettt et et et e e 69
2.4, DEMANAS. .. ...ttt et e e e e e en e 69
P2 T o o S PP 71
2.6. CoNndiCiONES Y ACCIAENTES. .. ...ttt e e e e 73
2.7, OFQANISIMOS. ... e e et et et e e et e e e e e e e e e aaa 77
2.8, PrOQIaAMAS. ..ottt et e e e et e e e e e e 78
2.9, SANCIONES. ... o. ettt e e e e e e e e e 79
2.10. CONCIUSIONES. .. ...ttt e et e e e e e et e e e e e e e 80
(©70] o [od [1 7o ] o PP PPIPRN 81
BibIOGrafia. .. ...cv e 83
TS 1 85



INTRODUCCION

En materia laboral, con relacion al empleo dign@ehtina asumio desde el 2004 un camino que
busca volver a la proteccion de los empleados.

Actualmente el Gobierno nacional sefiala que comstit objetivos prioritarios dar solucién a la
problematica vinculada con la seguridad y la sdkidbs trabajadores y promover el trabajo dec&dma
el logro de tales cometidos, consideran necesadobiar los esfuerzos. Esto se vio reflejado con la
politica con la que se declar6 el afio 2011 comadedPromocion de Trabajo Decente, de la Salud y la
Seguridad de los Trabajadores. Para lograr avasizda mejora de la cultura preventiva, reforzar los
Organismos nacionales de inspeccion y controlceeimentar la cooperacién y colaboracion regional en
la materia.

Esto tiene relacion con la situacion que en laadickad se esta desarrollando, la creciente tasa de
judicialidad y la preocupacién por parte de las m®gs. Para lo cual deberia existir una politibarkd
coherente, que hasta ahora no se hace presemgdodgormar una verdadera "industria del juicio”.

Sin un sistema que proteja efectivamente a las esaprde los riesgos de un juicio, implica
afrontar grandes costos. Esto afecta tanto a gsaswtporaciones, como a pequefias y medianas emmpresa
Con la diferencia que en las primeras, cuentam@ayores recursos para defenderse.

Por lo que con este trabajo nos propusimos andéisaurincipales causas que dan origen a dicho
aumento de litigios, entre las cuales encontrarhdespido laboral, ya sea con o sin justa caudsalahjo
informal y los accidentes y enfermedades laborafsdemas analizamos si existen tratamientos
legislativos sobre cada una de estas causaleby Biismos son adecuados. Los costos relacionados e
que tendriamos que afrontar en caso de padecemdbsnypacto de los mismos en la economia de las

empresas.



CAPITULO |

CAUSALES DE DESPIDOS Y SUS CONSECUENCIAS/
Extincion del contrato de trabajo

El trabajo dignifica al hombre

Sebastian Godoy Lemos (Livellara 2004) caractedtadespido como un acto unilateral,
recepticio (se efectiviza cuando la otra parteat@wnocimiento de él), extintivo (los efectos dmitcato
de trabajo cesan para el futuro), en principio rimfl (puede ser verbal, escrito o surgir del
comportamiento inequivoco de las partes).

La doctrina lo clasifica en despido directo e iadio, segun lo disponga el empleador o lo decida

el mismo trabajador.

1. DESPIDO CON JUSTA CAUSA: LA INJURIA LABORAL

Segun Sebastian Godoy Lemos (Livellara 2004), fzomancia de determinar la existencia de una
injuria laboral y con ello la justa causa, radicageie exime al empleador, de la obligacion de pbgar
rubros indemnizatorios al trabajador.

Ademas afirma que para configurar al despido cetajoausa, debe producirse por alguna de las
partes de la relacién laboral, un incumplimientdafeobligaciones que emanan del contrato de trabaj
una violacion en definitiva de los deberes de cotad(como el principio de la buena fe, la solidadida
colaboracion) o de prestacion (los principales sbrel debito laboral y la obligacion de pagar la
remuneracion). Pero no cualquier incumplimientotiamual justifica el despido, “debe configurarae |

injuria laboral, es decir, un comportamiento que g gravedad, impida la continuacion del vinculo
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laboral. No es necesario acreditar una conductasddtealizada con intencion de perjudicar), aleapue
se lesione un interés legitimo de la otra par&gls nos ensefia Fernandez Madrid (Liverrara 200%:6

“La ley no define la injuria laboral, ni tampocouemera conductas que puedan ser consideradas
como injuriosas, lo que le permite al juez (freateada caso concreto) determinar si el incumplitaien
imputado a la otra parte es suficiente para daregtinguido el contrato de trabajo”, afirma Selzasti
Godoy Lemos (Livellara 2004:611). También lo expre$ art. 242 de la L.C.T cuando dispone: “La
valoracion debera ser hecha prudencialmente pgreel..”segln lo dispuesto en la presente ley, las
modalidades y circunstancias de cada caso.”

Asimismo, asegura que para realizar esta valoragifuez debe guiarse por ciertos principios o
criterios rectores que incluye un analisis cualitay cuantitativo, en el sentido de que una sal&fpor
su gravedad puede alcanzar para configurar una ¢asisa de despido, sin embargo una falta leve, que
aisladamente no pude considerarse como motivoieutiicde despido, puede ser considerada grave al
apreciarla con criterio cuantitativo, al ponerlarelacién con reiteradas conductas.

A la vez debe tener en cuentactantemporaneidad y la proporcionalidad y razonabildad de
la medida (ambos limites se imponen en forma general al pdaigciplinario del empleador para
garantizar la justicia en su aplicacion). El primeignifica que la inobservancia se debe sancienar
tiempo oportuno, y el segundo hace referencia dajngedida tomada por la parte perjudicada debe ser

adecuada o ajustada a la falta cometida.

1.1. EXISTEN ADEMAS ALGUNAS PAUTAS DE ORIGEN JURISPRUDEN CIAL Y
DOCTRINAL, ELABORADAS AL RESPECTO

Al decir de Godoy Lemos, la injuria debe ser valaraelaciondndola con el contexto laboral y
saociocultural en el que se produce. Ej.: un det@ado insulto o trato vulgar, en ciertos ambitos
de trabajo serian una injuria que justifique elpitds y en otros no. Si se trata de un trabajador
con varios afios de antigiedad que nunca fue sadtpria gravedad de la injuria debe ser
valorada mas estrictamente. Los hechos anteriaes gonfigurar un antecedente deben haber

sido sancionados oportunamente, de lo contrarjpueden ser invocados.



* Primer ejemplo CNac.A.Trab., Sala Il, Caceres, JuarCarlos c/ Alvear Palace Hotel

S.A., 31/8/201b

El incumplimiento endilgado al actor no resultabade una gravedad tal para aplicar la maxima
sancién adoptada por la patronal, dado que notabsuproporcional a la supuesta falta cometidagpor
trabajador, esto es que personal a su cargo bethimtaol en la cena ante su presencia, maxime ouamd
se argumentd y mucho menos acreditd, que estanstamcia hubiese afectado la imagen del hotel. El
accionante merecia una sancion correctiva perosypeamntigiiedad y falta de antecedentes no merkcia e
directo despido.

« Segundo ejempld

El tribunal de Alzada revocé la sentencia de grua® habia denegado la demanda del empleado
porgue entendi6é que falté proporcionalidad entrialia cometida por el empleado (ausencia del Idgar
trabajo) y el despido como sancion.

El empleado fue despedido en los términos deRdé.de la LCT porque se ausentd de su lugar
de trabajo. Pero, segln el voto principal del do@egorio Corach, aunque la empleadora sostuvdague
conducta injuriosa del trabajador habia sido raiites, no se acreditd la existencia de sancién o
antecedente disciplinario alguno.

La tolerancia de la situacion por parte de la eagiea durante todo el transcurso de la relacion
laboral sin haber aplicado sanciones disciplinate&aauestra que, segun el propio juicio de la endplea
el comportamiento injurioso en cuestion no era ae due no consienten la prosecucion del vinculo
laboral.

No obstante las manifestaciones de los testigoimeados por el sefior Juez "a quo” relativas a
gue en reiteradas oportunidades el accionante ractraba en el sector donde debia estar, i @er
gue la decision rupturista asumida por la acciomamlaespeté el principio de proporcionalidad exgid
tanto por la jurisprudencia como por la doctrinsmdalificada para justificar una medida extrema@den
adoptada en los términos del art. 242 de la LCTa pan un empleado con siete afios de antigiiedad y
ningun antecedente disciplinario.

El magistrado también cuestiond la férmula utilezqdr la empleadora para notificar el despido y
destac6 que en materia de notificaciones relat@adesarrollo de todo contrato de trabajo, se debe
considerar mal redactada toda comunicacion quauyiacférmulas ambiguas, que mas adelante le

permitan al remitente referirla a hechos cambiaaieels: relacién laboral.

! Gustavo A. Ibafiez. Disponible en http:/quadialigspot.com.ar/2010_10_26_archive.html [dicienftf&]]
2 http://www.iprofesional.com/notas/1901-No-procedelespido-con-justa-causa-cuando-el-empleadoameti
sanciones-previas.html [marzo,2012]
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Debemos por su importancia hacer referencia akd&.de la LCT. que dispone que tanto en el

despido directo como en la denuncia del contratmadmjo hecha por el trabajador, debe ser comdaica

por escrito la causa de despido en forma clardigiente, estando prohibida fsterior variacion de esta

causa en juicio o la invocacion de otras diferentes

1.2. CASOS DE INJURIA LABORAL

A continuacién se transcriben los siguientes casomjuria laboral que segin Sebastian Godoy

Lemos, la jurisprudencia ha reconocido:

* Injurias laborales del trabajador que constituyen usta causa de despido

Inasistencia y falta de puntualidad: Cuando seuwred en forma reiterada y sin previo aviso
por el trabajador y hubiesen sido sancionadas penciéimientos o suspensiones en su
oportunidad dejando constancia en el legajo petstahd@rabajador.

Pérdida de confianza: Se configura frente a mugreliftes circunstancias segun las tareas
encomendadas y el grado de responsabilidad e iafidém a la que el trabajador tiene
acceso. Por Ej. La violacion de secretos, la stmitra de papeles confidenciales y su
divulgacion, etc.- Todo ello debe ser acreditado lpoparte empleadora que aduce la
existencia de justa causa.

Actos de concurrencia desleal: Cuando el trabajadsarrolla negociaciones por cuenta
propia o0 ajena sin consentimiento ni autorizacdéhempleador susceptibles de afectar los
intereses de éste.

Violacidn de los controles de salida del establamito dispuestos para evitar la sustraccion

indebida de mercaderias o materias primas dellestatiento.

e Injurias producidas por el empleador que configuranjusta causa de despido

Falta de pago de remuneraciones: Para su configareequiere que haya habido por parte
del trabajador una intimacion previa al pago bagjereibimiento de considerarse despedido.
Negativa de la relacion laboral por el empleadan@aespuesta a un emplazamiento del
trabajador solicitando aclaracion de su situataboral.

Ejercicio abusivo del ius variandi en perjuicio dedbajador, modificando condiciones
sustanciales del contrato, es decir violando lgaisitos del art. 66 de la LCT.

Cuando el empleador suspende al trabajador potiempo que el maximo permitido por la

ley para cada una de las causales o en conjunto.



1.3. PREJUDICIALIDAD Y COSA JUZGADA

Como ensefia el profesor Carlos A. Livellara (20@4), la cosa juzgada se impide al Juez del
Trabajo pronunciarse en sentido contrario al vetedie sede penal, cuando éste ultimo existe, rabioa
la prejudicialidad vedaria adoptar una decisidondabantes de la sentencia penal. Estos princgib®n
han sido consagrados expresamente en el Codigh Gan motivado el interrogante respecto de su
aplicacion respecto del derecho Laboral.

Una misma conducta del trabajador puede ser vigdate uno o mas Ordenes normativos
distintos, y cada uno de ellos regidos por primspy valoraciones diferentes que deben ser temidos
cuenta. Existe una diferencia entre ilicito penahyincumplimiento contractual laboral. El delismuiere
de conjuncién de elementos: acto humano, tipictjuedico, culpable y punible; los cuales no son
necesarios para configurar una injuria laborala srmite un margen de posibilidades mas amplio.

Frente a la realizacion de una conducta de ap@mieahelictiva que produce consecuencias
relevantes en el ambito de trabajo ( es decir, lexpuéelitos que tornan incompatible la prosecuaéh
contrato de trabajo, por razones de confianzaederglad o de prestigio)nd habria razén para que el
empleador deba esperar hasta que se dicte sentenirme en el juicio penal, si tiene en sus manos
elementos de juicio suficientes para acreditar lajuria laboral del trabajador, con prescindencia de
gue haya o no delito”,afirma el Dr. Livellara.(2004: 489).

Sin embargo en muchas ocasiones la empleadoraceouksa de esta facultad y decide esperar el
resultado incierto del proceso penal. No obstamiténalmente en sede penal se libera de respditszabi
al trabajador, el empleador no perderia el dergghmvocar, en juicio laboral correspondiente, tue
conducta, configuraba una injuria grave que justifa el despido pese a no encajar en la estrublira
delito.

El Unico caso admitido de prejudicialidad de lddnsia penal respecto de la laboral seria cuando
el empleador invoca como causa del despido la a@mée un delito por el trabajador. Esto llevaria a
necesidad de que se pronuncie primero el juez pgumiahn va a decidir si se dan los requisitos gaease
configure un delito, y haciendo depender de elleslltado en el juicio laboral. Para evitar taj@nosa
y demorosa situacion, que ademas vedaria la pdaibitiel empleador de probar que hubo justa causa s
la sentencia penal es absolutoria, es que no goaviwocar como causa del despido la comision de un
“delito” sino que se debe hacer referencia solaemanbds hechos ocurridos como una violacion ingaria
los deberes u obligaciones contractuales.

En cuanto a la incidencia de la decisidon penahédndtancia laboral, si bien hemos ya adelantado
gue la tendencia mayoritaria se inclina por laafdie efecto vinculatorio, existen ciertas excem3okgj..
si se diera el caso que la sentencia penal conchiydla inexistencia de los hechos en si,



independientemente de su valoracién, o en la @atautoria del trabajador. Estas conclusiones iempid
plantear una discusién sobre estos temas en deafalla
En definitiva, el principio sentado es el de lagpendencia de la instancia Laboral respecto de la

Penal, tanto en las cuestiones de prelacion conmsearfectos de lo decidido en cada una.

2. LA INDEMNIZACION POR DESPIDO INJUSTIFICADO (ART.245 L.C.T) Y LA

CUESTION DEL TOPE SALARIAL. JURISPRUDENCIA. EVOLUCI ON

El Dr. Sebastian Godoy Lemos (Livellara 2004), tioes el tope salarial del art. 245 de la L.C.T,
a la vez que hace un analisis de la evoluciongurdencial experimentada al respecto en nuestrecber
Laboral. El art .245 de la LCT establece como kelde calculo la mejor remuneracion mensual, normal
y habitual devengada por cada afio de serviciosiodeesuperior a 3 meses. Es decir se utiliza tbiedo
criterio: el de la remuneracion mensual y el danagtiedad.

Una cuestion que dividié o la doctrina fue la inaiég de si frente a un trabajador que percibe
remuneraciones variables, correspondia sacar uneglio de las remuneraciones devengadas, o por el
contrario tomar la mejor remuneracion mensual, abiynhabitual. La discusién quedo zanjada por el
plenario n® 298 del 5/10/2000 “Brandi Roberto ctdrta Nacional”, donde se adopté el criterio de la
mejor remuneracién, siempre y cuando su monto sulteede alguiin concepto retributivo extraordinario
poco habitual.

La ley también contiene un limite minimo (un suglglaun limite maximo (tres veces el salario
mensual promedio de remuneraciones previstas ébomVenio Colectivo aplicable al momento del
despido). El monto de dicho tope depende entonee€ahnvenio Colectivo aplicable al caso. Para los
trabajadores excluidos de convenios colectivogpBeaael convenio que rija al establecimiento ycaso
de que concurran varios, el que sea mas favoratvibajador.

Este tope maximo ha sido objeto de multiples atig pedidos de inconstitucionalidad, que la
Corte Suprema no siempre resolvié de la misma raapedriamos decir que su opinién ha ido variando
con el paso del tiempo.

En el casdUlman c/ VA.SA” (CSJIN 11/09/84) Se resolvié que el tope no eradiifisable en
abstracto: debe configura la supresion o desnatacadn del derecho que se pretende asegurar elque
importe fuera absurdo o arbitrario. Es decir engipio decir que sea inconstitucional.

En “Paluri ¢/ Establecimiento metal Santa Rosa'CSJN 13/12/84 y en Villarreal ¢/ Roemmers”
CSJN 10/12/97, se reprodujo el caso Ulman y seud@spa razonabilidad del tope indemnizatorio y

también que resultaba facultad exclusiva del lagm establecer las consecuencias de la ruptura del
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contrato de trabajo, sin que los jueces esténlitaalois para decidir sobre el merito o la convetigle
la reglamentacion legal.

El cambio trascendental se produjo en el afio 2005et caso que dej6é sentada jurisprudencia
“VISOTTI C/ AMSA S.A™ donde se sent6 un criterio diferente dejando die é que trae la ley. Declara
inconstitucional el art. 245 y consideré que cqoesle aplicar la limitacion a la base salarial {@taven
los parrafos 2°y 3° del citado art. 245 de LCIb,shasta el 33% de la mejor remuneracién mensual,
normal y habitual. Se invocé que el monto de l&mdizacion no guardaba proporcién, no era razonable
ni justa, ni equitativa con la remuneracion deveagaor etrabajador. También se adujo la violacion a la
garantia constitucional contra el despido arbitramt 14 bis. CN. Al no mediar al dia de hoy una
derogacién expresa del tope maximo del art. 24Bclanstitucionalidad debe ser declarada por & e
pedido de parte, y con efectos solo para el cascreto.

* Preaviso. Planteamiento de su problematica

A continuacion desarrollaremos en este punto l8exienes realizadas por el Dr. Sebastian
Godoy Lemos en sus clases de Derecho Laboral.

El Preaviso es la comunicacion por escrito previanticipada a la disolucion del vinculo de
trabajo, que debe realizar una parte a la otrgetasdo los plazos establecidos por la ley para cad
caso.(art.231 LCT). Resaltamos la necesidad desgaerealizado de alguna forma de comprobacion
fehaciente de su llegada a su destinatario. (Can&jp: telegrama, carta documento, documentorioter
de la empresa firmado por el trabajador, etc.)

La falta de su otorgamiento provoca la obligaciénirdlemnizarlo art. 232 LCT. Sin embargo la
comunicacion del mismo no implica por si mismaelaninaciéon del contrato de trabajo, el que resin
extingue vencido que sea el plazo del preaviso.

Ahora bien, durante el plazo de preaviso, las abl@pes y deberes reciprocos de las partes
permanecen vigentes, dado que, repetimos, el ¢torstten no esta extinguido. De alli las fuertedoerst
que se pueden hacer a la institucion, ya que frerigeinminente finalizacién del contrato podriam s
embargo surgir todavia hechos que generen onegsgansabilidad al empleador. Supongamos sin ir mas
lejos, que ocurriese durante el plazo de preadslirrencia al trabajador de un accidente o emfeach
inculpable. En ese caso el Empleador deberia atéagkcencia remunerada que dicta la LCT. Como
dispone el art. 239 de la LCT, una vez otorgadprehviso, si sobreviene una causa de suspension, el

plazo del mismo queda en suspenso hasta que cemgskl de suspension.

? http://www.iprofesional.com/notas/7547-La-Cortesarecio-el-despido-de-los-ejecutivos.html [ ma2@i 2]
(CSJN)

* Sebastian Godoy Lemos, Clases de Preaviso dictadasFacultad de Derecho, UNCUYO, 2008. Céatedra d
Derecho del Trabajo y Seguridad Social.
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Por lo tanto no es de extrafiar que en la pracsiea,de conveniencia para el empleador, no
otorgar el preaviso y hacer frente a su indemniracintes de arriesgarse a que durante su desatebia

hacer frente a onerosas obligaciones que surgknviteculacion laboral.

2.1. DESPIDO DISCRIMINATORIO

La LCT prevé el deber de no discriminacién poreddl empleador en los art. 17y 81 y en caso
de producirse corresponderia que el trabajadorossiderase injuriado y se pusiera en situacion de
despido indirecto, con derecho a la indemnizac#&lrad. 245 y en algunos casos extremos si estadlic
por el trabajador y el juez lo admite, la condemadafio moral.

La ley 25013 estableci6 una nueva indemnizacioifati, es decir un 30% sobre la
indemnizacion por antigiedad, sin la limitacion depe maximo del art. 245. Los motivos de
discriminacion contemplados eran por motivo de sexxa o religiéon. La carga de la prueba recaiaesob
el trabajador.

Posteriormente la ley 25877 derog6 a la 25013,imdinto la indemnizacién especial por despido
discriminatorio. Sin embargo el trabajador podéeurrir a la ley 23.592, “Ley Antidiscriminacionam
defender sus derechos.

* Ley 23.592 actos discriminatorios

Adoptense medidas para quienes arbitrariamente darpiel pleno ejercicio de los
derechos y garantias fundamentales reconocidoa @ohstitucion Nacional.

Articulo 1°.- Quien arbitrariamente impida, obstruya, restrin@ de algin modo
menoscabe el pleno ejercicio sobre bases iguaditade los derechos y garantias fundamentales
reconocidos en la Constitucion Nacional, serd dodulig, a pedido del damnificado, a dejar sin
efecto el acto discriminatorio o cesar en su readign y a reparar el dafilo moral y material
ocasionados.

A los efectos del presente articulo se consideraaticularmente los actos u omisiones
discriminatorios determinados por motivos tales ocoraza, religion, nacionalidad, ideologia,

opinion politica o gremial, sexo, posicion econ@nimondicidn social o caracteres fisicos.
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JURISPRUDENCIA
« Contrato de trabajo. Extincién. Por despido. Discrminacién. Motivos sindicales.

Delegado gremial. Indemnizacion por dafio moral y mtarial. Méndez Héctor

c/Carrefour Argentina S.A. s/despido, C.N.A.T., Sa VI, 6/9/07°

En el caso el despido sin causa fue discrimingtatiser dispuesto con la intencion de impedir
que el actor desarrollara actividad sindical tem#iex ser elegido delegado, y por ese motivo candda
empleadora al pago del monto reclamado en forniaa&sia para la reparacion de los dafios morales y
materiales segln lo dispone la Ley 23.592 (art. 1).

En efecto, en el escrito de demanda se sostuvd.gue actor era uno de los postulantes a ser
electo como candidato a delegado de personal” ylguwatividad desarrollada en tal sentido “... era
perfectamente conocida por la demandada”, aclargndd'... el actor con un grupo de compafieros del
supermercado, estaba desarrollando actividadesidi#dei gremial tendientes a que en el mismo, se
llevasen a cabo elecciones para nuevos delegadosrsignal, las que se venian postergando, privando
los trabajadores de su derecho a elegir los compsiele los representasen”

Las normas de la L.C.T. no tienen prevista, deweb mencionado cuerpo normativo, las
consecuencias derivadas de su incumplimiento, yiteescompatibles con la Ley 23.592 en cuanto a la
posibilidad de establecer un resarcimiento autén@mo una conducta (como es la discriminatoria)
reprobada por el ordenamiento constitucional.

En el caso que se analiza la jueza consider6 goplzmnclusién que se encuentra firme, que la
ruptura del vinculo laboral obedecié a una caussrichinacién por razones gremiales, y para este
supuesto la Ley 23.592 admite que se establezcagpamacion moral y material, reparacién que se

presenta.
e Camara Nacional de Apelaciones, Sala V, Parra Veraxima c. San Timoteo SA

conc., 14 de junio de 2006, expediente 144/05 £8536°

El fallo se inspira en el Art 31y 75 de la CN arijga que contienen el principio de jerarquia de
la Constitucién y de los tratados internacionales.

Una trabajadora despedida por motivos de reestagifun, acudio a la justicia alegando haber
sido victima de discriminacién antisindical. La demante apeld la sentencia de primera instancia que
rechazé sus pretensiones a obtener la reincorgoracisu puesto de trabajo y el pago de los salarios
caidos desde la fecha de su despido.

° www.cpcesla.org.ar/doc/boletin/333/jurisprudengi&347.doc [diciembre,2011]
6 www.ucc.edu.ar/portalucc/.../I.../despidodiscrim@reo07.doc [diciembre,2011]
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La Camara de apelaciones debia entonces aclahdsspido de la recurrente habia sido un acto
discriminatorio como represalia contra la actividgautical realizada por aquella. Para dirimir edagda
Cémara subray6 la relevancia del derecho internatien especial los tratados y recomendaciones que
emanan de la Organizacion Internacional del Tralajestablecer que debe ser fundamento de cualquie
actuacioén por parte del poder judicial argentinora&zoén de la prevalencia que la Constitucion de es
pais le ha otorgado a las normas internacionalesaddel ordenamiento juridico argentino.

Mas especificamente, la Camara se pronuncié sabrgutisprudencia” de la Comision de
Expertos y del Comité de Libertad Sindical de 13 @¢clarando en cuanto a ambos que “el conocimiento
de esta jurisprudencia es sumamente importantepualer apreciar los alcances de las distintas reorma
contenidas en un convenio[5]".

La Céamara estableci6 que cuando el trabajador sseidmya discriminado, se produce un
desplazamiento de las reglas tradicionales deildistén de la carga de la prueba siempre que el
trabajador pueda aportar un indicio razonable adeajacto empresarial lesiona su derecho fundainenta
entonces la carga de la prueba se invierte y qunefe al empleador destruir la presuncion creddaca
del trabajador.

Inspirandose en la labor de los 6rganos de cotdar@IT, la Camara de apelaciones decidié
revocar la sentencia de primera instancia, declaraulidad del despido y el reintegro de la trallaja,
por considerar que debido a la forma en que serddason los hechos previos al despido, este fue u

acto efectivamente discriminatorio por motivos sintlicales.

« Causa "Gomez, Atilio Fabian ¢/ Edesur S.A. s/ sumasimo”.’

El caso en cuestion refiere a un representantdcainque habia sido despedido sin que la
empleadora hubiera previamente iniciado la acceexalusion, de la tutela sindical prevista endg te
Asociaciones Sindicales. La camara laboral "echiatha la ley antidiscriminatoria para disponer a&jj@
de una indemnizacién adicional por dafio moral eodmento en que el despido de un trabajador que
desempefaba funciones gremiales habia sido disationio. El fallo es un llamado de atencion pas la
empresas, puesto que se vuelve a fundar una corefmmaendo a una norma de caracter general camo |
llamada Ley “De la Rua” (ley 23.592).

La solucion adoptada ofrece una proteccion maytar @stablecida en la Ley de Asociaciones
Sindicales, que regula en detalle la tutela que debibir todo aquel trabajador que desempefieduasi

gremiales, ya que ademas de disponer la reinstalai el puesto del trabajo y el pago de los salari

’ http://legales.iprofesional.com/notas/129014-Debéndemnizar-por-dano-moral-a-empleado-despedito-p
postularse-como-delegado-sindical. [febrero,2012]
http://www.iprofesional.com/notas/59203-Fallo-Gan#ilio-Fabian-c-Edesur-SA-y-otro.html [febrero,PZ)
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caidos, tal como establece la ley sindical, reéatdrgar ademas una indemnizacion adicional pfo da
moral al considerar que el despido habia sidoidigTatorio.

Y agregaron que si el empleador incurrié en aaiudersecutorias contra el trabajador, va de
suyo que ellas tanto menoscabaron el pleno ejerciei su funcién de delegado gremial como que
importaron un trato arbitrario y discriminatoriogldendo ser condenada por su responsabilidad
extracontractual por el perjuicio ocasionado albdjador.

El caso “GOmez” es similar a la sentencia de “Menékector ¢/ Carrefour”.

« Antecedentes que marcan tendencii.
En la actualidad existe una cadena de pronuncidansiedonde los jueces aplicaron las
disposiciones de la ley 23.592, extendiendo ld&uwde los trabajadores a supuestos no contemplados

en la ley laboral.

a. "Greppi" En mayo del 2005, la Sala IX declaré nulo el despjddispuso reincorporar e
indemnizar a una empleada por haber sido objettisteiminacion por el empleador. Se trataba
de una ex trabajadora de Telefénica de ArgentinagB8é en 2001 habia reenviado un correo
electronico “en apoyo” al conflicto que por entamcafrontaban empleados de Aerolineas
Argentinas, y asi instd a sus compafieros a llexaba acciones colectivas, hecho que motivé a
la compafiia disponer la cesantia.

El juez dijo que la demandada persiguio a la endplégor expresar su pensamiento” y que la
cesantia fue una represalia frente a un acciociéw. liAsi, obligd a la compafiia al pago Ide
salarios no percibidos desde el despido y a regiocar al trabajador.

b. “Balaguer" En mayo del 2006, la Corte Suprema de Justiciaadiechadmisible una queja
planteada por la empresa Pepsico de Argentina 8&dolde que la camara laboral hiciera lugar
al planteo de una empleada que reclamoé su rein@mipn a la compafiia luego de que ésta la
despidiera, por lo que se consider6é victima deridiggacion.

Segun la Sala VI de aquel tribunal, en una serdedei 2004, la trabajadora recibié un trato
“desigual” a otros empleados por ser esposa deelagaldo sindical con quien tuvo una activa
participacion en manifestaciones gremiales vin@agazbn la defensa de los derechos del personal

femenino.

8 http://www.iprofesional.com/index.php?p=nota&idx88¥ [diciembre,2011]
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La camara entendid, al igual que el juez de prinratancia, que en el caso la reinstalacién de la

empleada en sus tareas tiene fundamento en latieisariminatoria.

c. "Alvarez" En junio de 2007, la Sala Il anul6 los despidepuastos por Cencosud y ordend a esa
empresa a reinstalar a trabajadores cesanteadohajui@én sido despedidos por crear una
organizacion sindical, pero que no tenia persomgeimial. Ademas condendé a la empresa al pago
de los salarios caidos no cobrados mientras durdedantia. Para ello aplico la ley 23.592
El fundamento para aplicar aquella norma pasé gosijbien la Ley de Asociaciones Sindicales
no protegia a los trabajadores, porque la agrupagite habian formado no tenia personeria
gremial, los despidos podian ser considerados ctmooducta antisindical de la empresa”.
Los magistrados entendieron que la conclusion deelacion laboral se produjo como

consecuencia de que los trabajadores habian dedaimiar una organizacion sindical.

2.2. EL MOBBING COMO NUEVA CAUSA DE INJURIA LABORAL Y EL

INCREMENTO DE JUICIOS LABORALES

* ¢ Qué se entiende por Mobbing?

La Jurisprudencia ha definido al Mobbing como dists formas de discriminacion hostil que van
desde el acorralamiento paulatino, constituido peqguefios actos descalificantes. El mobbing es la
hostilidad laboral ejercida contra un trabajaddedsinado, sea por su jefe (mobbing vertical dedeete
0 bossing) o compaferos (acoso horizontal) y hamtlusive por subordinados (mobbing vertical
ascendente), con la finalidad que la victima seerate la empresa o acepte condiciones de labor
desfavorables.

Segun Konrad Lorefizla palabra “mobbing” deriva del verbo inglés “Fimob” (atacar con
violencia) prestado de la Etologia, para refermb&omportamiento agresivo de algunas especies de
pajaros contra sus contendientes.

La definicion juridica de mobbing o acoso moralte$0n laboral tendenciosa encaminada a la
auto-eliminacioén de la victima.

La figura del mobbing o acoso moral no esta regutatla Ley de Contrato de Trabajo (LCOa.
falta de una ley que aborde esta problematica gemercha incertidumbre, por lo que es necesario
adecuar las leyes laborales argentinas al conitebemacional.

El diputado oficialista Héctor Recalde ingresd ah@reso, en abril de 2010, una iniciativa para

regular la figura de mobbing que cuenta con el alieygran parte de los legisladores para coneditl

® http://www.unizar.es/gine/MB/fases.htm [febrerd,2D
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ley.

Para las empresas, su tratamiento e&® glasu importancia radica en que brindara un marco
regulatorio a la compleja situacidn que vive sokste tema la Justicia, donde alun no existe un Unico
criterio para establecer qué se entiende por acosél es el monto indemnizatorio.

* Clasificacion

Segun el trabajo realizado por la Sra. MarianasP8cdéiva (20067, la clasificacion en funcién de
los objetivos nos proporcionara los siguientesrou#tos de acosos: estratégico, de direccion,grsovy
disciplinario.

- Acoso estratégicoes el acoso del fraude por excelencia. Se traten@d&oso “institucional”

porque forma parte de la estrategia se la emprasatiende en los “despidos” evitando pagar

indemnizaciones y deshacerse del nuevo trabajasmués de haber cumplido los plazos legales,
para reanudar otros y asi sucesivamente.

- Acoso de direccién:acoso ejercido por la direcciéon de la institucgmtrata de un acoso de

gestion u organizativo y puede tener dos objetietigsiinar un trabajador poco sumiso o esforzar

situaciones de esclavismo laboral.

- Acoso perverso:es el mas abundante, corresponde a la totalidadsdeasos de acoso

horizontal, y de acoso vertical ascendente, y ganals casos, de acoso vertical descendente. En

realidad este acosador se presenta como manipulalor manifiesta su verdadera naturaleza
frente a la victima, sin testigos, es muy seducmnsigue facilmente la confianza de los demas, la
victima ve que habla amablemente delante de las,0ém cambio a ella la ignora y la humilla
cuando estan solos, hay veces donde consigue pmifeerla compafia contra la victima. El
perverso solo tiene un punto débil, teme la lyzoyellos es importante dirigir un proyector sobre
sus manias ocultas.

- Acoso disciplinario: puede tener varios objetos: llevar a ala victimantgender que debe

“entrar en el molde”, o castigarla si ho lo haceterrorizar los testigos de estas violencias para

hacerse temer sugiriéndoles los que les puede liegasar a ellos. En esta categoria se pueden

clasificar también los delitos de racismo, discniagion.
* Los circulos del mobbing
Con independencia del origen o del tipo de acodoqde se trate, en todos los casos, los

protagonistas del fendmeno del acoso se distribwgenuna forma determinada, a la que denomino

10 http://www.acosomoral.org/pdf/Amet06/Paresm19.pigffrero, 2012]
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circulos del mobbing. Los circulos del mobbingritistyen a cada individuo en funcién de su impliéaci
en el proceso de hostigamiento laboral.(Soliva)&).0

En el mobbing o acoso moral no sélo aparecen camumsl actores a la trabajadora victima del
fendbmeno y el empleador quien ocupa una posiciéargeica dentro de la organizacion y quien
desempeiia el rol de acosador u hostigador quiemjmém situacién de desgaste psiquico y fisico que
integra el proceso de hostigamiento, sino que hegs aque ayudan a la consecucion de estrategias
tendientes a excluir de manera definitiva al tradbaj victima del mobbing del mercado laboral.

- Elinstigador o acosador principal.

Es a este acosador al que denomino instigadoripaindado que se trata de la persona que inicia
el acoso, la que planifica la destruccién de léimiz y actia como un lider abusivo y también egua
obtendra algun beneficio con el aniquilamiento al@ittima. Es una persona cobarde, que trabaja en |
sombra.

- Los aliados o grupo acosador

Este instigador se rodea de aliados para que actmn acosadores y le ayuden a destruir a la
victima, muy a menudo son los que dan la cara, traml instigador principal queda en la retagaardi
consiguiendo pasar desapercibido. Acostumbra arsepersona muy violenta en toda y cada una de sus
manifestaciones

El resto de los aliados del instigador principahfan un grupo pequefio, de 2-3 personas, son la
élite, y son los que actlan conjuntamente con esaor. Se les denomina gang de acoso o grupo
acosador.

- Colaboradores tacitos

En un circulo algo més alejado, de la victimajtsasin grupo de colaboradores del gang, que no
son tan violentamente activos pero que ayudanoaglamediante la difusion de rumores y la negacion a
ayudar al acosado. A veces, sobre todo en los scaslarga duracion, llega a ser de hasta 30 pgson

- Complices o testigos mudos

En el siguiente circulo encontramos a los cOmplipesson los llamados testigos mudos, se les
denomina de esta manera porgue ven y saben locgue ppero no hacen nada y miran a otro lado, es
decir callan y consienten los atropellos.

Amigos incondicionales o testigos no mudos

A veces, existe alguna persona que actla comadest mudo, se caracteriza porque hace
evidente lo oculto, es decir desvela que se estantlo injustamente a la victima y anuncia queste e
frente a una situacién de acoso moral en el trabajo
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« Las fases del mobbintf
Segun la experta en acoso moral Marina Parés dhingpee puede dividir en las siguientes fases:
- Fase 0: La seducciénSin esta fase no puede darse el acoso. En estel fasesador ain no
ha manifestado su gran potencial violento. La sgidacva dirigida a la victima, pero en
ocasiones esta destinada al entorno préximo pussitag enmascarada.
- Fase 1: El conflicto:La mayoria de expertos definen el mobbing a pddiesta fase. Una
mala resolucion del conflicto es lo que lleva alsaclaboral.
- Fase 2: Acoso moral en el trabajoTambién denominado: mobbing, bossing, bullying. La
definicion de la UE (14-5-01) es aquel "comportartoenegativo entre comparieros o entre
superiores o inferiores jerarquicos, a causa dal el afectado es objeto de acoso y ataque
sistematico durante mucho tiempo, de modo dired¢talivecto, por parte de una o mas personas,
con el objetivo y/o efecto de hacerle el vacio”
- Fase 3: El entorno:La respuesta del entorno laboral sera la que detaranla resolucion
rapida del acoso o bien su implantacién permaneote,el consiguiente dafio en la salud del
acosado. Por tanto, el entorno es un elementodéniel desarrollo o en la resolucién del acoso
laboral.
- Fase 4: La actuacion de la empres&l acoso puede surgir en cualquier empresa, algunas
veces porgue la organizacién del trabajo tienedafigiente planificacion y en otras porque forma
parte integrante del "hacer" empresarial. Tanse grata de una estrategia empresarial consciente,
como inconsciente no debemos olvidar que reposee seb sufrimiento moral y fisico del
trabajador.
- Fase 5: La exclusion:Consiste en la exclusién del acosado del mundadibga sea por
despidos, jubilaciones anticipadas, invalidez, id@rdle la razén y a veces, incluso, con pérdida
de la vida (suicidio, accidentes laborales morjaldsa marginacion es potenciada por
"compafieros" deseosos de obtener beneficios. Ehdoadebe estar en un sitio lo mas incomodo
posible, invisible del publico, aislado de los caifigros y haciendo tareas indtiles o lo mas
rutinarias y repetitivas posible, para que el seietito de fracaso se vaya apoderando del
acosado.
- Nueva Fase: la recuperacion:Debido al mayor conocimiento y difusion del praxes
destructivo del mobbing, existen personas en laresap(jefes y comparferos) que se niegan a
agredir y también existen personas fuera de la esapque ayudan a la reparacion del dafio

recibido.

M http://www.acosomoral.org/pdf/Las7fases.pdf [ noaz012]
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* Medidas para evitar el mobbing
Andrea F. Mac Donald (2.008} opina en la nota brindada a i-profesional que eolapafiia
empleadora le asiste el deber de vigilancia y adopde medidas tendientes a proteger los derechos
personales y patrimoniales del trabajador, tal cimtbispone el legislador en el articulo 65 deGrL
Esto puede resultar, con la implementacion de uglamento interno que establezca
procedimientos que faciliten que los empleados @ugmbner estas situaciones en conocimiento de las
maximas autoridades y se adopten los medios néxegara solucionar el conflicto.
Para lograr ese objetivo son recomendables difesqmliticas:
- Politicas de prevencién y recopilacion de datos
Las politicas empresariales que delimitan biendesas de cada empleado, le motivan y ofrecen
un buen ambiente de trabajo.
A veces, un trabajador por su cultura o miedo,eateeve a denunciar. Se sugiere pues, utilizar
los siguientes métodos para recopilar informacién:
Datos sobre absentismo laboral, pautas de condalta bajas por enfermedad.
Proveer buzones de sugerencias para que los emplgmhteen sus problemas en
forma anonima.
Hablar con los representantes sindicales.
- Politicas de observacion
Se ha de investigar si existe intimidacion, obssileacomportamientos.
- Politicas de interpretacion
Se debe escuchar al trabajador que ha expuestcsipoismo o por otras personas, sentirse
victima del acoso laboral pero también debe prastatencion al presunto acosador. Después, hay que
examinar el comportamiento de los implicados y gecdestimonios de otros trabajadores para captar |
situacion real.
- Politicas de resolucion
La toma de decisiones firmes una vez existan lsmehtos probatorios suficientes y, si procede,
sancionadora, hacia las personas que han originadcsituacion de acoso moral pero también a las
personas que hayan denunciado tal situacion falsame
La figura del mobbing surgié de la propia doctritea los jueces, ya que no hay una ley que

contemple el acoso laboral.

12 http://www.iprofesional.com/notas/69321-Adviertsobre-los-efectos-del-mobbing-en-las-relaciones-
laborales.html&cookie [febrero, 2012]
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» Factores del Mobbing
En el articulo publicado por i-profesional el did @e Mayo del 2009°se especifica que la

doctrina internacional, exige la concurrencia detrmufactores para considerar la figura del mohbing
La intencion del sujeto que provoca el acoso nmrabbbing
La reiteracion de la conducta
El perjuicio causado al trabajador
Una relacion asimétrica o desigual entre las doepalel conflicto (puede ser el propio
empleador, su representante, los mandos intermeditduso sus compafieros de trabajo

con una posicion de factor superior)

«  Suimplicancia en litigios laborale$*

Las compafiias se suelen enfrentar a potencialiggodit iniciados por los dependientes,
sustentados en razones de discriminacién y malttatante la ejecucién de sus tareas, lo cual les
apareja altos costos.

La proliferacién de demandas laborales por estasticmes responde a la tendencia de la Justicia
a emitir sentencias favorables a los empleados

e Jurisprudencia

- Caso "Dufey c/ Entretenimiento Patagonia” donde unatrabajadora se considerd

despedida alegando haber sido objeto de "persecuni@sicoldgica"®

El mobbing o "acoso psicoldgico” laboral fue camado por primera vez por la jurisprudencia
local. En un fallo dictado por el Superior Tribuida Justicia de Rio Negro que admiti6 la existedeia
esa figura como causal de despido indirecto aladecla nulidad de la sentencia de cdmara que habia
rechazado previamente el planteo. Como no exigfisldeion especifica sobre el tema, la figura se
subsumio en la de "injurias graves" por mobbing.

La empleada se presenté ante la Justicia luegoadepal terminada la relacién laboral al
considerar que habia sido sometida a cumplir tgyegsias de una categoria superior (como supesavisor
en un casino) que le eran ajenas a su actividatubbp que desconocia la contraprestacion salgualle
correspondia efectivamente. Dijo que ese hechditidasuna'persecucion laboral' o mobbing.

Ante la "persecucion laboral, tensiones y descaliiibnes de que habria sido victima", la
trabajadora solicité periddicas licencias motivadels causas psicolégicas. Durante ese periodo, la

13 http://www.iprofesional.com/notas/81562-Extiendemdena-por-mobbing-a-los-socios-de-una-empresh.htm
[febrero, 2012]
14 http://www.iprofesional.com/notas/106362-Mobbirgdusticia-puso-la-lupa-sobre-el [febrero, 2012]
5 http://legales.iprofesional.com/notas/100369-Mohkinndenan-a-una-empresa-por-trato-despectivo-a-un-
empleado.html [marzo, 2012]
http://www.iprofesional.com/index.php?p=nota&idx40% [marzo, 2012]
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empresa la intimé a retomar sus tareas bajo afrieitto de despido. Sin embargo, la trabajadoraeno
reintegrd y, en cambio, se consideré despedidagpave injuria laboral" (despido indirecto).

- Otro caso: causa “Reinhold Fabiana ¢/ Cablevision.8. s/ despido.*®

La camara laboral aval6 la demanda de una trabajape se considerd despedida sobre la base
de malos tratos por parte de sus comparieros.

Tras una serie de sentencias, que fundan conderglsaeoso moral, discriminacién o mobbing,
la camara laboral otra vez aval6 la demanda derabajadora y concedié una indemnizacion adicional
por dafio moral, a causa de agresiones verbalesdycta hostil por parte de sus compafieros de trabaj
jefes.

Las figuras de acoso o violencia laboral son meierdes en la Justicia argentina y surgieron de
la propia doctrina, ya que no estan reguladaseyor |

La sentencia se enrola en una serie de pronuncitsigue amplian el concepto de injuria
laboral a situaciones que anteriormente no terdarcaracter.

Si se consolida esta tendencia, las presiones tighwsentos denunciados habilitaran a los
trabajadores a considerarse en situacion de degpeidamar indemnizaciones y reparaciones aditésna
por dafio moral.

El tribunal responsabilizé a la empresa por perniti ambiente de trabajo agresivo, hostil y
dafino y sefiald6 que estd comprobado que las condiide trabajo en el establecimiento de la
demandada eran objetivamente nocivas y hostiles.

Por otra parte, se agregd que esa nocividad emiglente laboral activa la responsabilidad del
empleador en los términos del articulo 1109 deli@oQivil.

Los jueces indicaron que la empresa no garantim@i&mnidad psicoldgica de su dependiente. El
argumento judicial se sustenta en que la compdfaifla condiciones y un ambiente laboral nocivos.

Para justificar la indemnizacién adicional por danoral, los jueces indicaron que el maltrato
personal que habia sufrido la trabajadora pudonedde y presumiblemente generar dolor moral,
sufrimiento emocional y padecimientos que debiamegmrados.

- Doctrina

A falta de legislacion especifica sobre el tems, jleeces analizaron la doctrina nacional y
extranjera sobre el tema y entendieron que el ipimm@n dubio pro operario imponia la ponderacimn
esos factores del mobbing en todo su contexto sesolucion.

Si bien la legislacion laboral argentina no corgiema tipificacion puntual de este tipo de acoso,

existen, sin embargo, diversas disposiciones ledalts. 17, 66, 68, 81 y conc. de la LCT; artsbisdy

16 http://www.biscardiasoc.com.ar/ar_leer.asp?ID=[t88rzo, 2012]
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16 de la CN; art. 1° de la L. 23.592) creadas d¢@rapdsito de dar proteccion no solo de los deyech

basicos de los trabajadores, sino también su dignid

2.3. CASO ESPECIAL: ESTABILIDAD PROPIA DE TRABAJADORES D EL

ESTADO SOMETIDOS A UN REGIMEN DE CONVENIO COLECTIVO (ART. 2

LCT). Y

Antes de empezar con el desarrollo del tema, esispralefinir y diferenciar la estabilidad
Impropia y la estabilidad propia. Ambas son gaeantionsagradas en el art. 14bis de la C.N. La mime
prevista para los trabajadores en relacién de digmem cuando el art. Constitucional establece “la
proteccion contra el despido arbitrario”, y la sedg cuando le “asegura a los empleados publicos la
estabilidad en el empleo”.

La estabilidad Impropia implica que el trabajadpodra ser despedido sin expresiéon de causa,
pero debera pagarsele una indemnizacion por adagiiéque es la del art. 245 de la LCT.). Mientyas
la estabilidadpropia 0 absolutagarantizada al empleado publico y a representgmniales significa
gueno pueden ser despedidos sin causaon respecto a éstas no se podria despedir eniizhe, sino
gue todo despido debera ser con justa causa, ppexedimiento sumario establecido para removezlo d
cargo. Frente a un despido que no cumpliese cos esjuisitos, se torna ineficaz y con la obligaaél
empleador de reincorporar al trabajador. El fundameeside en evitar lo que nos mostré la realidad
histérica de que cuando ascendia un nuevo gobidracia una renovacién casi completa de los
empleados de la administracion.

Ahora bien, como sabemos los empleados publicamselgart. 2 de la LCT estan excluidos del
régimen previsto por la misma, salvo que por matafgaén expresa del estado se los ponga bajo el
régimen de la LCT o como comprendidos en converotectivos. Esta situacion —a nuestro modo de ver-
sumamente ambigua creada por este art. nos caldeap®sicion de preguntarnos si a estos trabagador
se los sigue considerando empleados publicos @mwstlos derechos de su estatuto especifico),ab si
colocarlos bajo la LCT o un convenio colectivo dejie ser tales y se convierten en trabajadores resnu
en relacion de dependencia aplicandoles Unicaneé@envenio Colectivo que los rija y la LCT.

e Una jurisprudencia altamente protectora.
La Jurisprudencia argentina, ha tenido oportunigtiagronunciarse sobre estos temas, encendiendo la

alarma del empleador, en este caso del sectorcpubli Estado.

Yhttp://www.laboral.org.ar/Novedades_Jurisprudemsiddos_Fallos_de_la_Corte_Sobre_I/dos_fallos_deotte
sobre_|.html [febrero,2012]
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- Fallo de la corte suprema de justicia de la nacior3/5/20007. Madorran, marta c. V.
Administracion nacional de aduanas ¢ qué se plantah el caso?®

Se trataba de una empelada que ingresé a trabagedenes de la demandada en abril de 1970,
y que se desempefi6 en tal condicion, sin interomesi, hasta noviembre de 1996, oportunidad enugue f
despedida por ésta mediante la invocacién del iptiomiento de determinados deberes. La actora mlante
la ineficacia del despido y demandé la reincorporaen el mismo.

La Administracion Nacional de Aduanas pretendiiguir la relacion de empleo sin invocacion
de causa y mediante el pago de la indemnizaciévispaeen el art. 245 LCT. (estabilidad impropia),
segun lo que preveia el Convenio Colectivo aplieadll caso.

La Corte Suprema de la Nacién decidio que la Uoiesstion que debe ser resuelta en esta instasdi, e
de establecer si la norma que somete a la actoma@gimen de Convenio Colectivo, resulta compaltibl
no con la estabilidad del empleado publico queapites el art. 14 bis CN.

En los fundamentos de la resolucion del caso genvgpgue la estabilidad consagrada por el art.
14 bis CN. en beneficio de los empleados publiesda llamada absoluta (su violacion acarrea lalad!
de la cesantia y la reincorporacion forzosa dellemdp); esta garantia tiene plena operatividad aun
cuando no exista norma alguna que la reglament;lagiempleados publicos no dejaran de ser tales
porgue pasen a regirse total o parcialmente pdemrdcho laboral privado, por lo que seran invalidss
convenios colectivos e inconstitucionales las leyes dispongan que a aquéllos se aplicara el régitee
estabilidad impropia vigente para los trabajad@mdsdos, por cuanto se los estaria privando asa de
estabilidad absoluta que garantiza la Constitudi@ecional (art. 14 bis); y la cldusula del convenio
colectivo aplicable a la actora resulta invalidameonstitucional por cuanto, al consagrar la ebtktal
impropia, contradice abiertamente el art. 14 bis CN

Que, a tales fines, cabe sefalar que la concemdma estabilidad del empleado publico
introducida en el texto del art. 14 bis CN. implieaestabilidad en sentido propio que excluye, por
principio, la cesantia sin causa justificada y delproceso, y cuya violacién trae consigo la ndlide
ésta y consiguiente reincorporacion. Si esto naehnetsido asi, a lo que ni el texto constituciamadus
antecedentes dan sustento, habria sido suficiérasaje anterior relativo a la "proteccion cordta
despido arbitrario", que no es otra cosa que fadta estabilidad en sentido impropio. De lo coiatrar
tendriamos que interpretar que la Constitucion dfwdi nada menos que en la formulacion de derechos
fundamentales, ha incurrido en un mismo articulvoyobstante el empleo de palabras diferentes y en

enunciados superfluos por repetitivos.

18 hitp://lwww.laboral.org.ar/Novedades_Jurispruddesi#&allo_Madorran/fallo_madorran.html [febrero,2D1
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“Que, en este orden de ideas, corresponde a eistentl decidir si la estabilidad propia de que
gozaba la actora pudo ser validamente alterada ymorconvenio colectivo posterior. En otras palabras,
la cuestién a resolver radica en determinar si wnwenio colectivo celebrado con posterioridad al
ingreso del empleado a la Administracién puededadtiente sustituir el régimen de estabilidad propia
gue éste tenia al momento de su incorporacién poégimen de estabilidad impropia que consagra la
Ley de Contrato de Trabajo”

“Que para resolver esta cuestiéon, cabe recordar e@ino lo ha efectuado este tribunal en
reiteradas oportunidades- que los principios, gafas y derechos reconocidos por nuestra Constitucio
Nacional no son absolutos y estan sujetos a lassleye reglamentan su ejercicio (arts. 14 y 28) Sin
embargo, al reglamentar un derecho constituciomdlllamado a hacerlo no puede obrar con otra
finalidad que no sea la de dar a aquél toda la jilehque le reconozca la Constitucion Nacional. Es
sabido que nuestra Ley Fundamental es una nornidigary que, en cuanto reconoce derechos, lo hace
para que éstos resulten efectivos y no ilusoriosrestodo cuando, esté en discusién un derecho hama
La Constitucion Nacional es ley suprema y todo agte se le oponga resulta invalido cualquiera sea |
fuente juridica de donde provenga, lo cual incly@, ende, a los convenios colectivos de trabajo”.

Sin embargo aclaré que no obstante lo sefialagoeeso destacar que lo aqui resuelto no resulta
aplicable sin méas a todos los empleados de la Astranion Publica nacional. La solucién de cada@cas
esta condicionada por la naturaleza de la vinabitadel empleado con la Administracion y requiere, e
consecuencia, el examen de la forma de incorpaorad# agente, de la normativa aplicable y de la

conducta desarrollada por las partes durante tubldnion.

3. CONCLUSION

TEMAS A TENER EN CUENTA POR EL EMPLEADOR AL MOMENT O DE
CONSIDERAR S| EXISTIO O NO INJURIA LABORAL Y PODER JUSTIFICAR SU
DESPIDO

No cualquier incumplimiento contractual justifich @espido, debe configurarse lajuria
Laboral, es decir, un comportamiento que por su gravedgada la continuacién del vinculo laboral.

La ley no define la injuria laboral, ni tampoco emra conductas que puedan ser consideradas
como injuriosas, Quien decide su existencia esed (frente a cada caso concreto) teniendo enaileent
contemporaneidad y la proporcionalidad y razonabildad de la medida adoptada por el empleador,

ante los incumplimientos del trabajador. El primsignifica que la inobservancia se debe sancienar
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tiempo oportuno, y el segundo hace referencia dajngedida tomada por la parte perjudicada debe ser

adecuada o ajustada a la falta cometida.).

Ademas, existen algunas pautas de origen jurispoigley doctrinal, elaboradas al respecto,

como por ejemplo:

La injuria debe ser valorada relacionandola coroatexto laboral y sociocultural en
el que se produce. Ej.: un determinado insultcatotvulgar, en ciertos ambitos de
trabajo serian una injuria que justifique el despiden otros no.

Si se trata de un trabajador con varios afios dgieatad que nunca fue sancionado,

la gravedad de la injuria debe ser valorada mast@shente.

Los hechos anteriores para configurar un antecedefgben haber sido sancionados

oportunamente, de lo contrario no pueden ser irdaxa

* Los siguientes casos de injuria laboral han sido eenocidos por la jurisprudencia

Inasistencia y falta de puntualidad.
Actos de concurrencia desleal.
Pérdida de confianza.

Violacion de los controles de salida del establémto.

» Si el trabajador es acusado de cometer un delito guincide en el ambito laboral, el

empleador ¢ Debe esperar la decision del juez perara poder despedirlo? ¢Y esta

lo vincula al juez laboral?

La doctrina y jurisprudencia mayoritaria sostiemgre no habria razén para que el empleador

deba esperar hasta que se dicte sentencia firned jaicio penal, si tiene en sus manos elementos de

juicio suficientes para acreditar la injuria labatal trabajador, con prescindencia de que hayadefito.

Sin embargo en muchas ocasiones la empleadoraceousa de esta facultad y decide esperar el

resultado incierto del proceso penal. No obstamiténalmente en sede penal se libera de respditsabi

al trabajador, el empleador no perderia el derelghinvocar, en juicio laboral correspondiente, tue

conducta, configuraba una injuria grave que justiia el despido pese a no encajar en la estrudglira

delito.

En definitiva, el principio sentado es el de lagipendencia de la instancia Laboral respecto de la

Penal, tanto en las cuestiones de prelacion conmsearfectos de lo decidido en cada una.
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. Con relacién al preaviso
El empleador debe tener en cuenta que la comuéicdel preaviso no implica por si misma, la
terminacion del contrato de trabajo, el que res&extingue vencido que sea el plazo del mismo
Por lo tanto no es de extrafiar que en la pracsiea,de conveniencia para el empleador, no
otorgar el preaviso y hacer frente a su indemniracintes de arriesgarse a que durante su desatebia
hacer frente a onerosas obligaciones que surgeia @mculacién laboral, (ya que por Ej.: una vez
otorgado el preaviso, si sobreviene una causaspession, el plazo del mismo queda en suspensa hast
gue cese la causal de suspension)
» Con respecto al articulo 245 de la LCT
El empleador debe tener en cuenta que al no maldiéa de hoy una derogacion expresa del tope
maximo del Art. 245, la inconstitucionalidad deles declarada por el juez a pedido de parte, y con
efectos solo para el caso concreto. De no seeasi mspetarse el tope méaximo del articulo 245 LCT.
* Pautas para considerar el despido como discriminatm
La LCT prevé el deber de no discriminacion potedel empleador en los Art. 17y 81y en caso
de producirse corresponderia que el trabajadorossiderase injuriado y se pusiera en situacion de
despido indirecto, con derecho a la indemnizaciéh Aft. 245 y en algunos casos extremos si es
solicitado por el trabajador y el juez lo admite,cbndena por dafio moral. El trabajadiscriminado
puede recurrir a la ley 23.592, “Ley Antidiscrimiién” para defender sus derechos y asi un obtener
resarcimiento autbnomo al previsto por la LCT, paa conducta (como es la discriminatoria) reprobada
por el ordenamiento constitucional, el que consistda reparacion de los dafios morales y materiales
segun lo dispone la Ley 23.592 (Art. 1).
La jurisprudencia ha admitido los siguientes casonsel que despido sin causa es
discriminatorio:
- Cuando es realizado con la intencién de impedir ejugctor desarrollara actividad
sindical tendiente a ser elegido delegado (diso@eidn por razones gremiales).
- Por expresar su pensamiento en apoyo a un confliceampleados (caso Greppi)
- Por crear una organizacion sindical.
- Por mobbing (o acoso psicolégico) es decir potilaesd laboral ejercida contra un
trabajador determinado, sea por su jefe o compafgrdhasta inclusive por
subordinados, con la finalidad que la victima sirerede la empresa o acepte

condiciones de labor desfavorables.
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“Podemos concluir que la jurisprudencia argentinaldsiglo XXI viene enviando
mensajes claros en materia laboral: la observanestricta del Art. 14bis de la C.N y de los
tratados internacionales en la materia, como regigerior a toda otra normativa laboral e
inviolable en todos y cada uno de sus derechosagpados.

Se trata de una jurisprudencia altamente garantigtarotectoria del trabajador, que
enciende la alarma en la parte empleadora, respadtsta serie de situaciones abarcadas en el
presente trabajo, que si bien no pretende ser esthay quiere demostrar de que modo esta
encaminada la justicia argentina y como lo resydtw ella, incentiva en cierto modo el aumento
de causas laborales en los temas tratados, conreecuente aumento para el empleador de sus
costos laborales a menos que esté alerta a es@gaslorientaciones y tome sus recaudos para

evitar la catarata de juicios laborales®

19 Sebastian Godoy Lemos, Clases dictadas en latBdale Derecho, UNCUYO, 2008. Catedra de Derecho de
Trabajo y Seguridad Social
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CAPITULO Il

ACCIDENTES Y ENFERMEDADES PROFESIONALES DE
TRABAJO

Es otra de las causas de la fuerte alza de lasguid&stos se han ido incrementando cada afio y
tiene su principal causa en la demora de una refderia legislacion vigente, la ley 24557.

En este capitulo daremos una explicacion de estemento y sus primordiales razones basadas
en dicha ley.

Para una mejor comprension del tema trataremosfit@rdestos términos:

Accidentes de trabajo: acontecimiento subito yerntd ocurrido por el hecho en ocasién del
trabajo, o en el trayecto entre el domicilio delbjador y el lugar del trabajo, siempre y cuanido e
damnificado no hubiere interrumpido o alterado ditrayecto por causas ajenas al trabjo.

Enfermedad profesional: aquella causada de mairexcta por el ejercicio de una profesion u
oficio. Generalmente no aparece de un dia parasgroequiere, en su mayoria, de un tiempo protimga
de exposicion a un ambiente o a una actividad aociv

Se diferencia del accidente o del incidente ensguevolucion es lenta, progresivagstenida
en el tiempo.

Para atribuir el caracter de profesional a unarem@dad es necesario tomar en cuenta cuatro
elementos basicos, que permiten diferenciarlaasienfermedades comunes:

1. Agente: debe existir un agente en el ambientérat®jo que, por sus propiedades, pueda
producir un dafo a la salud. La nocién de agenexsende a la existencia de condiciones de tradpago
implican una sobrecarga al organismo en su conjondggoarte del mismo.

2. Exposicion: debe existir la demostracion de gueontacto entre el trabajador afectado y el

agente -o las condiciones de trabajo nocivas- &eazcde provocar un dafio a la salud.

20 Argentina, Ley de Riesgos de Trabajo NUmero 24557
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3. Enfermedad: debe haber una enfermedad clarardefihida en todos sus elementos clinicos,
anatomo-patolégicos y terapéuticos, o un dafiogdrmsmo de los trabajadores expuestos a los agentes
condiciones de trabajo nocivas.

4. Relacion de causalidad: deben existir pruebaspgumitan establecer una asociacién de causa-
efecto, entre la patologia definida y la preserai&l trabajo, de los agentes o condiciones sedtmlad

La conjuncion de estos cuatro elementos permitingisr cuando una enfermedad puede ser

considerada como "profesionat".

1. LEY DE RIESGOS DEL TRABAJO. NUMERO 24557

La medicina laboral durante su historia en la Afigen estuvo regulada por cuatro leyes.
Actualmente se rige por la ley 24557, Ley de Risgigd Trabajo (LRT)La cual fuesancionada en el afio
1995, teniendo como objetivos reducir la siniekteal laboral a través de la prevencion de los oigsg
derivados del trabajo, la reparacién de los dafivatios de accidentes de trabajo y de enfermedades
profesionales, incluyendo la rehabilitacion deb#jador damnificado, entre otros, tal como figunasa
articulo 1%2

Maria Victoria Cardini y César A. Vallejos en atiailo “Ley 24557 de Riesgos del Trabajo.
Inconstitucionalidad de algunas de sus disposicdfie sefialan que esta ley introdujo un cambio
sustancial en la regulacién de las consecuencisssdefortunios laborales, debido a que sus astees
las leyes 9688 y 24028 tenian como objetivo repkE®rcontingencias mediante una indemnizacion
tarifada del dafio. La LRT aunque mantiene dichdersia de reparacion, lo amplia e incluye su
prevencién y reduccion.

Ademas incorpor6 a la legislacion un nuevo régingtrgual implicoé crear las Aseguradoras de
Riesgos del Trabajo (ART), con el fin de obligareaipleador a asegurarse de todos los riesgos que en
ejercicio 0 en coaccion del trabajo pudieran sgiis empleados. Cred, también, la Superintendelecia
Riesgos del Trabajo, organismo de control del miatea través del cual se fiscaliza a las A.R.T.lgsa
empresas en el control de las obligaciones queesuig la ley de Riesgos del Trabajo y de la Ley de
Higiene y Seguridad.

Sin embargo dicha norma excluye ciertos concepieshgsta la actualidad genera controversia y
gue son causales de juicios laborales, las cuatér analizadas. Entre estos podemos mencionar:

21 http://trabajo.gob.ar/downloads/domestico/exploegusidadSocial.pdf [marzo,2012]

22 Argentina, Ley de Riesgos de Trabajo Nimero 24557.
% Disponible en  http://www.legalmania.com/derecayg?4557.htm [enero,2012]
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* las enfermedades profesionales no incluidas eisteldb previsto por ella, y por lo tanto no
resarcibles;

* los accidentes y enfermedades profesionales caugatadolo del trabajador o fuerza mayor
extrafia al trabajo;

« los limites a las indemnizaciones, dado que serdata que la Unica prestaciéon a que se tendra

derecho seran las establecidas en la misntd ley.

2. INCONSTITUCIONALIDAD DE LA LEY

Si se analiza esta disposicién se observa qudepenfaltas desde sus comienzos. En las
disposiciones de la ley nos encontramos con nogmasno armonizan con la Constitucién Nacional
(CN). Por lo que se dice que es inconstitucionallaScalifica a una ley de esta manera, cuanddega a
que atenta contra laley fundamental de un Estadimerando derechos o garantias fundamentales
previstos en ella. En el caso de la ley 24557 nousstiona que sea inconstitucional todo su tesitm
algunos de sus articulos.

Esto tiene argumento en distintos términos losesuak consideran que limita severamente los
derechos del trabajador,

Con base al articulo mencionado sefialaremos paradp las disposiciones legales que de

inconstitucional se cuestionan:

e Articulo 1° “...La prevencion de los riesgos Yy la reparacion dssldafios derivados del

trabajo se regiran por esta LRT y sus normas regkmtarias...”

Resulta evidente la imposicién a los trabajadooesdantados o enfermos, la obligacion
legal de limitar con exclusividad su accién pormresniento a las normativas de la Ley 24.557,
excluyéndose otras, entre las cuales se encuanaecion civil de indemnizacion integral. Se
realiza una distincién entre trabajadores depeteieyn el resto de los habitantes del pais, vulo@san
con ello, la normativa constitucional de igualdateda Ley.

Es impedimento legal dirigido exclusivamente comfraiudadano trabajador dependiente, por el
cual no podria reclamar integramente el perjuiaidegido, derecho que la estaba reconocido inclesive
la derogada Ley 24.028. Vulnera en consecuencigrigicipio constitucional de "igualdad ante la Ley

(articulo1l6 CN) y lo relativo a la disposicion nédia a "las acciones u omisiones que perjudiquean a

24 http://www.legalmania.com/derecho/ley24557 .htmefen2012]
Argentina, Ley de Riesgo de Trabajo Nimero 24557.
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tercero" (articulo 19 CN), base del sistema resaiciargentino. Ello, resulta alin mas evidentk, laz
del articulo 14 bis de la CN, en tanto se impowéliga al estado a otorgar los beneficios de lasegd
social, que tendra el caracter de "integral e imerable".

Se dara un simple ejemplo casuista por el cualajgacevidencia la diferencia que la Ley 24.557
establece entre ciudadanos iguales: supongamopaudesperfectos técnicos, un ascensor de unadabr
se cae, y a raiz de ello se lesionan gravementelaaipasajeros: un cliente y un obrero de la misma
fabrica. En tanto el primero podra reclamar suroisgento integral, a la luz de las disposicionesla
Ley civil; al segundo solamente estaria encuadmldoeducido, limitado y cuantificado derecho de
peticionar las prestaciones de la Ley 24.557,ual @s inadmisible y discriminatorio hacia la clase
trabajadora.

Con todo ello, el articulo 1° de la Ley 24.557h@scontrario a las disposiciones de los articulos
16, 20, 31, 75 incisos 22 y 23 de la Constituci@cibnal.

Esta problematica se ha observado en sentencidsaqiietado la Justicia, y que forman parte de
una importante Jurisprudencia. Como en el fallo sgiegprodujo en el afio 2004 que marco historia,
"Aquino, Isacio ¢/ Cargo Servicios Industriales SsAaccidentes Ley 9688".

La Corte Suprema de Justicia de la Nacion resoNia:LRT, al excluir, sin reemplazarla con
analogos alcances, la tutela de los articulos 1309113 del Cdédigo Civil, no se adecua a los
lineamientos constitucionales antes expuestos, sarpee haber proclamado que tiene entre sus
"objetivos", en lo que interesa, "reparar los dafiterivados de accidentes de trabajo y de enfernmexiad
profesionales" (articulo 1, inc. 2.b). Ha negadolaahora de proteger la integridad psiquica, fisiga
moral del trabajador..., la consideracion plena depkrsona humana y los imperativos de justicia de la
reparacion, seguidos por nuestra Constitucion Naalgy, de consiguiente, por esta Corte, que no aebe
cubrirse sélo en apariencig®. "Si se trata de establecer reglamentaciones Egaieel ambito de
proteccion de los trabajadores dafiados por untimfiar laboral, el deber del Congreso es hacerlo
evitando la fijacion de limitaciones que, en ddifimi, implican"alterar" los derechos reconocidos por la
Constitucién Nacional (articulo 28)."

Es un hecho notorio que la LRT, al excluir la k¢paradora del Cédigo Civil eliming, para los
accidentes y enfermedades laborales, un institutaahtiguo como este Ultimo, que los cuerpos lsegale
especificos no habian hecho mas que mantener, fimmel caso de la Ley 9688 de accidentes del
trabajo, sancionada en 1915 (Articulol17).

Muchos opinan que se trato de un retroceso legislah el marco de proteccion.

26 http://www.csjn.gov.ar/afal/fallos/cfal3/ver_fatigsp [enero,2012]
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El mencionado fallo marcé una tendencia que luagmessvos juicios siguieron, a raiz de la

inconstitucionalidad de este articdlo.

* Atrticulo 6° Contingencias

- Se considera accidente de trabajo a todo acontecitnisubito y violento ocurrido por el
hecho o en ocasién del trabajo, o en el trayectiveeel domicilio del trabajador y el lugar
de trabajo.

- Se considera enfermedades profesionales, aquellese encuentran incluidas en el listado
que elaborara y revisara el Poder Ejecutivo anualiee

- Las enfermedades no incluidas en el listado consocsnsecuencias en ningldn caso seran
consideradas resarcibles.

- Estéan excluidosle esta ley: accidentes y enfermedades profes®malesados por dolo del
trabajador o por fuerza mayor extrafia al trabajo;lgs incapacidades del trabajador
preexistentes a la iniciacion de la relacion lablorg acreditadas en el examen
preocupacional.®®

Este articulo resulta contradictorio a la ConstitncNacional y fundamentalmente al sistema
Republicano de Gobierno por ella consagrado, laltat indebidamente atribuida al Poder Ejecutivo
Nacional por parte del Congreso, de elaborar ysegvanualmente un listado de enfermedades que se
consideraran profesionales, excluyendo del res@otm a toda aquella dolencia que no integre el
mentado listado taxativo a que el articulo 6 deshp24.557 alude.

Ello por cuanto que todo tema relativo a la segutidocial, constituye un tema tipicamente
legislativo, conforme lo autoriza el articulo #&.i 12 de la Constitucién Nacional. Nunca el poder
legislador puede desprenderse de su facultad psogisencial cual es legislar, por ser la misma de
caracter indelegable. El articulo 76 de la Cangtin Nacional, expresamente desautoriza la delagac
dispuesta por la norma cuestionada.

Asimismo, el establecer si una enfermedad debecseriderada "profesional”, es materia tipica e
inherente a la funcion jurisdiccional del Poderidiatidel Estado, insertado en el articulo 75 &zde la
Constitucional Nacional.

Nunca el poder administrador, ni cuerpos extrafioksatribunales de justicia, (como el
mencionado en el articulo 40 de la Ley 24.558den asumir funciones jurisdiccionales y "decigle
es en derecho y en justicia".

Se trata de temas inherentes a la capacidad psica-del hombre y que hace a su plenitud

existencial. De alli que la materia en cuestiénadedn su caso, de existir discordia, debatirseosn |

2" http://www.legalmania.com/derecho/ley24557 .htmefen2012]
2 Argentina, Ley de Riesgos de Trabajo niimero 24557.
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estrados judiciales y no ante organismos admitigdsa los cuales no estan autorizados por la
Constituciéon Nacional para ello; caso contraricedparia un solo poder, el Ejecutivo, las tres fumesodel
poder estatal: "dictar la norma" (mediante la elabidn del listado), "ejecutar la norma dictada", e
"interpretar y aplicar la norma al caso concreto".

A su vez, la Ley 24.557 le otorga al mentadadist caracter "anual”. Esto significa que las
mismas pueden variar y ser incluidas o excluidasipsimple acto de la administracién, violentaedas
vocacién de permanencia y presunta validez dechos ael Estado.

Téngase presente que el articulo 99, inc. 3°a2afo de la Constitucién Nacional, establece que
"El poder ejecutivo no podra en ningun caso, bagmapde nulidad absoluta e insanable, emitir
disposiciones de caracter legislativo.".

Como colorario, el articulo 6 de la Ley 24.557,tcaviene las disposiciones del articulo 31 (inc.
12 y 22) de la Constitucién Nacional y los pactdsayados internacionales incluidos en el inc. 8ad
misma, razén por la cual deben ser considerad@sidos e inaplicableS.

* Articulo 8° “Incapacidad Laboral Permanente”

Existe cuando el dafio sufrido por el trabajadaydasione una disminucion permanente
de su capacidad laborativa. El grado de incapadataatal permanente sera determinado por las
comisiones médicas de esta ley, en base a ladabdéxaluacion de las incapacidades laborales,
que elaboraréa el Poder Ejecutivo Nacioral.”

Por este articulo de la Ley, se pone en cabezmalelependencia administrativa (una comisiéon
médica) la atribucién tipicamente jurisdiccional diterminar el grado de la incapacidad laboral,accom
asimismo aclarar si la misma es de caracter pemtergetransitoria. Se sabe que establecer a geien |
asiste el derecho y en que medida, es la razérrdmisma del Poder Judicial, por lo que mal puede
otorgarse a un organismo dependiente del podemétrador facultades del primero, y mucho menos a
una comision de caracter estrictamente médico, uya djcha especialidad no comprende diversas
cuestiones que rodean a la determinacion de |lalkdad del accidente.

La creacion de las comisiones médicas constitugdimitacion para los trabajadores de acudir a
su juez natural, y deben ser los jueces laborak®hcargados de determinar la naturaleza labetal d

accidente o enfermedad, dada la especialidad pérfugron estos tribunales creadfos.
e Articulo 14°y Articulo 15° “Prestaciones por incapacidad permanente parciabyal”

Igualmente inconstitucionales resultan estos wa$c que hablan de las prestaciones con las
cuales la norma cuestionada pretende repararjalgerjue el trabajador experimenta.

2 http://www.legalmania.com/derecho/ley24557.htngren2012]
%0 Argentina, Ley de Riesgos de Trabajo niimero 24557
31 http://www.legalmania.com/derecho/ley24557.htmefen2012]
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En efecto, se habla de la retribucion del "incapdoi provisionalmente", consistente en una suma
reducida en consideracion a sus ingresos normalast&idad; con el agravante de que el porcepage
acuerda el primer parrafo del articulo en cuestidm®s solamente sobre el "ingreso base", y noeslabr
que efectivamente percibia el trabajador, afect®add derecho de propiedad que le asistia sobre la
integridad de la remuneracion normal y habitudenigida por el articulo 17 de la Constitucion Naeio

Aparecen en el texto legislado las AseguradoraRidsgos del Trabajo (ART), las cuales estan
contractualmente vinculadas con el empleador, percon el dependiente incapacitado. Por ende,gbara
trabajador, las ART no pueden jamas tener atrimesi@ue le sean vinculantes o limiten o establefzcan
cuantia de sus derechos, por cuanto la contratagiérsu empleador haya realizado del seguro, aesult
"res inter alios acta". Lo contrario, significadirasar con principios ancestrales de nuestracldergor
lo cual un tercero (para mejor, un tercero intateséendria la facultad irresistible de determioaanto
quiere pagar y como hacerlo, o bien directamenteaerlo.

Estas dos disposiciones, resultan violatorias @eeaho constitucional de defensa en juicio
(articulo 18 de la Constitucién Nacional), y ereatai disputa con el derecho de propiedad (Artitidlde
la Constitucion Nacionafy.

e Articulo 21° y Articulo 22° “Determinacion y revision de las incapacidades.

Comisiones médicas”

En el intento de sintetizar lo que dice Maria Vi@daCardini y Cesar A. Vallejos e interpretando
los articulos mencionados, entre si vinculados, gre¢enden otorgar a una dependencia del poder
administrador (las comisiones médicas) las funaa®eeexaminar al trabajador incapacitado, estabsece
grado de incapacidad, su tipo, caracter y en definiesolver "toda discrepancia” entre el trabajadias
ART.

Con esto la norma legal es reiterativa en absgshea el poder administrativo funciones del
poder judicial. Tales determinaciones, sélo puestgrestablecidas por el poder de los jueces, andiir
el caso concreto, atendiendo a las pruebas qpattes propongan, y asegurando a las mismas echdere
a defensa en juicio consagrado por el articuldel Constitucion Nacional.

Nunca tal debate podria siquiera suponerse, seaeaite una comision dependiente del poder
ejecutivo, de caracter estrictamente meédico, yaagelas garantias constitucionales que otorgetetid
proceso.

En efecto, la facultad atribuida (indebidamentePatler Ejecutivo, a través de las Comisiones
médicas por el Congreso, constituyen una tipicividat judicial, pues la misma consiste en la
interpretacion y aplicacion a los casos concretdad disposiciones relativas a la calificacionlale
naturaleza laboral del accidente o de la enfermddaglie se trate, como la medida de las prestacame

especie, cuya entidad debe cumplimentarse en basaeto que exprese el derecho, y en que medida le
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asiste la razon a cada parte; agregdndose a sflositiones a procedimientos de neta incumbencéd lo
de las distintas jurisdicciones que integran eldesfederal.

La determinacién del Congreso, entonces, ha violaddectado la division de poderes del
Estado, debiendo ser declarada inconstitucional.

En efecto, la materia en cuestién, en caso dereglisncia entre los interesados, debe ser objeto de
debate y discusion Unica y exclusivamente anteektsados judiciales, y jamas ante organismos
administrativos, sea cual fuera su naturalezagya estos Ultimos no estan constitucionalmente
habilitados para ejercer facultades inherentesencé a otros poderes del Estado.

Lo dispuesto por el articulo 21 inciso a, no tesit menor andlisis, ya que al tener que expedirse
las comisiones médicas sobre la relacién de caashlilo cual requiere el conocimiento de las
circunstancias y condiciones en las que el danaificsufrié el evento, no se garantiza un critego d
estricta justicia dada la especialidad requerida paalizar dicha situacion.

En consecuencia, las disposiciones de los artZulp?22 de la Ley 24.557, agravia la normativa
contenida en el articulo 116 de la Constitucidridl@al, en cuanto ésta le confiere al Poder Juditia
conocimiento y la decision de todas las causas/grgen sobre puntos regidos por la Constitucioory p

las Leyes de la Nacidh.

« Atrticulo 39° “Responsabilidad civil del empleador”

Inciso 1: Las prestaciones de esta ley eximen afopleadores de toda responsabilidad civil,
frente a sus trabajadores y. a los derechohabiedtegstos, con la sola excepcién de la derivada del
articulo 1072 del Cédigo Civil”.*

Este articulo al eximir al empleador de respongfull civil salvo dolo de su parte, es violatorio
de expresas normas constitucionales como la baseeleprincipio de igualdad ante la ley, de propity
libre acceso a la justicia, consagradas especifintera través de los arts. 14 bis, 16, 17, 18,29 de la
ley fundamental y diversos pactos con jerarquiatitogional — art. 75, inc. 22 y 23 C.N.

Expresamente veda al trabajador incapacitado ameel por la reparacién de los dafios y
perjuicios padecidos, limitando su derecho al dishacasi inexistente supuesto de dolo (en cuyo, cas
estariamos hablando de "accidente", sino de "dpéttal de lesiones"). En efecto, esta norma hace un
distingo entre cualquier persona, hacia los tescque lo dafian y perjudican, con los dependiemtessi e
caracter de tales, que resultan dafiados e incagasipor la forma de prestar su dacion de tarazia ba
principal, o el medio ambiente en que sus tareaslesarrolladas.

El derecho del trabajo, es un derecho protectar,pgacura equiparar la desigualdad existente en

una relacion laboral. Con esta disposicion, seewtal este principio, por cuanto se impide a los

%2 |bidem [marzo, 2012]
% Argentina, Ley de Riesgos de Trabajo niimero 24557
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trabajadores de utilizar el ordenamiento legal Migeen detrimento de sus derechos, desproteg@ndol
respecto de otros ciudadanos que no resulteradajadores en ejercicio de su labor cotidiana.

A este respecto, el citadallo "Aquino, Isacio ¢/ Cargo Servicios Industda S.A"resolvié "En
el hecho de que deban ser indemnizados so6lo @griménos que han sido indicados, vuelve al Articulo
39, inc. 1, de la LRT contrario a la dignidad humaya que ello entrafia una suerte de pretension de
retificar a la persona, por via de considerarlands que...un objeto del mercado de trabajo." "HEhrég
de la LRT cuestionado tampoco se encuentra en dneon otro principio de la Constitucion Nacional y
del Derecho Internacional de los Derechos Humalaogisticia social” "Mediante la eximicion de la
responsabilidad civil del empleador frente al dafifrido por el trabajador, la LRT no ha tendidaaa |
realizacién de la justicia social. Ha marchado emtido opuesto al agravar la desigualdad de lasgar
que regularmente supone la relacion de trabajonycamsecuencia, formular una "preferencia legal”
invalida por contraria a la justicia social".

En tales condiciones, por cuanto ha sido expresddéyrticulo 39, inc. 1, de la LRT, a juicio de
esta Corte, es inconstitucional al eximir al emgieade responsabilidad civil mediante la prestadéh
Articulo 15, inc. 2, segundo pérrafo, de effa.

* Articulo 40° “Comité Consultivo Permanente. Funciones”

Por este articulo, se crea y se da ingerenciaGounité, el cual sera presidido por el Ministro de
Trabajo, con lo cual se hace sentir la preeminequogael Poder Ejecutivo tendra en la materia.

Este comité estableceria en forma imperativa ctamien vinculante en cuanto al listado taxativo
y anual de enfermedades profesionales, otorgarelosefonces facultades legislativas y también
jurisdiccionales, de acuerdo a la letra clara déidposicién en andlisis.

Esto, vulnera principios fundamentales que hadareganizacion politica, por cuanto afecta a la
"division de poderes del Estado”, el "sistema fakley le resta al Poder Judicial la exclusividald
funcién de juzgar, y la libertad necesaria qudaalltad supone, al imponérsele un dictamen dectara
"vinculante".

Determinar si una enfermedad es o no "profesionalistituye materia tipicamente inherente a la
funcién jurisdiccional del poder judicial, conforrse indica en el articulo 75 inc. 22 de la Consittu
Nacional. El poder administrador, no puede arragaisconocimiento de causas judiciales, y tampoco
atribuirse la solucion a adoptar en las mismas améelidictamenes "vinculantes" de organismos de él
dependiente¥.

3 http://www.csjn.gov.ar/afal/fallos/cfal3/ver_fatigsp [enero,2012]
3 http://www.legalmania.com/derecho/ley24557.htmefen2012]
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e Articulo 46° “Competencia Judicial.”

“Las resoluciones de las comisiones médicas pra®ies seran recurribles y se sustanciaran
ante el juez federal con competencia en cada pec@vin o ante la Comision Médica Central a opcion de
cada trabajador.

Las resoluciones que dicte el juez federal con etemzia en cada provincia y las que dicte la
Comisién Médica Central seran recurribles ante En@ra Federal de la Seguridad Soci&l”

Por este articulo, se afectan los principios @z patural y de acceso a la justicia, siendo aqui
reproducidos los cuestionamientos referidos arkbsutos 21 y 22 de la Ley antes expuestos.

Resulta afectado el sistema republicano federabpordarle jurisdiccion en forma expresa a la
"Comision Médica Central", organismo dependienidPdeler Ejecutivo, violacion constitucional a laaqu
nos hemos referido.

El articulo 75 inc. 12 De la Constitucién Nacignabktablece que el poder jurisdiccional
corresponde a los tribunales federales o proviesijalegin que las cosas o0 las personas cayecasusaj
respectivas jurisdicciones, con lo cual se conclageque el legislados desobedece tal normativa al
acordarle al poder Ejecutivo (a través de la figieda "Comision Médica Central) el ejercicio dées
atribuciones que le son propias.

Ninguna de las cuestiones tratadas por la Ley Z4ti&he caracter federal, sino que las mismas
son de derecho comun. Por ello, de plantearse anfliato, el mismo debe ser resuelto por tribunales
locales, no federales.

El Poder Ejecutivo no puede, mediante organismessal dependencia como lo son las
comisiones médicas o la comision médica centrebgarse funciones jurisdiccionales y decir lo qoe e
derecho y justicia le corresponde a cada uno. Ea da mediar controversia entre los interesadtis, el
debe ser objeto de debate, discusién y decisidnsixamente ante y por los estrados judicialesy amte

organismos administrativos de cualquier indolefqaean®’
» Articulo 49°“ Clausula Adicional 12"
Inciso 1. El empleador esta obligado a observar las nornegmles sobre higieneseguridad en
el trabajo y a hacer observar las pausas y limibaes a la duracién del trabajo establecidas en
el ordenamiento legal.

Inciso 2. Los dafios que sufra el trabajador como consecaedel incumplimiento de las

obligaciones del apartado anterior, se regiran pas normas que regulan la reparacion de los dafios

3% Argentina, Ley de Riesgos de Trabajo niimero 24557
37 http://www.legalmania.com/derecho/ley24557.htmefen2012]
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provocados por accidentes en el trabado y enferaesigprofesionales, dando lugar Gnicamente a las
prestaciones en ellas establecitfas

Esta norma de la Ley modifica al articulo 75 deds 20.744, teniendo el empleador un deber de
seguridad, el cual puede ser exigido Unicamentespodependiente, ain en el supuesto de no haber
padecido perjuicio concreto alguno. El trabajadsid ewutorizado, incluso ante una situacién de giesg
peligro, a retener la prestacion de tareas hasta & subsanen tales deficiencias, e inclusivesasn
extremo, a denunciar el vinculo laboral considen&aden situacion de despido indirecto.

Pero luego, en el segundo parrafo, limita el devetel trabajador, a las prestaciones de esta Ley,
excluyendo la accion civil.

Resulta evidente que, al imponerse a los trabagadascidentados o enfermaos, la obligacion legal
de limitar con exclusividad su accion por resareintd a las normativas de la Ley 24.557, excluysado
otras entre las cuales se encuentra la acciondehviihdemnizacion integral, se realiza una dishim@ntre
trabajadores dependientes y el resto de las pexsaniaerandose, con ello, la normativa constituaiae
igualdad ante la Le¥.

A su vez, el articulo 75 inc. 25 de la Constitucacional ordena al Congreso a legislar y
promover medidas de accién positiva que garantizegualdad real de oportunidades y de trato y el
pleno ejercicio de los derechos reconocidos pGolastitucion.

Estas inconstitucionalidades dan clara evidencmscausas de litigios, donde se detalla la

discriminacion hacia la clase trabajadora.

3. PRINCIPALES CAUSAS DE LITIGIOSIDAD
De lo mencionado anteriormente, sin duda los tequagienen mayor relevancia, por el grado de

litigiosidad que generan, son dos:

3.1. LA INCONSTITUCIONALIDAD DEL ARTICULO 39 INCISO 1.

Al declararse inconstitucional el articulo 39 cdngqae se eximia de responsabilidad civil al
empleador por accidente o enfermedad laboral, tte@@&rmite que cualquier empleado que haya sufrido
estos infortunios demande una reparacién integsatlecir se abrié una doble via de reclamo, pdadm
gue el empleado pueda ser resarcido por la ARTsy, &z, si el monto pagado no cubre sus necesidade
iniciarle al empleador una demanda civil para mealaun monto adicional. Con esto cada Juez puede

determinar el costo de la indemnizacion a su dis@ne por lo tanto no existe un tope.

% Argentina, Ley de Riesgos de Trabajo niimero 24557
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Entre las bases para argumentar la doble via edaqgreparaciéon de la LRT solo se limita a
considerar un solo rubro, el salarial, a los fidesfijar un valor reparativo cuando los dafios estan
integrados por el lucro cesante, el dafio emergeatenoral, sin otro limite que la reparacion grs o
plena.

El problema estd en que en ocasiones se hace deutas leyes y en varias ocasiones las
demandas son realizadas por trabajadores que neufidtio accidentes y/o enfermedades laborales o
exageran las mismas. Ademas estas demandas samombos elevados sin ningun tipo de limite,
aumentado la incertidumbre del empleador lograndesarrollar una verdadera “industria del juicieh

la actualidad existen numerosos casos con estéepratica.

3.2. ACCIDENTES Y ENFERMEDADES PROFESIONALES NO INCLUIDA S

Hemos desarrollado el porqué de la inconstitucidadldel articulo 6. La intencion restrictiva se
acentlia porque el articulo 40, apartado 3 de la,LE&Sfablece que el listado de enfermedades
profesionales debera confeccionarse teniendo ertaclee causa directa de la enfermedad en relacidn c
las tareas cumplidas por el trabajador y por lasliciones del medio ambiente de trabajo. Es d&ir,
afeccidn no sélo tiene que estar en el listado girtambién tiene que estar vinculada al agentesigo
gue la provocéd o a la actividad en la que ella eelygo. La cuestionable delegacién legislativaotuv
como consecuencia, que hayan quedado fuera igdatid, numerosas enfermedades que con
anterioridad tenian amparo legal y jurisprudencial.

Teniendo en cuenta lo expuesto por Miguel a. Maz resarcimiento de estas enfermedades y
accidentes no previstos, es otro vicio de la LRihgado por la Jurisprudencia.

Este explica que “el hecho de que el siniestr@sté contemplado no se considera que no sea
resarcible. Es decir los dafios provocados por plearen la persona al trabajador dependiente, ynque
son considerados contingencias cubiertas por lae$gecial 24557, gozan de la proteccion general o
comun que prevé el Cdédigo Civil de la Nacion. Ngndica que las enfermedades no previstas en el
listado hayan quedado desprotegidas. Por el camttales supuestos quedan cubiertos (si se vamifios
presupuestos facticos y juridicos correspondiem®s)a norma general aplicable a todos.

Precisamente por no estar protegida la situaciiudeen la ley especial, es aplicable el régimen
general de resarcimiento de dafios del Cédigo Civil.

A esta conclusién se llega sin necesidad de reV@asamalidez constitucional del articulo 39,
apartado 1, de la ley, ya que esta disposicionl legelusivamente libera de responsabilidad civil al

empleador en aquellas contingencias contempladda ERT. No opera en estos casos la limitacion.

39 Miguel A. Maza. “El derecho a resarcimiento dedaermedades no previstas en la ley 24557". Err@dé01
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Dicha limitacién acerca de que las prestacionesesta ley eximen a los empleadores de toda
responsabilidad civil toda vez que si no hay prsies, no es por voluntad del trabajador, sino por
expresa disposicion legal, no hay eximicién algdeda responsabilidad civil. En consecuencia, fara
reparacion civil que se esta comentando no essagada declaracion de inconstitucionalidad diétalo

39 dela L.R.T., porque las lesiones y/o enfermedaitadas no estan comprendidas en el sistema.

Como derivacién de la definicion legal del arttc@ de la LRT es que las enfermedades no
contempladas en el listado cerrado, (extrasist&hjmero que guardan nexo de causalidad adecuadas ¢
las actividades funcionales del trabajador, deaalinente repararse fuera del sistema de la 1&524.
en virtud de la normativa del derecho civil, adawlo la responsabilidad y la extension del resaeaim
conforme al juego de los articulos 901/904 del Go@ivil.

También ha quedado establecido que en los supusstossponsabilidad de un empleador, con
base en el derecho civil, y por contingencias rmitidias en el articulo 6° de la ley 24557, el catatde
seguro especial nacido de la LRT entre tal empresaART no da lugar a efecto alguno y, por enale, |
aseguradora de riesgos resulta totalmente ajeneasd, salvo que se le impute una especifica
responsabilidad civil autbnoma o concurrente.”

Con esta problematica existen miles de fallos debidque, como se menciono, el listado es
acotado. Entre las enfermedades no contempladas e la actualidad es comin padecerlas podemos
mencionar:

- Hipertensién arterial, arritmias cardiacas.

- Asma- Alergias.

- Infectocontagiosas donde la fuente de contagi@esiden extralaboral.
- Infarto de miocardio — Vérices — Hernias.

- Artropatias (artrosis-artritis)- Trastornos tircade etc.

3.3. ANALISIS

La cantidad de juicios laborales que se inicianrootivo de la ocurrencia accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales crece afio a afio. Segudatos publicados por la Union Argentina de
Aseguradores de Riesgos del Trabajo.

Frente a esta realidad y lo investigado podemodrarp$o importante que es para un empleador
poder conocer la conveniencia 0 no de asumir (cehodpsto de una demanda judicial o bien decidir qu
lo mas conveniente es llegar a un arreglo con eldastado y evitar una serie de costos que,

inevitablemente, deben de agregarse al valor esidblcomo definitivo en la sentencia.
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Tal vez, lo primero que se deberia conocer esféaeticia conceptual que se tiene acerca de la
reparacion de los accidentes de trabajo desdergb mle vista de la LRT y el criterio de reparacion
integral el cual es aplicado por la Justicia Labora

De esta manera, la determinacion del monto a pappuede estar sujeto a esquemas rigidos ni a
formulas uniformes, debiendo considerarse cada gaacserie de situaciones no contempladas por la
LRT y en especial debe determinarse prudencialmehieporte del dafio resarcible ponderando la
incidencia de las circunstancias particulares detl@ntado laboral o bien del enfermo profesional.

Para los Jueces cobra vida el principio del “aftemon laedere” (no perjudicar a los demas)
establecido en el art.19 de la Constitucion Nadipoael cual se establece que cuando no sea padibl
restablecimiento de la situacion anterior a laad@n del derecho que corresponda, se impone una
“indemnizacion justa” e integra; su naturaleza ynmsnto dependen del dafio ocasionado en los planos
material e inmaterial. No se trata sélo del dafigameino también de reparar la pérdida de chance,
cuando el accidente ha privado al trabajador gesébilidad de ascender en su carrera.

En este aspecto alguno de los factores que sedesasi para la fijacion del monto del
resarcimiento son: la edad de la victima, su estadlgcasado, separado, juntado, etc.), la eristeo no
de hijos, sus edades, sus gastos en alimentaei@uad de los mismos; afios faltantes para finadizar
vida laboral (edad jubilatoria), pérdida de chaaamnsecuencia de su incapacidad / fallecimientwpl
cesante, dafio moral, dafio psiquico, etc.

Gran parte de estos puntos no estan consideradasimhemnizacion prevista por la Ley sobre
Riesgos del Trabajo, de modo que en la valuaci@md@uica de los mismos radica la diferencia del

“quantum” indemnizatorio entre la aplicacién d&.RIT y el criterio adoptado por la Justiéfa.

3.4. APLICACION DEL ARTICULO 1113 DEL CODIGO CIVIL

El articulo 1.113 del Cédigo Civil es el invocapar los damnificados en los pleitos laborales
para reclamar un resarcimiento a consecuenciasddabos sufridos por la ocurrencia de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales. A travésidgphicacion se busca obtener una indemnizacida jus
segun sus reclamos.

Art. 1113: “La obligacion del que ha causado un dafio se aidienlos dafios que causaren los
gue estan bajo su dependencia, o por las cosaged®irve, o que tiene a su cuidado.

En los supuestos de dafios causados con las césdsef® o guardian, para eximirse de
responsabilidad, debera demostrar que de su pattabio culpa; pero si el dafio hubiere sido caupado

el riesgo o vicio de la cosa, s6lo se eximira totphrcialmente de responsabilidad acreditandalfzade

“0 Disponible enhttp://www.ias.org.ar/center/informativos/archivos®/informativo-243-ias-online-julio-2009.htm.
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la victima o de un tercero por quien no debe redpor(Parrafo agregado por Ley 17.711). “Si la cosa

hubiese sido usada contra la voluntad expresasoipt@ del duefio o guardian, no sera responséble.”

3.5. CONSIDERACIONES QUE EL EMPLEADOR DEBERIA ANALIZAR

PREVIAMENTE A LA DECISION DE ASUMIR UN PLEITO LABOR AL*

Teniendo como base lo que establece el Ingenidredsl Lopez Cattaneo en su articulo “¢,Cémo
calcula la justicia del trabajo el monto indemrizat, por la aplicacion del art. 1.113 del CédigweilCen
un pleito por accidente de trabajo o enfermedadepimnal?” trataremos de desarrollar y sintetizar |
pasos a seguir en caso de tener esta problematica.

Si bien lo primero que se analiza en un pleito fabpor accidente de trabajo o por enfermedad
profesional es el monto que se reclama como res@mio, existen una serie de items que todo emmlead
deberia considerar como paso previo a decidir adarconveniencia o no de asumir un pleito judip@
estos motivos.

* Presuncion de culpa del empleador
El empleador deberia saber que a diferencia dericrique aplica la Justicia Civil cuando se
demanda a un tercero por el contenido de articlli8 Idel CC, en este fuero es el damnificado (el
trabajador) el que debe probar que el dafio suésdculpa del que lo ocasionare (el empleador).
En cambio en la Justicia Laboral, se presuponelfzabilidad del empleador y sera éste (y no el
trabajador) el que debe probar su inocencia.
Es ésta la diferencia més importante que se peesdathora de reclamar por uno o por otro fuero

por parte de un damnificado.

e Duracién del pleito

La segunda consideracion a tener en cuenta egdaidn del pleito laboral. En este aspecto y
salvo que se arribe a una conciliacion en formaigr@ fallo del Juez, debe saberse que la mismarga
en funcién de diversos factores tales como: nirderpartes intervinientes, testigos, pericias dalias,
tiempos procesales, impugnaciones, audienciasidedntle trabajo del juzgado, impulso de las partes,
fijacion de incapacidades, antecedentes, etc.

No obstante ello, es dificil que para la obtenadérun fallo en primera instancia se tarde menos
de dos afios, en general este lapso puede ubigarsel@s dos y los tres afios 0 algo mas; una vez
finalizada esta etapa, llegaran las apelacionds dale las partes vencidas y de los peritos. Easd de

*! Argentina, Codigo Civil de la Republica Argentina.
“2LOPEZ CATTANEO, ALFREDO. Disponible ehttp://www.ias.org.ar/center/informativos/archivo§®/informativo-
243-ias-online-julio-2009.htnjenero,2012]
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estos ultimos, lo hardn en relacién al monto dehsum®rarios profesionales determinados por el deez
grado.

Una vez llegada la accion a la alzada es decirGataara Nacional de Apelaciones del Trabajo
ésta ratificara o no, total o parcialmente la seite pudiendo revocar la misma, ratificarla, auraen
disminuir el monto indemnizatorio haciendo lo pmpbn los honorarios de los letrados de las partes
con los correspondientes a los peritos intervieienEl plazo promedio de esta instancia se ubi¢aren
a un afio o algo menos.

Es decir que como tiempo total de un pleito eutdidia del Trabajo se debe considerar un

periodo de entre tres y cinco afios desde la fezlwicio de la demanda.

* Medios que dispone para probar su inocencia frental accidente o enfermedad

Es importante que el empleador considere tambiéiesuson, en forma cierta, los medios
probatorios que dispone para avalar la veracidalb dgie respondera a través de la contestacida de |
demanda.

Por ejemplo, en caso de un accidente de trabajegrincluye ni los ocurridos por la ocasién del
trabajo ni los “in itinere”) tendra que consideca@rtos elementos para después tomar una decision.

Alguno de estos elementos deben ser: preguntarse $iizo la investigacién del accidente
enfermedad del trabajo en el momento de su ocuareagales fueron sus resultados, existe culpa de
empleador; si fue culpa del trabajador, etc.; deatse de una enfermedad profesional si se hicleson
examenes médicos periddicos conforme a los riesgaies fueron los resultados, si se notifico al
trabajador, si cumplié la ART con sus obligaciomeseste tema; si se determinaron los agentes de
riesgos, etc.

Cuéantas mayores sean las respuestas a estas peeg sentido que beneficien al empleador,

mayores seran las posibilidades de éxito.

e Composicién del monto indemnizatorio

En general lo que se suele reclamar en este tipdettes es un mayor porcentaje de incapacidad
que el determinado por la ART o por la Comision Mad/ por ende una mayor suma indemnizatoria.
Sobre este valor se deben agregar variables gestao cuantificadas en la LRT tales como dafio moral
dafo psiquico, expectativas de vida, categorie@pimial del trabajador, etc.

De esta manera a la indemnizacion pura se le débem@ar un porcentaje que suele encontrarse,
en promedio, entre un 20% y un 25% sobre dicho onputo del resarcimiento solicitado por el actor.

Evidentemente, hay que considerar los montos qua delicacion de estos surge como nuevo

valor del resarcimiento.
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» Fecha de presentacion de la demanda — Fecha demwencia de la accidente —
Calculo de intereses.
Otro aspecto a considerar esta relacionado coengbt transcurrido entre la fecha del accidente
y la fecha de la sentencia definitiva. Es por elle también debe considerarse que una vez fijado el
guantum resarcitorio se debe agregar al misma@lelio de los intereses por el plazo transcurritoees!
momento de ocurrencia del evento dafioso y la fdehta sentencia (hnormalmente la de la Camara de

Apelaciones del Trabajo).

» Costas del pleito

Uno de los temas mas importantes a analizar sordstas del pleito, las cuales deben ser
asumidas la o las partes que resulten vencidasneismo. Estas estan conformadas por distintoscispe
tales como los honorarios, la tasa de justiciaogas cargo de los peritos, etc.

Respecto de los honorarios en general, estos aeativididos en los correspondientes a los de
primera instancia y los de segunda instancia.

En la primera instancia, los mismos abarcan losespondientes a los letrados patrocinantes
(abogados de cada parte interviniente) teniendgepte que cuantas mas partes ingresen al pleitormay
sera la cantidad de letrados dentro del mismo yhto®rarios de los auxiliares de la justicia o lesa
peritos (caligrafo, médico, ingeniero, contadar,)et

Los honorarios profesionales se establecen com@ancentaje a aplicar sobre la sentencia
definitiva, que tal como ya se sefialara, normalesattrata de la sentencia de Camara.

En la primera etapa, es decir en la sentencia mite el Juez de Primera Instancia los honorarios
poseen en promedio los siguientes porcentajes:

- Letrados en funcién de la parte a que represehgif:a 18% cada uno.

- Peritos: 4% a 8% en promedio cada uno.

En la segunda instancia es decir tras el fallovdz dle grado, se deben considerar solamente los
honorarios de los letrados que apelan la sentencia.

Para esta etapa, los honorarios se suelen fijeg ant15% y un 25% de los honorarios fijados en
la primera instancia.

Finalmente, resta adicionar la Tasa de Justiciaukl es actualmente del 3% aplicado a la

sentencia.
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3.6. OTRA FORMA DE CALCULO - LA FORMULA VUOTTO “3

Una formula, no obligatoria para los jueces, fre¢cemente utilizada por los letrados
patrocinantes de los damnificados por un acciddateabajo o enfermedad profesional, para cal@ilar
monto a reclamar como resarcimiento la denomin&datiula Vuotto”; también algunos juzgados para la
utilizan para determinar las indemnizaciones.

La férmula “Vuotto” surge a partir de un calculotaraatico; la misma data del afio 1978, cuando
la Sala Ill de la Camara Nacional de ApelaciondsTdabajo — en el caso “Vuotto ¢/ AEG Telefunken
Argentina SAIC"- resolvié condenar a la empresa @ofallecimiento de un empleado a pagar a los
herederos una suma anual remuneratoria a la daeapkco intereses.

Segun la Sala Ill el monto resarcitorio que se dadigar al accidentado surge de efectuar el siguient
razonamiento: “El monto resarcitorio a pagar esagital que el accidentado debe recibir para gestpu

a una tasa del 6% anual, le permita retirar memgrgke un importe equivalente a la diferencia dédsue
gue le puede ocasionar su % de incapacidad y duehtiempo de vida Util que media hasta el momento
de jubilarse. En ese momento quedaria agotad@ighlcpor los retiros efectuados”.

Al valor obtenido por la férmula debe adicionarseporcentaje inherente al dafio moral el cual se

ubica generalmente en torno a un 20%.

* Vuotto versus la LRT

Conforme esta férmula, se han efectuado diversislies acerca de cuando conviene accionar
por una via (la civil a través de la utilizacionetga formula) o por la otra (la LRT). El resultddosido
el siguiente:

- Paraincapacidades menores al 50%

Para edades comprendidas entre 20 y 55 afios,quirs lbs % de incapacidad y para todos los
sueldos la accion civil da entre un 13% y un 11786 gue la LRT.

- Paraincapacidades comprendidas entre el 50% y eb%

En este supuesto la comparacién se divide en jdga(s: entre 50% y 60% y entre 60% y 65%.

Para el primer supuesto, es decir para incapagdd@entre un 50% y un 60% y para todos los
tramos y edades comprendidas entre 18 y 65 afiespie que el sueldo fuera menor de $ 2000.- la LRT
es superior entre un 17% y un 30% a la accion.dial salvedad es que en la actualidad el sueldo

promedio es superior a esa suma.

43 |bidem
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En los casos de incapacidades que iban del 60% gceecaban al 65% y para edades
comprendidas entre los 20 y 40 afios, pero conasietdyores a los $ 2000.- la accién civil daba audes
la LRT en un 20% y un 25%

- Paraincapacidades mayores al 65%

Para todos los porcentajes de incapacidad, pass fad edades y con sueldos inferiores a los $
2000.- la LRT es mas alta que la accién civil. Atmente los salarios promedios superan los $ 2000.-

Cuando la incapacidad supera el 70%, con una edadma los 40 afios y con un sueldo mayor a
$ 2500.- la accion civil es mejor que la LRT entre20% y un 40%. El problema es que acé la LRT
aplica el tope de $ 180.000.-

- Paralos casos de fallecimiento

En los casos en que la persona que fallecieraréugigre 30 y 40 afios y un sueldo entre $ 800.- y
$ 2500.- es superior la accion civil frente a laTLé&tre un 23% a un 141%. Cuanto mas alto el sueldo
mayor el mayor serda el porcentaje.
Si el fallecido era mayor de 40 afios y el sueldaanée $ 800.- (no es el caso actual ya que l@sisal
promedios superan los $ 2.000.-) la LRT otorgaeemtr 12% y un 90% mas que la accion civil.

Todos los supuestos precedentemente indicadoszéinakn la conveniencia de iniciar una
demanda por accidentes de trabajo y enfermedadéssimnales frente a cobrar el resarcimiento de la
LRT.

3.7. ANALISIS QUE DEBERIA EFECTUAR UN EMPLEADOR AL RECIB IR UNA

DEMANDA JUDICIAL **

Con base al articulo desarrollado por el ingenidhvedo Lopez Cattaneo, exponemos un
ejemplo. Consideramos que un empleador recibe emada por un valor de $ 100.000.- originada en un
accidente de trabajo, el cual se produjo en epbaégio al de inicio de la demanda.

En base a lo comentado con anterioridad entendemesse deberian efectuar el siguiente
razonamiento:

» La peor situacién que se presenta

La peor situacion es que el Juez le dé la raz@ca@tentado (es la alternativa mas frecuente) y

condene al empleador a pagar esos $ 100.000.- si&saber cuanto es esa cantidad de mas).
e Cuanto durara aproximadamente el juicio

De tres a cuatro afos

4 Ibidem [enero,2012]
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» Dado que los intereses corren desde la fecha deldsnte, a qué valor pueden llegar a

ascender la indemnizacion

Tomando como base de calculo la tasa activa detBde la Nacién Argentina la indemnizacién
pura podria ubicarse en torno a un 120% a 140%mdeto reclamado. Es decir que el monto de condena,
de darse estos supuestos, seria de aproximadain22®e000.- a $ 240.000

e Cuanto seran los honorarios de los profesionalesdutervienen

Para este calculo se debe utilizar en promedioaroeptaje cercano al 50% (es decir entre $
110.000.- y $ 140.000.-) o sea que el resarcimitnéd pasara de $ 220.000.- / $ 240.000.- a $0BR0- /
$ 360.000.-

« Eltiempo al que hay que pagar esa cantidad al Jadg

El cual sera dentro de los cinco (5) dias habiesdificada la liquidacion
e Sipuedo probar o tengo argumentos que me permitnatir la demanda

» Siesta dispuesto a pagar esa indemnizacion
Es ésta la pregunta mas importante a contestarnemf de lo que ha sido analizado a lo largo

del desarrollo de este anadlisis. Cada caso regquatianalisis similar.

3.8. EN CASO DE GANAR EL LITIGIO
Lo que habitualmente sucede si es el empleadaneeiggna el pleito judicial y es condenado el
trabajador a pagar las costas, es que éste seadedalvente y el demandado (el empleador) debmias

el 50% de las costas del pleito (honorarios dadeis y de peritos).

4. NECESIDAD DE REFORMAR LA LEY

La experiencia recogida desde la vigencia de la LR&rmite afirmar que ninguno de los
objetivos proclamados se ha cumplido. La superdizenle una elevada siniestralidad laboral viene
cosechando, desde entonces, severos cuestionasnient® medida en que no ha contribuido a disminuir
las condiciones que facilitan los accidentes ldbsraAsimismo, la Justicia en centenares de seatenc
viene declarando inconstitucionales las principat@snas de la ley.

Por este fracaso, como por las evidentes incoogtitalidades que contiene, como pocas leyes
dictadas en la historia de nuestro Pais, se emaudesacreditada ante la opinion publica, los jealoaes
y la Justicia.

Con la vulgar excusa, de eliminar la llamada "indasdel juicio" se instauré un sistema con

fuerte concentracion de pérdidas para las victimas:égimen de prevencion sustentada en exclusivas
48



politicas de mercado y en un inexistente contr@taksustituido por una hipotética diligencia pativa
de aseguradores y empleadores, que no se ha izizativ

En la estructura economicista de la ley ocupa garluestacado el objetivo de desjudicializar el
procedimiento de reparacién de dafios laboralescielbs costos de aseguramiento de los empleadores
y principalmente se propuso generar un nuevo merdménciero a partir de la obligatoriedad de
contratar en las ART.

Analizada la inconstitucionalidad de la Ley de Bassde Trabajo resta reflexionar sobre los
pasos a seguir en esta materia. Es necesarioareatia norma que traiga seguridad juridica, taata pl
empleador como para el empleado.

El empleador debe poder calcular los riesgos esapedes, estos deben incluir el costo fijo de
una pdliza de seguro que permita no tener sobossplir imponderables o bien accidentes. Es una
variable econémica de enorme valor, el conocerndenzano los costos fijos de todo emprendimiento.
Cualquier inversion pequefia y mediana puede camdiatamente ante un accidente laboral.

Los accidentes laborales, en muchas ocasioneslesona enorme cuantia econémica, que harian
gue cualquier emprendimiento encuadrado dentragipdquefias y medianas empresas pueda decretar sin
mas la quiebra.

La LRT debe dar certeza a los empleadores deswuesponsabilidad llega hasta el pago de un
monto periddico y mensual que permite saber aiésgos laborales a los que se enfrentaba al momento
de iniciar su actividad. Es decir debe dar adpwleadores una certeza y por ende fomentar las
inversiones en nuestro pais. Debido a que las zeartpiridicas son un requisito inseparable de la
inversion. Y que esta es requisito necesario gaceglacion de un pais con ocupacién y crecimiento.

Seguridad para los trabajadores. La existencia e aobertura econémica brindada por las
comparniias de seguros da tranquilidad a los emeaasios familias. Un accidente laboral del sos&élad
familia puede traer aparejado tremendas conse@sepeira el bienestar familiar. Es comdn ver en la
Argentina, sociedades quebrar para evitar afratsudeberes y responsabilidades. No solo en maderia
cumplimiento de Leyes de seguridad social (compagb de jubilaciones etc.) sino reclamos laborales
como los accidentes y enfermedades.

Por eso la redaccién de una nueva Ley de Riesgdsaleajo debe garantizar seguridad para los
dos actores de las relaciones laborales.

Ahora bien, con respecto a la actual LRT hay gué&raerle una de las ideas justificantes para su
creacion. Esta norma ponia a cargo de las ART édacgin de organismos de control internos que
inspeccionarian los establecimientos laborales garaseguridad y salubridad. Si bien la aplicaaén
condiciones dignas de trabajo es materia del eséstid delegacion permite un mayor ejercicio derobn
por parte de las aseguradoras. Es decir las ensples@esgo de trabajos tendrian la funcion desaevos
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establecimientos asegurados, y requerir al empteladrealizacion de obras tendientes a mejorar la
seguridad del trabajador, asi como mejorar lasicimmes de salud e higiene en el &mbito laboral.

Se debe contemplar méas el proceso preventivo. jaraban la prevencion y asi lograr reducir la
cantidad de accidentes.

Otras funciones serian la realizacion de anallfiiscos periddicos segun la actividad desarrollada
por el trabajador. En sintesis un conjunto de nzxdigue son necesarias y vitales en términos de la
dignidad del empleo.

Claro que la intencién quedo en nada, puesto quén$pecciones resultaron muy onerosas en
relacion a las cifras irrisorias que se abonabanimtemnizaciones laborales, fue tan desmesumada |
cifra que las empresas aseguradoras veian comeesaréa la inversion en prevencién. Como siempre
ocurre con las actividades privadas gobiernamimseros y no las razones. Por ende nos encontramos
hoy ante la peor situacion, ya que el gobiernodedégar esta tarea en las ART no hacia mas que
desprenderse elegantemente de un tema que nudciateatamiento y las ART prefieren no hacerlo.

Podemos decir que la Unica utilidad de la actugl de Riesgos de Trabajo es el tratamiento
médico que se brinda a los trabajadores accidentadenfermos. Este tratamiento cubre no solo la
reparacion posible del dafio sino también la rettadibn.

Ahora bien, en moneda corriente que se indiquedgusalir del “actual sistema” generaria que la
cuota por empleado sea absolutamente inalcanzable.

Tratando de sintetizar en estas ideas fuerzagjdeencia de una Ley de Riesgos de Trabajo debe
brindar:

- Seguridad y prevision al empleador y el trabajador

- Una mejora a las condiciones de salubridad y radaglide las condiciones de trabajo.

Contemplar el proceso preventivo.

- La aplicacion de los tratamientos médicos del featma accidentado o enfermo.

- Incluir nuevas enfermedades o0 siniestros que fiersen en cuenta en la ley.

- La cuota mensual por trabajador debe ser por urtaraicanzable por parte del empleador

en base a la realidad econdmica del pais

- Ser Obligatorio

- Las indemnizaciones por accidente o enfermedaddhbo deben discriminar al trabajador

respecto del resto de los ciudadanos de la ndesdecir la Reparacioén Integral, pero no en
montos absurdos.

- Ser lajusticia ordinaria el ambito de aplicaci@lal misma.

Con estas premisas se debe plantear la busquentandedelo justo, equitativo y reparador.
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5.  SEGURO DE RESPONSABILIDAD CIVIL *°

En una nota realizada por la revista “Estrategdsiigeniero Cattaneo, se pueden presentar las

siguientes conclusionéd.
e Objetivo

Dado la problematica que constituye el articuldr@®so 1, en febrero de 2011 se publicé en el
Boletin Oficial la Resolucion de la Superintendarié Seguros de la Nacion nimero 35550/11, mediante
la cual los empleadores podran contratar una patiksonal voluntaria a la que ya tienen contragamtm
las ART, para enfrentar el pago de indemnizacigessurgen de los juicios laborales a consecueéecia
la ocurrencia de un accidente de trabajo o enfaath@dofesional. Estos nuevos contratos cubrirarsa |
empleadores por las eventuales demandas que pusdiem sus trabajadores y reclamen una suma
indemnizatoria que exceda a las previstas a la LRT.

Se cubre la Responsabilidad Civil del empleadommagrte o lesiones sufridas por sus empleados
como consecuencia de los accidentes del trabajfeyreedades profesionales previstas en el artd®
la Ley 24557. Se cubre en exceso de las prestacfgue perciba” o “deba percibir”’ el trabajadorein
marco de la LRT. Este seguro opera ante una demadéHal presentada por un trabajador o sus
derechohabientes hacia su empleador por la ocisrdaain hecho cubierto.

El objeto de esta cobertura especial es, exclusintan la responsabilidad civil que se deriva de
las contingencias previstas en el articulo 6, siemp cuando se pretenda esta responsabilidad del
asegurado con fundamento en el derecho comin xces®de la legislacion especifica mencionada.

El objetivo de este seguro es obtener una reparaciégral de contingencias laborales. Ademas
brinda cierta certidumbre a los empleadores entouahos costos de los posibles reclamos. Se dmata
evitar que las empresas tengan que afrontar uga@oém extra a la que abona la ART a los empleados
accidentados o a sus familiares, en caso de queradhllecido. Esta necesidad se acrecent6 luedod
sucesivos pronunciamientos de la CSIN que dectatarmconstitucionalidad del articulo 39 de la Ley
24.557, que impedia demandar por la via civil &lnpleadores.

Parece dar un poco de oxigeno a uno de los puntlissajue se centra la disputa, la doble via,
donde se permite la indemnizacion tarifada sepadelaorrespondiente reclamo judicial, existienda
fuerte postura por parte de los empresarios ydeguradoras de generar un sistema donde se desidien
iniciacion de juicios ante la justicia, evitandoeafta manera un incremento significativo en lososogue

deberian afrontar los empleadores.

4 Argentina, Resplucién 35550/11 Superintendenci8efguros de la Nacion.
6 LOPEZ CATTANEO, Disponible en http://www.revissimtegas.com.ar/revista-137.html [febrero,2012]
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* Franquicia

Se introduce un deducible o franquicia respectaragito de la indemnizacion que le corresponda
percibir al trabajador El asegurado (empleadoritigi@ara en cada siniestro con una franquicia que,
segun la SSN, sera para que se incentive su corgmrem materia de prevencion de accidentes lalsorale
Con este mecanismo se pretende incentivar el canipoodel empleador en materia de mejorar o
comenzar a efectuar acciones de prevencion teedienevitar o a disminuir las consecuencias de los
infortunios laborales.

Esa franquicia nunca sera inferior al 5% de lanmuigacién que quede a cargo de la aseguradora,
y duplicara su valor (10%) en el caso que el aot&le enfermedad profesional se hubiere producido
como consecuencia del incumplimiento por parte aetgurado de la normativa de Higiene y

Seguridad en el trabajo.

» Costas Judiciales
El asegurador tomard a su cargo el pago de laascpsliciales en causa civil y de los gastos
extrajudiciales en que se incurra para resistipristension del tercero dejandose establecido que, e
ninguln caso, cualquiera fuera el resultado dejiditiel monto de dicho accesorio podra superardaan
de las sumas siguientes: a) treinta por ciento [3¥4a indemnizacion a cargo de esta poliza;dittn
por ciento (30%) de la suma asegurada El excederi@ara a cargo del asegurado
e Sumas aseguradas
La suma asegurada por trabajador tendria un midar® 250.000 y un maximo de $ 1.000.000.
De este modo, por debajo y por encima de estas sslasadiferencias que se produzcan en la

indemnizacién estaran a cargo del empleador.

CUESTIONAMIENTOS 4’

Pero surgen estas problematicas:

e Las sumas aseguradas
El limite de $ 1.000.000 como techo de cobertureuestionable e insuficiente, maxime cuando
las condenas por responsabilidad civil en muchssscaxceden dicho monto. En este caso esa difarenci
deberd ser soportada por el empleador condenado.
Tampoco es acertado el piso fijado en $ 250.00Qugaeste minimo puede dejar sin cobertura al

segmento comprendido entre el maximo de condendapeia sistémica de la LRT, posiblemente en

“|bidem [febrero,2012]
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algunos casos inferior a esa suma, y el monto gherth afrontar el empleador a raiz de una coraéma
reparacion integral por la via civil.

Esta solucidon generard un riesgo de excesiva freiaqo falta de cobertura del asegurado,
contradiciendo el objetivo del seguro por el cuampleador paga la prima y busca acotar los rieglgo

condenas suponiendo la indemnidad total que leldrih seguro contratado.

* Limites de la cobertura
Si existiesen varias victimas a causa de un migmwidente, la aseguradora solo respondera hasta
el madximo de la suma asegurada ($ 1.000.000) quepsetirAd proporcionalmente entre los distintos
damnificados lo que constituye una desnaturaliraadel seguro, porque el juez condenara a cada
trabajador segun la entidad de los dafios que suftiEda uno y los perjuicios probados en juicia co
independencia de las disposiciones de esta clalEuanpleador asegurado debe estar advertidotde es
limitacion.
» Contingencias laborales alcanzadas por la cobertura
La resolucién establece que el objeto de la colzestera -exclusivamente- la responsabilidad civil
gue se derive de las contingencias previstas artiello 6°. En ningliin caso se reconocerd el @réet
enfermedad profesional a la que sea consecuemuidiata, 0 mediata previsible, de factores ajehos a
trabajo o atribuibles al trabajador, tales compré&alisposicidn a contraer determinada dolencia.
Con esto quedan excluidas de la cobertura las matiades laborales extrasistémicas o “no
enlistadas”, las cuales igualmente tienen accesmaeparacion sobre la base del derecho civilgpeia

pretoriana, de conformidad con fallos de la Cottpr&ma de Justicia de la Nacion.

* Exclusiones de la cobertura

La poéliza no cubre la responsabilidad civil de@gado derivada de: contingencias no cubiertas
en el articulo 6; dafios sufridos por trabajadores gl momento del hecho generador, no se encentrar
nominados en la pdliza; contingencias sufridas pmsonal que trabaje por cuenta de contratistas del
asegurado, salvo que en las Condiciones Partisukgedeje constancia de su inclusion; los eventos
sufridos por personal de empresas de serviciostuales que se desempefien en el establecimiento del
asegurado; las enfermedades que, aun cuando sdéiestani o exterioricen durante la vigencia del
contrato de seguro, hayan tenido su origen en fasteior a su inicio de vigencia, salvo que al rapto
de la contratacion se comuniquen al aseguradodgjseconstancia de las secuelas incapacitantes.

La exclusion de cobertura en los casos en quedarstancia laboral haya operado como factor
con causal en la produccion de la enfermedad, anremiaccion calcada del articulo 6° de la LRT, es

absolutamente discrecional, subjetiva y carentsudtento cientifico.
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Estas clausulas contradicen la jurisprudenciaséfjarado estari pagando su prima y nunca sabra
a ciencia cierta si en ocasion de un siniestrsémuaradora se hard cargo del pago de la indemiizaci

como normal y razonablemente deberia ocurrir.

e Las franquicias

Si bien, por un lado este mecanismo pretende iiveent prevencion tendientes a evitar 0 a
disminuir las riesgos de infortunios laborales, ptro lado, este incremento al doble de la franguic
minima sera también objeto de interpretacionesetiug y litigiosas, ya que son muy numerosos los
casos de condenas civiles por estos motivos y noaamable disminuir la cobertura al asegurado
duplicando la franquicia por este motivo, cuandsiggone que paga su prima a los efectos de gaantiz
Sus riesgos.

En todo caso debera ser objeto de sanciones athaiivias por parte de la SRT o de la autoridad

provincial que corresponda.

» Tope por costas, gastos e interesas

No parece logico este tope ya que las costas smws@tas a la condena y deben responder
integramente la suerte de la obligacion principdemas, no puede desconocerse que los honorarios de
letrados y peritos, los gastos y la tasa de jastisbrmalmente, exceden ese monto que resulta del
porcentual aplicable, que por cierto se acentfianar en cuenta la menor de las sumas resultantes.

Como se ha analizado, con este nuevo seguro sariantaran los costos laborales, pero eso no
significa que el empleador este juridicamente pidte De estarse literalmente a lo que dice la
resolucion, la aseguradora civil no responder& peempresario que pago esa poliza y se creiartabi
Se estima recomendable, por lo menos, poner masi@tea la confianza y relacién que se tengan aon |
aseguradora con que se planee contratar, quecab piee poliza que se ofrezca.

Se considera que es util para empresas con pochahjilidades de tener demandas civiles por
accidentes, en cuanto que como su monto suelewsemmportante, una sola, por mas ocasional que sea,

puede desbaratar los presupuestos empresarios.

6. MEDIDAS PREVENCION

La Ley de Higiene y Seguridad en el Trabajo (19)58ija condiciones de higiene y seguridad
para todos los lugares de trabajo. Entre sus wbgethueden destacarse: proteger la vida, presgrvar
mantener la integridad psicofisica de los trabagsjoprevenir, reducir, eliminar o aislar los rigsg
estimular y desarrollar la prevencion de accideatesfermedades derivadas de la actividad laboosl.

principios que orientan esta ley incluyen: creadiénservicios de higiene y seguridad, y medicifa de
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trabajo de caracter preventivo y asistencial; itigasién de factores determinantes de accidentes y
enfermedades del trabajo; realizacion de estaasstiastudio y adopcién de medidas para protegeadua

y la vida de los trabajadoresleterminacion de condiciones de seguridad e higrafrémas;
examenes de salud.

La reglamentacion de esta ley (decreto 351/79)l#ig condiciones basicas que deben
cumplir los empleadores para asegurar la salugyyrsiad de sus trabajadores en los siguientes
capitulos: prestaciones de medicina, higiene yridai en el trabajo; caracteristicas constructidasos
establecimientos; condiciones de higiene en losentds laborales; instalaciones eléctricas, maguna
herramientas, ascensores y montacargas, protecaitra incendios; proteccion personal del trabajado
capacitacion del personal; estadisticas; conceotres maximas permisibles.

Esta ley continlia vigente (con actualizacionesudeeglamentacién), su aplicacion es obligatoria
para todos los empleadores y para los trabajaderissalud, y es un derecho exigir su cumplimiento

Esto se establece debido a que la mejor manersmédir la litigiosidad es que no se produzcan
infortunios (accidentes y enfermedades laboralea) menos que estas disminuyan. Pero como no es
posible que estos dejen de producirse pues nceexigiesgo cero, los empleadores y las asegurmadora
(tanto de riesgos del trabajo como las que deoidargar esta cobertura) deberian tomar medidas de
prevencién como las siguientes:

- Asumir que la prevencién es responsabilidad primnde la empresa y que son responsables

civilmente y penalmente por su ocurrencia.

- Comenzar por cumplir con la normativa legal vigesrianmateria de higiene y seguridad en el
trabajo la cual data del afio 1972 es decir queerqpuede alegar desconocimiento sobre este
tema ni que el mismo es de reciente aparicion.

- Prevenir los accidentes de trabajo y no actuaredalsrconsecuencias de los mismos

- Investigar el por qué ocurren los accidentes deajoay las enfermedades profesionales. Es
altamente improbable encontrar en un pleito lagmmexion, como medio probatorio, de la
investigacion de un accidente de trabajo efectpadal empleador.

- Efectuar un adecuado control de cumplimiento deolenativa por parte de las autoridades
nacionales, provinciales y municipales; para edibatan disponer de los recursos humanos,

técnicos y econdémicos suficientes para llevar a clitha tarea.
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7. TRABAJO COMO MEDIDA DE PREVISION SOCIAL

La Prevision Social se conceptualiza como "la jaliy las instituciones que proponen contribuir
a la preparacion y ocupacion del trabajador, difadé una vida cdmoda e higiénica y a aseguicntdra
las consecuencias y riesgos naturales, sociala®fgspnales”, representa ademas un derecho social
fundamentado en la responsabilidad tutelar deldégpara la produccién de bienes y servicios deftimia
a anticipar y complementar el impulso de bienegide seguridad del trabajador y de su familia, gilor
la previsién social tiene un doble caréacter: polagio representa una politica estatal para protagaiud
de la poblacion y por otra parte: un conjunto devi@ades materializadas en instituciones de sirvic

En este sentido, los Riesgos de Trabajo constitayeduda un factor importante del proceso de
desarrollo econémico personal, familiar, de la ersg@y de las instituciones y de la sociedad en gleder
cada pais. Por ello, el esfuerzo que el Estadzaeah materia de prevision social, debe ser agopad
todos para contribuir a la disminucién de los aeids y enfermedades de trabajo.

Para ello es necesario que las empresas produgtiVas instituciones de Seguridad Social
destinen mayores recursos y realicen mayores esf@n materia de programas preventivos contra los
riesgos de trabajo; pero es también indispensal#dasg trabajadores comprendan su responsabilidad e
la prevencion de los accidentes de Trabajo, actudadnanera mas responsable por su propia seguridad
la de sus compafieros y la de sus familias, obaut#ims medidas preventivas y de seguridad laboral,
manteniéndose integros, observando medidas higeaidecuadas, participando en el autocuidado de su
salud, con hébitos de consumo adecuados y esélogld mas sanos, propiciando asi una culturadhbor
prevencionista que garantice la integridad de symadades productivas, para su mejor desarrollo
personal, familiar y social.

Prevenir los accidentes mas que una obligacion ésgana obligacion moral.

“8 ORTEGA VILLALOBOS, Joel. Disponible en http://wwmedspain.com/ant/n4_abr99/costo.html
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CAPITULO 1lI

OTRAS CAUSALES DE DEMANDAS LABORALES

1. TRABAJO INFORMAL

1.1. INTRODUCCION

El trabajo en la economia informal se distingue @8 reducidos y mal definidos lugares de
actividad, condiciones inseguras y poco saludabdags niveles de competencias, productividad e
ingresos, extensas jornadas laborales y restriesiahacceso al crédito.

Asimismo, los trabajadores de la economia informalson reconocidos, no se encuentran
inscriptos y sus actividades productivas no est§famentadas ni protegidas por la legislaciéon Ebpr
de la seguridad social.

La expansion de la informalidad durante la décaala @ ha sido un fendmeno comdn en la
mayoria de los paises de América Latina, siendopsnsipales componentes el sector informal y el
empleo precario. Se estima que la economia infoafegta aproximadamente al 75% de los trabajadores
en América Latina, contribuye con aproximadameh#0&6 del PIB de la region y, durante los dltimos
15 afios, representé el 70% del niUmero total deemmmreados.(OIT, 2007)

Si bien la informalidad ha ganado terreno y sigla@teando un importante desafio al desarrollo,
numerosos paises buscan nuevas politicas, solsciomevadoras y respuestas practicas, a fin de
fomentar el trabajo decente para una proporciésiderable de la poblacién activa. Consecuentemente,
los mandantes tripartitos de la OIT adoptaronaees de la Agenda Hemisférica para las Américda de
OIT 2006- 2015, como meta esencial de politica fErgréximos diez afios la conversién progresiva de
la economia informal a una economia formal medingdiminacion de los principales factores jurfdic

y administrativos.
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La caracterizacion de la economia informal requikreina amplia variedad de mecanismos para
permitir la transicion hacia la formalidad. Si besreconoce que no hay soluciones rapidas nirtetdaé
eficaces que se adapten a todos los problemase exissenso que la economia informal representa una
pérdida de bienestar y eficiencia para la socieasidccomo para el individuo y su familia.

Para la promocidn del trabajo formal y decentémg®rtante contar con una estrategia integrada
de amplio alcance que abarque un conjunto de @eegslitica, que elimine los aspectos negativokde
informalidad y preserve el potencial de crear empléngresos de la economia informal, y que promuev
la proteccion de los trabajadores y de las unidadesomicas.

A partir de ello, la OIT se encuentra ejecutand®melgrama de Trabajo Decente en Argentina
(PTDP), donde entre los ejes prioritarios de irgecion se encuentra el de contribuir a la reducdéta
economia informal y el empleo no registrado. Undadeacciones propuestas para este objetivo es el
fortalecimiento de las capacidades del gobiernctgras sociales que permitan mejorar el compromiso

la articulacién entre ellos para mejorar la foratedi de la economia.

1.2. CONCEPTO

Segun la OIT el empleo informal incluye a los adgatlos que tienen empleos informales ya sea
gue estén empleados por empresas del sector fgyaraémpresas del sector informal, o por hogares qu
les emplean como trabajadores domésticos asalariado

Se considera que los asalariados tienen un empfl@mnial si su relacién de trabajo, de derecho o
de hecho, no esta sujeta a la legislacion laba@bnal, el impuesto sobre la renta, la protecsinial o
determinadas prestaciones relacionadas con el emple

1.3. CONSECUENCIAS

Desde el punto de vista salarial generalmente lpamciin ingreso menor a los trabajadores del
sector formal, no cobran las horas extras, ni ianas.

Desde el punto de vista de los ingresos indiretaoisformalidad les genera a estos trabajadores
otra dificultad, la falta de acceso al crédito,oy jw tanto le restringe su ingreso al mercadoalesigmo.
Esto ademas, y segun el Ministerio de Trabajo pdeda creacion de no menos de 40.000 puestos de
trabajo por afio, que se generarian con el mayar@mitjuisitivo de estos trabajadores.

En cuanto a su salud, el trabajador y su familizuenta con una obra social, y para el caso de
sufrir accidentes laborales, o padecer enfermedadssionales, se encuentran sin proteccion aljguna
en caso de padecerlos su nucleo familiar se quedzgseso.

Tampoco percibiran jubilacién, ni ninguno de lomdficios de la Seguridad (ej. seguro de

desempleo) atento a que no registran aportestaihss
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1.4. LEGISLACION

El “trabajo informal”, “ilegal”, “prohibido”, “noregistrado”, o “en negro”, en Argentina es la
prestacion de servicio por cuenta ajena al margdasidisposiciones legales del trabajo y de larsdap
social. Es decir, cuando se quebrantan las sigagerdrmas: Ley de Empleo (24013) que crea el Sistem
Unico de Registro Laboral y la 24241 que institeyeSistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones
(SIJP). Asimismo, el SIJP fue reformado por la 26425, que elimind el sistema de “capitalizacion”
administrado por las AFJP y cre6 el Sistema IntimyrBrevisional Argentino (SIPA), que cubre las
contingencias de vejez, invalidez y muerte y segirat al Sistema Unico de Seguridad Social (SUSS)

El articulo 38 de la Ley de Contrato de TrabajoT).@0744, dispone‘...No podran ser objeto
del contrato de trabajo, las prestaciones de séwsicilicitos o prohibido. Se considera “trabajdcito”
cuando el objeto del contrato “fuese contrario arfeoral y a las buenas costumbres”, pero no lo sera
cuando “las leyes, las ordenanzas municipales adéggamentos de policia lo consintiera, tolerardoo
regulara...” (Art. 39),"... no produciendo consecuencias entre las partesivddas de la citada ley...”
(Art. 41).

En cambio, existe “trabajo prohibido” cuando lageke o reglamentos hubieran vedado el empleo
de determinadas personas 0 en determinadas téperss o condiciones. La prohibicion del objeto del
contrato estara siempre dirigida al empleador 4@, y por lo tanto no afectara el derecho ddlajador
a reclamar al empleador el cumplimiento de las asrlagales y de la seguridad social (art. 42).

Actualmente, quien tiene un trabajo informal remalim “trabajo prohibido”, porque no esta
registrado, o lo esta en forma deficiente, o edrg@lino queda documentado en legal forma (cantidad,
recibo, pago de las cotizaciones a la seguridaidls@clas organizaciones sindicales, etcéteras an
trabajador extranjero que no ha cumplido con laaudos legales en la materia. No obstante, no estar
registrado, el trabajador goza de la protecciétadegislacién laboral y esta autorizado para raalano
s6lo por su registracion sino también por las octuesecias de la falta de ella. Esto se debe a dguabaljo

de objeto prohibido sélo es nulo con relacién apleador y no afecta los derechos del trabajddor.

1.5. POLITICAS

El control del cumplimiento de las normas laborglete seguridad e higiene del trabajo son de
competencia provincial y se encuentran a cargoadsubsecretaria de Trabajo y Seguridad Social de
Mendoza, segun la ley 4974.

4° GODOY LEMOS, Sebastian. Clases dictadas en lalfaacde Derecho, UNCUYO, 2008. Catedra de Dereeho d
Trabajo y Seguridad Social
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LEY 4.974
MENDOZA, 29 DE OCTUBRE DE 1984
Art. 1. Crease la subsecretaria de trabajo y seguridadiadodependiente del ministerio de
gobierno, la que tendrd competencia laboral y caner todo el territorio provincial, con las
excepciones del art. 3 de esta ley.
Art. 2. Dicho organismo dependera del ministerio de gotue siendo sus atribuciones las
siguientes:
1. aplicar las leyes, decretos, reglamentacionesyenios, resoluciones y demas normas en
vigencia que rigen las relaciones entre el capitakl trabajo, y ejercer las policias de
trabajo, y sobre higiene y seguridad laboral ena@d territorio provincial;
2. actuar como organismo de conciliacion en losflictos individuales y colectivos del
trabajo, y homologar sus acuerdos;
3. intervenir en los casos de accidentes de tralajfermedades profesionales, enfermedad,
accidente y demas riesgos del trabajo;
4. crear y atender el registro de infractores, neaméndolo permanentemente al dia;
5. labrar los sumarios y aplicar las sanciones mafracciones a las leyes laborales; y de
higiene y seguridad en el trabajo;
6. asesorar a los poderes publicos provinciales tedos los asuntos y cuestiones
relacionados con las funciones que se le encomiepdela presente ley, y formularles las
propuestas o sugerencias que estime Utiles o neagegmmra su mejor desenvolvimiento;
7. promover la difusién y el conocimiento de loswamios colectivos, resoluciones,
condiciones de trabajo y publicar en monografiagdebnes, folletos, los datos estadisticos e
informacién y trabajos especializados que se estideeinterés;
8. resolver en los casos referentes a excepciomesdalidades particulares en la aplicaciéon
de las normas laborales;
9. organizar la agencia de colocacidn, coordinandorientando la oferta y demanda de
trabajo; las migraciones internas y externas, esgawente zonales y las del denominado
"obrero golondrina”; y controlar el funcionamientt® las agencias privadas de colocacion;
10. realizar la estadistica obrera;
11. proveer a la asistencia gratuita y represerdadiegal de los obreros y empleados;
12. intervenir en la celebracion y renovacién densenios colectivos, homologarlos y
registrarlos;
13. ejercer toda otra funcién necesaria para el enggumplimiento y observancia de la

legislacion laboral en la esfera de su competencia.
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Art. 3. Exceptuase de conocer y entender en toda cuestitiateria que corresponda a la
competencia nacional, en especial:

1. las funciones que regulan la existencia y elciiomamiento de las asociaciones
profesionales de trabajadores y la organizacion igection del registro de asociaciones
profesionales de empleadores, que tengan caractdcances nacionales o interprovinciales, ni
dirimir los conflictos intersindicales de esas dsgines;

2. asesorar e informar al ministerio de trabajoegaridad social;

3. aplicar las disposiciones del trabajo y fiscalizl cumplimiento en los lugares sujetos a
jurisdiccion federal exclusiva;

4. intervenir en los conflictos colectivos que parindole o efectos excedan los limites de la
provincia o, que por sus consecuencias afectenoaheccio, la industria o la productividad
nacional.

También existen operativos de fiscalizacién a cae@FIP realizados a partir de marzo de 2009
y que provocaron una mayor “percepcion de riesgvidenciada en la regularizacién espontanea
(normalizacion de los empleados luego de la prinisita de la AFIP)>°

La Direccion General de Recursos de la SeguridadaSde la AFIP logré abarcar asi un
importante nimero de empresas en sus fiscalizexione

Prueba de esta influencia generada por los inggsces la rapida respuesta de los empleadores,
al rectificar las declaraciones juradas mensualeseptadas luego de las visitas de la AFIP.

Resulta un avance importante en el control del diomgnto de la legislacion laboral y de Higiene
y Seguridad en el Trabajo, la reciente sancion addey 8114, que permite incluso las llamadas
inspecciones preventivas.

“...La Subsecretaria de Trabajo podra a solicitud te parte empleadora concurrir al
establecimiento de la misma a los efectos de earifel cumplimiento de la normativa laboral y de
higiene y seguridad en dicha empresa. Dicha indpadendra caracter preventivo y de los resultades
la misma se elevara a la empleadora las recomendasi correspondientes derivadas de lo actuado en la
inspeccion, a los efectos del acabado cumplimieetéa normativa laboral. Todo ello sin perjuiciolde
ejercicio de la facultad inspectiva de oficio y smmadora que tiene el organismo laboral. Dicha
inspeccion se realizara con participacion de laidsd gremial que represente a los trabajadores del
sector. La modalidad del procedimiento de este tgm inspeccion sera; reglamentada por la

Subsecretaria de Trabajo, dictAndose Resoluci@feato..."

0 http://www.puntal.com.ar/imprimir_noticia.php?88507 diciembre,2011]
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De esta forma se privilegia el cumplimiento dielg por sobre la aplicaciéon de sanciones.

SANCIONES
Si el empleador omite la regularizacion de losdjadiores no inscriptos dentro de los 30 (treinta)
dias de recibida la intimacion del empleado, égalta ser acreedor de las siguientes indemnizssion

» Falta total de registracién
El equivalente a la cuarta parte de las remunerasialevengadas desde el comienzo de la
vinculacion (articulo 8 de la Ley de Empleo (24013)

e Consignar una fecha de ingreso posterior a la real
El equivalente a la cuarta parte de las remunerasidevengadas desde la fecha de ingreso hasta
la fecha falsamente anotada (art 9, LE).

» Registrar una remuneracion inferior a la percibida
El equivalente a la cuarta parte del importe derdasuneraciones devengadas y no registradas,
desde la fecha que insadkerroneamente el monto de la remuneracion (dotitdy, LE).

* Si el empleador despide sin justa causa al trabajad dentro de los dos afios de haberle
cursado éste la intimacion prevista por el articuld1(LE)
El equivalente al doble de las indemnizaciones lgueorrespondan como consecuencia del
despido (articulo 15, LE).

Para tener derecho a estas multas o indemnizaciehdsabajador deberd acreditar que

previamente emplazé fehacientemente al empleadauraplimiento en el término de treinta dias y que

ademas comunicé esa situacion a la AFIP en el glazt8 hs. (Art. 11, Ley 24013)
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1.6. INSPECCIONES

+ Distribucién de competencia3"

ADMINISTRACIONES PROVINCIALES SUPERINTENDENCIA DERIESGOS DE
AFIP
¥ CIUDADDE BS AS MIEySS TRABAJO
- » [] .
FISCALIZA FISCALIZA FICALIZA FISCALIZA
[ ] - [J
L Condicionesde trabajo I Jurisdiccién Federal Seguridad Sodal Higieney seguridad en
transporte de carga, Jjurisdccionfederal
pasajeros, maritimo y fluvial
l Higiene y seguridad I :

ART (administradoras de Ri
delTrabajo)

[ Convenios Colectivos I

Fuente: Ministerio de Trabajo, Empleo y SeguridadalNacion

Las 23 provincias y la Ciudad Auténoma de Buenagsiconstituyen jurisdicciones federales
autbnomas que conviven en el sistema federal dm@icnacional. En cada una de ellas hay alguna
instancia administrativa que tiene asignadas lasidnes de los servicios de inspeccion del trabajo.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Sodal la Nacion (MTEyYSS) y los estados
provinciales realizan tareas de inspeccion delajogabguiados segun el criterio de un federalismo
cooperativo.

Las provincias poseen en sus respectivos ambistisucionales estructuras administrativas que
tienen a su cargo las actividades inspectivasltaeslo competentes para fiscalizar: condicionegigdes
del trabajo, cumplimiento de las normas de higigseguridad en el trabajo y normas de los convenios
colectivos de trabajo.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Sb@aulta competente para:

- Competencia federal: inspeccionar aquellas actividades que por la alfinaterritorial
corresponden a espacios reservados a la esferalf@uigertos y aeropuertos), o bien que por
el tipo de la actividad comportan tareas de indoterjurisdiccional, por ejemplo, el
transporte interprovincial de cargas y pasajerc@psporte maritimo, fluvial y lacustre
El Pacto Federal de Trabajo, ratificado por la N&y25.212 y los distintos convenios que en
su marco se han celebrado con los gobiernos pialésc destaca la division de
competencias, como asi también las facultades eerimale inspeccion y aplicacion de
sanciones. En la Provincia de Mendoza, resulta etenge la Subsecretaria de Trabajo y
Seguridad Social en mérito al convenio realizadoeela Provincia y la Nacion en el afio
1998.

*L http://www.trabajo.gov.ar/inspeccion/normativasifan,2012]
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- Competencia en materia de recursos de la seguridegbcial esta es una competencia
plenamente federal que comprende la comprobacidjuzgamiento de determinadas
infracciones a las normas de la seguridad soctdpkecidas en la Ley N° 25.877, articulo
36: “el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridadci@l procederd, sin perjuicio de las
facultades concurrentes de la Administracion Fedkrdngresos Publicos (AFIP), a verificar
y fiscalizar en todo el territorio nacional, el quiimiento por parte de los empleadores de la
obligacion de declarar e ingresar los aportes yribmitiones sobre la némina salarial, que
integran el Sistema Unico de la Seguridad Socialrgo de la Administracion Nacional de
la Seguridad Social, conforme a las normas regl&arias vigentes en la materia.”

- Competencia federal en materia de riesgos del traj@ en lo que refiere al contralor de las
condiciones de higiene y seguridad en el trabajestieblecimientos ubicados en jurisdiccion
federal, resulta competente la Superintendenci®idegos del Trabajo (SRT) organismo
dependiente del Ministerio de Trabajo, Empleo yuBegd Social, creada por Ley N°
24.557, que también controla el cumplimiento deolaligaciones a cargo de las aseguradoras
de riesgos del trabajo (ART).

- Metodologia de las inspecciones en el &mbito nacani?

La Secretaria de Trabajo, a través de la SubsHerdi Fiscalizacion, plantea entre sus lineas de
accion el aumento de la calidad de las fiscalizesp afinando los procedimientos de planificacion,
focalizacién, refiscalizacion y seguimiento.(Veeza )

+ Metodologia de las inspecciones en el &mbito prowiial

Similares metodologia se emplea a nivel provindiar anexo II)

- Algunos de los operativos efectuados en 203°L

Operativo en Mendoza: Se fiscalizaron a 89 establentos y se relevaron 187

trabajadores, de los cuales el 50% no estaba nadjistEl operativo fue realizado en
comercios, establecimientos dedicados a la elaldorade productos alimenticios y

aserraderos del departamento de Malargue.

Operativo Capital Federal: Se fiscalizaron cuatstal@decimientos y 40 trabajadores,
ninguno de los cuales estaba registrado. Asimisitada las precarias condiciones de
seguridad e higiene observadas, se dio interverati@obierno de la Ciudad de Buenos
Aires para que actle de acuerdo a su competergmo&edimiento fue realizado con el

apoyo de personal de la Policia Federal Argentina.

2 http://lwww.trabajo.gov.ar/inspeccion/metodoldgiearzo,2012]
%3 http://www.trabajo.gov.ar/inspeccion/operativodéx.asp?id_anio=2011[marzo,2012]
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Operativo en La Rioja: Se fiscalizaron a 15 estatvieentos rurales, de los cuales el 80%
presentaba irregularidades. En cuanto a los trddaga, se relevaron 106, de los cuales el
90% no estaba registrado. El operativo fue reatizzl los departamentos de Arauco y
San Blas de los Sauces, provincia de La Rioja

Operativo en Mendoza: Se realizaron operativossdalfzacion de trabajo no registrado
en hornos de ladrillos ubicados en las localidatte&eal del Padre, Salto de las Rosas,
Las Malvinas y Bowen, en la provincia de Mendoza.ii&speccionaron 9 hornos de
ladrillos encontrando que la situacion de los aBdjadores relevados era irregular.

En los departamentos de San Carlos, Tunuyan y Daporse realizaron unos operativos
en la cosecha de fruta y galpones de empaque. Fuelevados 63 establecimientos y
967 trabajadores, de los cuales el 77.24% no estgistrado.

Operativo en Formosa: Se realizaron fiscalizaciomees establecimientos rurales,
construccion, hoteleria, restaurantes, comercioasgrraderos de las localidades de
Comandante Fontana, lbarreta, Las Lomitas, Granrdiyalngeniero Juarez, Los
Chiriguanos, Pirane y Palo Santo (provincia de Esah Se fiscalizaron 24
establecimientos, de los cuales el 83% presentabgularidades. En cuanto a los
trabajadores, se relevaron 60 de los cuales elribéstaban registrados.

Operativo en Coérdoba: En las localidades de Pasj \@ruz del Eje, Jesus Maria y Villa
del Totoral de la provincia de Cdrdoba se realiz®perativo de control en la Cosecha de
Olivo. Se fiscalizaron 3 fincas, de las cualesesentaron irregularidades. En cuanto a los

trabajadores, se relevaron 64 de los cuales elribéstaba registrado.

1.7. ESTADISTICAS®

Las estadisticas siguientes, muestran la evolugda tasa de regularizacion, que es el porcentaje
de trabajadores que al momento de la fiscalizanmrtontaban con la Clave de Alta Temprana y les
regularizaron esta situacion por efecto de la aciti$pectiva, es decir, antes de la audiencia deatigo,

y su distribucion en el territorio nacional.

> www.trabajo.gov.ar/left/estadisticas/bel/descstyaadros/51035.x[sliciembre,2011]
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Plan Nacional para la Regularizacion del Trabajo (IRIRT)

Tasa de regularizacion , por provincia

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Total pais

31,0% 34,6% 36,7% 36,3% 35,6% 37,1% 40,6%

Buenos Aires
Capital Federal
Catamarca
Chaco
Chubut
Cérdoba
Corrientes
Entre Rios
Formosa
Jujuy

La Pampa
La Rioja
Mendoza
Misiones
Neuquén

Rio Negro
Salta

San Juan
San Luis
Santa Cruz

Santa Fe

29,7%33,3% 34,8% 32,8% 35,2% 36,5% 40,9%
36,29%1,1% 38,8% 37,0% 35,1% 33,1% 36,5%
29,4%44,9% 46,3% 47,2% 39,0% 40,4% 53,3%
40,9%28,7% 35,4% 27,9% 34,4% 37,9% 41,3%
30,8%26,5% 37,9% 44,3% 37,9% 43,7% 37,5%
23,5%27,5% 32,0% 40,2% 38,4% 46,4% 46,4%
31,5%25,6% 31,6% 38,1% 30,9% 30,0% 32,3%
32,3942,8% 39,1% 39,4% 38,1% 40,7% 40,4%
40,3%40,3% 44,9% 34,7% 35,2% 37,2% 46,3%
7,4% 7,1% 11,6%83,1% 22,6% 27,5% 34,1%
52,4%b7,2% 58,2% 55,8% 61,3% 58,0% 56,9%
37,6%35,4% 42,6% 34,9% 37,9% 36,8% 32,3%
32,5%36,1% 29,6% 23,1% 23,7% 31,0% 36,3%
30,5%36,7% 36,7% 34,5% 38,9% 35,6% 43,8%
21,0%31,7% 31,2% 35,9% 32,3% 35,4% 36,8%
32,4%25,5% 26,9% 27,8% 34,7% 30,5% 30,4%
27,5%24,1% 44,7% 46,3% 51,9% 54,1% 56,4%
36,5%45,9% 49,3% 47,6% 43,2% 47,3% 49,6%
28,4%34,2% 34,5% 41,2% 34,8% 33,5% 41,4%
44.99%87,5% 51,4% 43,2% 27,5% 25,6% 33,8%
35,6947,2% 48,6% 48,5% 43,9% 44,9% 51,1%

Santiago del Esteral7,7% 20,1% 26,2% 29,4% 41,9% 34,1% 29,8%

Tierra del Fuego

36,4%13,6% 60,8% 53,8% 38,6% 39,5% 40,9%
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Tucuman 28,5%28,6% 38,4% 34,3% 30,8% 30,0% 32,8%

Acumulado entre 2005 y 201.

Distribucion porcentual

regilzt?a do Registrado Total
Total pais 16,7% 833% 100,0%
Buenos Aire 24,4% 75,6% 100,0%
Capital Feder: 24, 7% 75,3% 100,0%
Catamarc 25,2% 74,8% 100,0%
Chact 26,4% 73,6% 100,0%
Chubu 26,9% 73,1% 100,0%
Coérdobi 27,7% 72,3% 100,0%
Corriente 28,8% 71,2% 100,0%
Entre Rio 29,8% 70,2% 100,0%
Formos: 29,9% 70,1% 100,0%
Jujuy 31,2% 68,8% 100,0%
La Pamp 34,2% 65,8% 100,0%
La Rioje 34,4% 65,6% 100,0%
Mendoza 34,8% 65,2% 100,0%
Misiones 35,3% 64,7% 100,0%
Neuquéi 36,0% 64,0% 100,0%
Rio Negrt 37,1% 62,9% 100,0%
Sallte 37,3% 62,7% 100,0%
San Jar 38,4% 61,6% 100,0%
San Lui 38,8% 61,2% 100,0%
Santa Cru 39,6% 60,4% 100,0%
Santa F 41,0% 59,0% 100,0%
Santiago del Este 43,1% 56,9% 100,0%
Tierra del Fueg 43,4% 56,6% 100,0%
Tucumai 49,3% 50,7% 100,0%

Fuente: MTEyYS¢- Secretaria de Traba

2. TRABAJO INFANTIL

2.1. INTRODUCCION

El concepto de trabajo infantil implica, visto desth perspectiva empresarial, importantes
sanciones econémicas Yy sociales, que pueden HBédmterioro y hasta al cierre de empresas, por gs
fundamentalmente por las consecuencias gravesistitithles que ocasiona en la sociedad, tanto en el
corto como largo plazo, debe erradicarse defimtizate. A continuacién se describen todos los aspect

gue forman parte de esta compleja problematica.
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Segun la OIT*®, en publicacién “El trabajo infantil en la Argemii Las explicaciones sobre el
contexto en el que el trabajo infantii emerge remia la pobreza, a la desigualdad social, a las
transformaciones del mercado laboral y a los pasxcde explotacion y exclusion; todos estos somiffest
a incorporarse en las consideraciones de politicasa el trabajo infantil. Se debe reconocer, aderia
debilidad de reclamo que tiene la infancia queajaly que en ocasiones, a causa también de edte pun
resulta invisible.

En la situacién del trabajador infantil, segun ceéh la actividad, es clara la relacién de
explotador y explotado que pertenecen a la misrfereesocial. Las expectativas de que la infancia
trabajadora pueda erigirse —a la manera de logosguen un movimiento de reclamo organizado se
opacan por la misma naturaleza del vinculo. Este tie vinculo consiste fundamentalmente en una
relacion de poder, y el adulto puede, ademas, iseredional o autoritario con el nifio explotadosLo
nifios padecen ruptura de habitos, oportunidadessac derechos basicos; principalmente, ruptura co
la escuela, que representa la institucion sociatitaria para el desarrollo personal y social aeibito
por excelencia para esta franja etaria luego nidia.

Las subjetividades que se conforman en la infatreibajadora en esta doble condicién de
explotacién y exclusion interpelan fuertemente sdeiedad. Debemos reconocer que la trampa erela qu
se encuentra un sector importante de la infanéiutfa que el conjunto de sus voces pueda llegdrse.

Erradicar el trabajo infantil exigird una politida estado proactiva, superadora de los problemas

vigentes y que posicione efectivamente a toda lidap@n infantil como sujeto pleno de derecho.

CONCEPTO

Segun la OIT “Se entiende por trabajo infantil dataactividad econémica y/o estrategia de
supervivencia, remunerada o no, realizada por nifia8os, por debajo de la edad minima de admision
empleo o trabajo, o que no han finalizado la esictald obligatoria 0 que no han cumplido los 18 agios

se trata de trabajo peligroso”.

2.2. CAUSAS

Con relacion a la definicién del trabajo infantiisse un gran consenso en el ambito mundial, tal
como se expresa en la ratificacion de los Convedéda OIT.

La complejidad de la definicién del trabajo infankériva en parte del conjunto de variables que
lo determinan. Para la OIT, las causas del traiodgmtil se encuentran asociadas a la pobrezeendt

*Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Sociaficida de la OIT Argentina, “El trabajo infantil efa
Argentina. Analisis y desafios para la politicalm# 12 edicion. Buenos Aires, 2007.
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intrafamiliar, patrones culturales, permisividadciah falta de oportunidades, falta de cobertura, d
calidad y de cumplimiento de la obligatoriedadaleducacion y lagunas y contradicciones normativas.

Si bien existe consenso en que estos factoresignen en la existencia del trabajo infantil, a la
hora del disefio de las politicas es necesario fangefinicion mas operativa de las caracteristoees
adquiere el trabajo infantil en cada realidad local

2.3. DEMANDA

En la mayoria de los casos, los nifios accedealajtr porque constituyen una mano de obra mas
barata y generan menos problemas que los trabemdaiultos. Las diferencias de salarios son
suficientemente importantes para representar uga cauy significativa para las empresas.

En las areas urbanas de los paises desarrolladias gue el acceso al mercado de trabajo es
dificil, los adolescentes son a veces los Unicaisafadores disponibles y dispuestos a aceptalaglcsa
minimo, casi siempre en puestos de trabajo a tiepapoial, en establecimientos minoristas, como los

restaurantes de comida rapida, comercios al poomeservicios de mensajeria.

2.4. TIPOS*®®

Algunas encuestas realizadas en paises en desaenalan que la gran mayoria de los nifios que
trabajan se dedica a la agricultura, la pescace#a; las manufacturas, el comercio mayorista prism@m
o bien trabaja en restaurantes u hoteles. A estididades le siguen en importancia los servicios
comunitarios, sociales y personales, incluidosaddajo domeéstico, el transporte, el almacenamigtag
comunicaciones. Un pequefio porcentaje de nifiogj&ran la construccion y la explotacién de minas y
canteras.

La economia informal es un sector de actividad @wica que esta surgiendo en los paises en
desarrollo y en transicién y también en algunosgsatesarrollados. Esta, registra con creces etnaim
mas elevado de nifios trabajadores, afecta a todosektores econdmicos y puede estar estrechamente
vinculada a la produccién del sector estructurado.

En el trabajo informal se destacan las condicigpueo seguras, mano de obra barata (a veces
gratuita) que incluye a los nifios, y productividatieneficios respecto de las inversiones relativaene
bajos. La preponderancia del trabajo infantil eedanomia informal, que queda fuera del alcancia de
mayoria de las instituciones oficiales, en pais@s todo tipo de niveles de ingresos, es uno de los
principales problemas que entorpece su aboliciéctigh.

% http://www.trabajo.gov.ar/conaeti/que_es/munduo.fdiciembre,2011]
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Es posible que las personas que se trabajen enbitiodnformal no posean tierras o derecho de
propiedad, no estén inscritas como ciudadanos temgan acceso a la proteccién social oficial, a los
recursos juridicos o, entre otros, a los servifti@ncieros. Los hogares donde el cabeza de fagsliana
mujer o un nifio son menos estables. Aunque encedrs@formal existen redes de seguridad, a menudo
distan mucho de ser adecuadas y son menos fiabléssezonas urbanas que en las rurales. En esas
condiciones, el riesgo de que se obligue a lossréfiealizar tareas generadoras de ingresos esneid

« El trabajo infantil en la Agricultura

Distintas tareas de alto esfuerzo relacionadastagro tales como la cosecha, desmalezamiento,
pastoreo nocturno, manejo de peligrosas herransiemtanaterias primas, transporte y carga lo que
significan constantes cambios de lugar de residesighados por el tipo de cultivo o la estacioralide
las tareas, exposicién permanente a las inclemrgedelaiempo y largas jornadas de trabajo, lo duara
o determina severamente las posibilidades de dd#lsary educacion en condiciones minimamente
favorables, trabajo en condiciones de especiajqsiidad fisica por el permanente riesgo a mutifees,
accidentes producidos por el manejo de herramigntaaquinarias no adecuadas a su edad, exposicion a
agroguimicos como insecticidas y fertilizantes ¢6% mordeduras de insectos Yy diversas patologias
asociadas al soporte de pesos superiores a susdzajes fisicas.

En nuestro pais se manifiesta un alto porcentajpatiicipacion de nifios y nifias en el sector
agropecuario.

- El trabajo infantil en el sector manufacturero

El sector de las manufacturas para la exportacigta dnucho de ser el que emplea el mayor
namero de nifios, pero es el que tiene el perfil elésado en relacién con el trabajo infantil. Ellos
realizan diversas actividades en hornos para lasirividrio o ceramica; en la fabricacion de alfoasbe
industrias textiles varias; en la fabricacion yamercializacion de fésforos y articulos de pirotacn
Trabajo en condiciones riesgosas, de especialrpsiiad fisica por la exposicion a altas tempeaatua
manipulacion de articulos inflamables o el uso dgamientas cortantes, con las minimas medidas de
seguridad e higiene y con altisimo indice de valbdidad a accidentes fabriles, mutilaciones o
enfermedades como la tuberculosis, bronquitis yaasm

En nuestro pais, se observa fundamentalmente tipacion de nifios en la fabricaciéon de
ladrillos.

« El trabajo infantil en el turismo
Los nifios realizan diversos trabajos en la indaustg la hoteleria, la restauraciéon y el turismo:

botones, camareras de piso, lavaplatos, limpiadiggdayas, vendedores callejeros, cadis en lop@am
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de golf. Entre el 10 y el 15 por ciento de los @ajadores empleados en este sector en todo el naamdo
menores de 18 afios.
«  El trabajo infantil en el servicio doméstico
Muchos nifios y niflas se dedican al servicio dom@spero son los nifios trabajadores menos
visibles y, por tanto, resulta dificil realizar wdibs sobre su situacion y analizarlos. A veceslesn
mismos padres los que los envian a hogares quedeseten su manutencién exigiéndoles a cambio la
realizacién de todo tipo de tareas. Generalmertigs asfios trabajan so6lo a cambio de alimentos y
alojamiento. Diversos estudios arrojan que el 9@%tod trabajadores domésticos son nifias. Suele deja
severas secuelas psicofisicas y sociales.
« El trabajo infantil en la construccion, las minas ylas canteras
Esos sectores encierran los peligros mas obvi@slpamifios, aunque registren el menor nimero
de nifios trabajadores. Los hijos de los trabajagi@rm particular cuando viven en la propia obrarecoel
riesgo de realizar diversos tipos de trabajo ififamtl vez no residan en un lugar durante el tiemp
suficiente para asistir a la escuela de forma g tal vez realicen trabajos ocasionales copmses
en lugar de jugar o estar inactivos y, debido atsoacioén, tal vez queden expuestos a los peliguas
entrafia la construccion. En el caso de la mineffers jornadas agotadoras en las que se ven obBgad
penetrar en lugares considerados de alto riesguxioidad; carga de herramientas y grandes pesos,
manipulacion de explosivos sin ningun tipo de rdcao seguridad. Trabajo en condiciones de alta

peligrosidad fisica por la frecuencia de acciderdesmoronamientos, explosiones, falta de oxigetieo,

2.5. CONDICIONES Y ACCIDENTES *’
« Condiciones de trabajo

En numerosos establecimientos en los que se emyea de obra infantil, las condiciones de
trabajo oscilan entre malas y pésimas. Puestoequgrimer lugar, muchas de estas empresas sorsppbre
marginales y, ademas, suelen funcionar al margéa ldgalidad, se presta poca o ninguna atenclaa a
condiciones que deberian exigirseles para dar englestos trabajadores casi esclavos. La falta de
servicios sanitarios elementales y los problemasatidad del aire, agua potable y alimentacionesuel
unirse al hacinamiento, una disciplina severantéggéedad de los equipos, la deficiente calidadade
herramientas y la ausencia de medidas de protegezda controlar la exposicion a riesgos laborales.
Incluso cuando hay algun equipo de proteccién, pueaes se adapta a la pequefia talla de los igas,

mantenimiento suele ser deficiente.

5" http://segtrabajador.blogspot.com.ar/2012/07/atindes-de-trabajo.html [diciembre,2011]
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Son demasiados los nifios que trabajan un nimessiercde horas. Las jornadas de trabajo que
se extienden del amanecer al anochecer no sonagoueles y, en términos generales, se hace casmomi
de la necesidad de periodos de descanso y vacaciddemdas de la fatiga cronica, que constituye la
principal causa de accidentes, el efecto mas peigilide la larga duracion de la jornada de tralesjgue
impide que los nifios continden con su educaciote poblema puede plantearse incluso cuando los
nifios trabajan so6lo a tiempo parcial: algunos éssuldan demostrado que una semana laboral de mas de
20 horas puede perjudicar el proceso educativo (T995). El analfabetismo funcional y la falta de
formacion, a su vez, reducen en gran medida lagwpdades de mejorar profesionalmente. Las niias s
encuentran en una situacién de riesgo mas acuBadim que suelen ser responsables también de las
tareas domésticas, trabajan mas horas que los gifimsnormalmente, se dedican Unicamente a las
actividades econémicas. Como consecuencia, eleirificnifias que asisten a la escuela y completan su
escolarizacion es, generalmente, inferior. Los siion inmaduros desde el punto de vista emocional y
necesitan un entorno psicolégico y social propigie facilite su socializacion en su ambito cultyréds
permita ocupar un lugar.

« Exposicién a riesgos laborales

En general, los riesgos a los que se enfrentamnifios en el lugar de trabajo coinciden con los que
encuentran los adultos. No obstante, sus efectedepuser mayores debido al tipo de tareas quesse le
asignan y a las diferencias biol6gicas entre longnos y los segundos.

A los nifios suelen adjudicarseles tareas de meanportancia, a menudo sin impartirles la
instruccién y la formacién necesarias para redatiminimo la exposicién a los riesgos que puedan
encontrar y sin garantizar la supervision adecudade que se les asignen tareas de limpiezas euda
se utilizan con frecuencia disolventes o fuertestasicias alcalinas, o de eliminacion de residuos
peligrosos acumulados en el lugar de trabajo,@weer su toxicidad potencial.

El trabajo infantil produce enfermedades crénicafasa el crecimiento, genera agotamiento
fisico, expone al nifio a picaduras. Infeccionesdhsr quemaduras y amputaciones y causa dolofes en
articulaciones y deformaciones Gseas.

El nuevo“plan de erradicacion del trabajo infantil” en el objetivo ocho se hace especial
hincapié en los dafios a la salud psicofisica qaéyge el trabajo en los nifios. Una de las novedesles
gue se incorporara un “formulario” de los dafos glérabajo infantil ocasiona en los menores. Esta
medida es para que cualquier miembro de los equdipaslud del pais pueda detectar no solo la gatolo

sino el origen y lo denuncie para que luego pu@utanvenir los organismos correspondientes.
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«  Prevencion de lesiones infantiles

Los riesgos de lesion y enfermedad relacionada®lctmabajo tanto en el caso de los nifios, como
en el de los trabajadores de todas las edadesempueducirse mediante el cumplimiento de precaesion
rutinarias como las siguientes: respeto de lastipaicde trabajo doméstico prescritas; formacion y
seguimiento de los procedimientos de trabajo segutidizacion de calzado, guantes y ropa de poideac
adecuados, asi como mantenimiento y utilizacidloslequipos de seguridad. Ademas, a los trabajadore
menores de 18 afos no se les debe exigir que &vaptos de mas de 7 kg mas de una vez por minuto n
en ningun caso, objetos de mas de 14 kg; las tgueagequieran un levantamiento de cargas continuo
deben durar mas de dos horas.

Los menores de 18 afios no deben realizar actesdgdie obliguen a utilizar habitualmente
equipos proteccidn respiratoria para prevenir tal@cion de sustancias peligrosas. Las empresas deb
conocer y cumplir la legislacién sobre trabajo iitifa

Los asesores escolares y los médicos que firmanmigms de trabajo para nifios, han de conocer
también dicha legislacion y asegurarse de queablajip que aprueban no implica la realizacion de
actividades prohibidas.

2.6. NORMATIVA ARGENTINA
«  Constitucion Nacional: ART 75 Atribuciones del Cogreso
“... Aprobar o desechar tratados concluidos con lagas naciones y con las
organizaciones internacionales y los concordatosl@&anta Sede. Los tratados y concordatos

tienen jerarquia superior a las leyes...” “...la Coroi@n sobre la Eliminacion de todas las

Formas de Discriminacion contra la Mujer; la Coroién contra la Tortura y otros Tratos o

Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes; la Coidvesobre los Derechos del Nifio; en las
condiciones de su vigencia, tienen jerarquia cmtstinal, no derogan articulo alguno de la
primera parte de esta Constitucion y deben entsadeomplementarios de los derechos y
garantias por ella reconocidos. Sélo podran senrdéados, en su caso, por el Poder Ejecutivo
nacional, previa aprobacion de las dos terceraggde la totalidad de los miembros de cada

Camara...”
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« Ley Nacional 26.390, De la Prohibicion del Trabajdnfantil y la Proteccién del

Trabajo Adolescente

La normativa argentina prohibe el trabajo de |f®sipor debajo de los 16 afios. La CONAETI ha
prestado asistencia técnica al proyecto que diarlada Ley 26.390 De la Prohibicion del Trabajairtil
y la Proteccion del Trabajo Adolescente, recientgmeancionada y promulgada.

Considerar las estrategias de supervivencia coatajtr implica ampliar el concepto de trabajo
establecido por la legislacion laboral, dando lugda inclusién de numerosas modalidades de indole
informal tales como las desarrolladas en la vidigaibEn la agricultura: ya sea en unidades prodast
familiares o para terceros. En el ambito doméstianto el realizado para terceros como el realizado
intrahogar.

Las modalidades consideradas como peores formasaligjo infantil son: explotacion sexual
comercial infantil, utilizacion de nifias y nifiosrpal trafico de estupefacientes, utilizacién d@osiy
nifias en pornografia, toda forma de esclavitud do térabajo que por su naturaleza, o por las
circunstancias en las que se realiza, atente clansalud, la seguridad o la moral de nifios y niiasas
formas que implican delito son entendidas tamb@ma trabajo infantil considerandose a la nifia o el
nifio que las realiza “victimas”, siendo el explamdobre quién recaera la sancién penal. Las
modalidades de trabajo infantil peligroso, penesimsalubre son también consideradas peores fateas
trabajo infantil.

+ Ley Nacional N°20.744, Ley de Contrato de Trabajo.

La Ley de Contrato de Trabajo explicita que esthibido ocupar a menores de dieciséis (16)
afios para cualquier actividad y de dieciocho (I)sade edad en los trabajos que revistan estas
caracteristicas (articulo 191 al 176). Las tareamgas hacen referencia a las actividades que daman
esfuerzos fisicos y psiquicos extraordinarios yelgs que resultan aflictivas, por el entorno ee ge
realizan o por la propia clase de prestacion. @oeas peligrosas las que comprometen la seguridad e
integridad psicofisicas de quien las ejecuta. Rieale, las tareas insalubres son aquellas presésciue
provocan dafios en la salud de los seres humanos.

« Convencion sobre los derechos del Nifio, ratificadaor Ley Nacional N°23.849

En el campo del derecho internacional y naciomalCbnvencion sobre los Derechos del Nifio
CDN) y los Convenios y Recomendaciones de la Orgaidn Internacional del trabajo (OIT) constituyen
los instrumentos mas relevantes y especificos mw tal trabajo infantil, incorporados vy ratificadosr
Argentina. La Convencion Internacional sobre losrddobBos del Nifio tiene un enorme poder
transformador y es un instrumento para las poéitipablicas y juridicas de infancia en pos de la

proteccién de los derechos del nifio; sin embarg@cenocimiento juridico de la ciudadania en taano
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derechos basicos estipulados en la CDN, como ethlera la educacién (Art. 28 y 29) y el derechera s
protegido contra el trabajo infantil (Art.32), ceeealin de los mecanismos de proteccion suficiehges.
incorporacién de la CDN a la Constitucion Nacioaajentina, significa que el pais esta obligado a
garantizar a los nifios y adolescentes los deregtitss, politicos, sociales, culturales y econdraic

Este instrumento los eleva a la categoria de supdoderecho y establece obligaciones de los
Estados, y de las familias hacia ellos. Este tmatatl mas completo sobre los derechos de los nifios,
apunta a brindar una amplia proteccion, como laeteamparado contra la explotaciéon econémica y la
realizacién de todo trabajo que pueda resultagmso o menoscabar su educacion, o ser nocivospara
salud o su desarrollo fisico, mental, espirituabraho social (Art. 32 inc.1). Insta a los Estagaste a
adoptar medidas legislativas, administrativas, adesiy educativas para que garanticen su aplicacion
establezcan:

una edad minima para la admisién en el empleo;

una reglamentacién adecuada de las horas y condgcite empleo; y

sanciones econémicas o de otra indole para lodgrateao cumplimiento de sus
disposiciones (Art. 32 inc.2).

La CDN contiene, ademas, articulos que se refigrainas formas extremas, como la explotacion
sexual y las agresiones sexuales, el rapto, laavena trata de nifios con cualquier fin y en cuelqu
forma, y todas las demas modalidades de explotagi@mmenoscaben el bienestar de los nifios en algin
aspecto (Art. 34, 35 y 36).Insta, asimismo, a legaffos a adoptar todas las medidas necesariasipara
recuperacion fisica y psicolégica y la reintegracgébcial de todo nifio que sea victima de descuido,
explotacién o violencia (Art. 39).

+ Convenio N°138 de la OIT, ratificado por Ley N°24.60

Convenio obliga a los Estados ratificantes a fijgm edad minima para la admision al empleo o al
trabajo y a seguir una politica nacional que asetpuabolicion efectiva del trabajo de los nifiaslgve
progresivamente la edad minima de admision al emalen nivel que haga posible el mas completo
desarrollo fisico y mental de los menores. El Caitvano es estatico sino dinamico y encaminado a
fomentar la mejora progresiva de las normas y anpver acciones para alcanzar ese objetivo. En este
sentido, estipula que la autoridad competente delpeever todas las medidas necesarias, incluso
sanciones, para asegurar la aplicacion efectivaudedisposiciones. La Recomendacion N° 146, que
complementa este Convenio, define el marco generlls medidas normativas esenciales para la

prevencioén del trabajo infantil y para su erradi@dac
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+ Convenio N°182 de la OIT, ratificado por Ley N°25.35: Convenio sobre la
prohibicion de las peores formas de trabajo infantiy la accion inmediata para su
eliminacion
Considerando que la eliminacion efectiva de laggeformas de trabajo infantil requiere una

accion inmediata y general que tenga en cuentanfpertancia de la educacién basica gratuita y la
necesidad de librar de todas esas formas de trabdafnifios afectados y asegurar su rehabilitacigin
insercidn social al mismo tiempo que se atiendasankcesidades de sus familias; reconociendo que el
trabajo infantil se debe en gran parte a la pobregae la solucion a largo plazo radica en unigrento
econdmico sostenido conducente al progreso samiaharticular a la mitigacion de la pobreza y a la
educacion universal.

Art. 1 Todo Miembro que ratifique el presente Convenicedladoptar medidas inmediatas y
eficaces para conseguir la prohibicién y la elimiitmn de las peores formas de trabajo infantil con
caracter de urgencia.

Art. 2 A los efectos del presente Convenio, el términddhidesigna a toda persona menor de 18
afios.

Art. 3 A los efectos del presente Convenio, la expresias peores formas de trabajo infantil”
abarca:

a) Todas las formas de esclavitud o las practicasdl@gas a la esclavitud, como la venta y el
tréfico de nifios, la servidumbre por deudas y ladicion de siervo, y el trabajo forzoso u obligator
incluido el reclutamiento forzoso u obligatorio digios para utilizarlos en conflictos armados;

b) La utilizacién, el reclutamiento o la oferta d#ios para la prostitucién, la produccion de
pornografia o actuaciones pornogréficas;

¢) La utilizacion, el reclutamiento o la oferta difios para la realizacién de actividades ilicitas,
en particular la produccion y el trafico de estupeéntes, tal como se definen en los tratados
internacionales pertinentes, y

d) El trabajo que, por su naturaleza o por las deoiahes en que se lleva a cabo, es probable que
dafie la salud, la seguridad o la moralidad de lg%s.

Art. 4

1. Los tipos de trabajo a que se refiere el articulod} deberan ser determinados por la
legislacion nacional o por la autoridad competerpesvia consulta con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores interesadas y tomaedo consideracion las normas
internacionales en la materia, en particular losrizdios 3 y 4 de la Recomendacion sobre las

peores formas de trabajo infantil, 1999.
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2. La autoridad competente, previa consulta con lagaaizaciones de empleadores y de
trabajadores interesadas, debera localizar dondprsetican los tipos de trabajo determinados a
tenor del parrafo 1 de este articulo.

3. Debera examinarse periédicamente y, en caso ngoesavisarse la lista de los tipos de
trabajo determinados a tenor del parrafo 1 de esticulo, en consulta con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores interesadas.

Art. 5 Todo Miembro, previa consulta con las organizactode empleadores y de trabajadores,
debera establecer o designar mecanismos apropipdas vigilar la aplicacion de las disposiciones por
las que se dé efecto al presente Convenio...”

« Ley Nacional N°26061, Ley de Proteccion Integral des Derechos de las nifias, nifios

y adolescentes.

El Convenio N° 182 de la OIT establece la necekttafijar politicas de erradicacion inmediatas
gue eliminen las peores formas de trabajo infalRul. otro lado, leyes nacionales recientes comaeya
26.061de Proteccién Integral de los Derechos de las S\iRéfios y Adolescentes y la nueva Ley de
Educacion NacionalLey N° 26.206 constituyen modificaciones legales sustantivas @forgan nuevos
desafios a las politicas e instituciones que spartde la infancia y ambas aluden, ademas, algabl
gue aqui nos ocupa. Un analisis que integre yudetial conjunto de estas normas es imprescinditde a

hora de promover verdaderos cambios en la poftibdica que hagan efectivos los derechos a educarse

2.7. ORGANISMOS

El Estado Argentino aborda esta problematica desdrarco establecido por el Plan Nacional
para la Prevencion y Erradicacion del Trabajo ltfaBe propone como objetivo general prevenir y
erradicar el trabajo infantil, en todas sus fornm#;avés del desarrollo de acciones que favorelzcan
participacion de los distintos actores socialetodn el Pais.

Dicho Plan establece una modalidad de intervenoidiitisectorial, articulando acciones con
sectores empresario, sindical, organizaciones sedadad civil, y organismos de gobierno.

El 5 de diciembre de 1996 el Ministerio de Traba@®eguridad Social de la Republica Argentina
(actualmente Ministerio de Trabajo, Empleo y Setpdi Social), suscribié etMemorando de
Entendimiento” con la Organizacién Internacional del Trabajo (ODicho organismo propone cémo
metodologia de abordaje del trabajo infantil lastibncién de mesas intersectoriales que convoquen a
organismos gubernamentales y no gubernamentalesnar a&sfuerzos en torno a esta compleja
problematica social que no puede ser abordadazefamate por un solo sector. De esta forma y sigoiend

las pautas establecidas se crea la Comisién Ndcioma la Erradicacion del Trabajo Infantil
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(CONAETI), mediante el Decreto 719 del 25 de agdsto2000, en el ambito del Ministerio de Trabajo,
cuya funcién es coordinar, evaluar y dar seguimiemtlos esfuerzos en favor de la prevencion y
erradicacion real y efectiva del trabajo infantil.

Dicha Comision es de caracter interministerialtersectorial y esta presidida por el Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Sus acciongmadirigidas fundamentalmente a propiciar desde
todos los ambitos y niveles de intervencion la €neion y Erradicacién del Trabajo Infantil.

Conforme la estructura federal de nuestro paisrylacfinalidad de propiciar la intervencion
jurisdiccional se crearon Comisiones Provincial€OPRETI) con estructura multisectorial y con
objetivos institucionales acordes a los establecigr la Comision Nacional actualmente cuentan con
COPRETI 23 provincias argentinas.

Durante el afio 2006, y en oportunidad del dia 12ud® Dia Mundial y Nacional contra el
Trabajo Infantil, se realiz6 en el Ministerio deabhajo un Primer Encuentro entre la CONAETI y elt&ec
Empresario para debatir acerca de los roles y nssjilidades que le compete al sector en relacira

prevencién y erradicacion del trabajo infantil €marco de la Responsabilidad Social Empresari8E.R

2.8. PROGRAMAS

El Programa “Buena Cosecha” que tiene por objdavoontencion socio educativa de nifias y
nifios de hasta 14 afios durante todo el afio, méestra padres trabajan. El propdsito es prevenir y
erradicar el trabajo infantil y la Provincia de Merza ha sido la primera y Unica en el pais que puso
durante el afio 2010 en funcionamiento este progesm® centros en distintas zonas rurales.

Se pudo concretar por la accién coordinada engstatio nacional, provincial, departamental, los
sindicatos y las empresas.

El convenio que se firmé en el Centro Educativadddd-ournier se realiz6 dentro del marco del
Plan Integral de Empleo, M&s y Mejor Trabajo y dehvenio con la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT).

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Socialla Nacién provee la movilidad de los
hijos de los trabajadores rurales y el equipamientofraestructura para los centros y la Provimza
Mendoza es responsable de las raciones alimemnyidisscargos docentes.

En 2010 el programa logro dar cobertura a 1.000sndfe hasta 14 afos, hijos de trabajadores

rurales de Tunuyan, Tupungato, San Martin, Saro§aaipu, Santa Rosa y Guaymallén.
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2.9.

SANCIONES
En el marco de la Ley 25.212 Art 4, califica comfraccion muy grave el empleo de

mano de obra infantil. Esta ley resulta aplicableMandoza, por haber adherido

especialmente la Provincia a la misma.

Son infracciones muy graves:

Las decisiones del empleador que impliquen cualduge de discriminacion en el empleo o
la ocupacion por motivos de: raza, color, asceridamacional, religion, sexo, edad, opinién
politica, origen social, gremiales, residenciagponsabilidades familiares.

Los actos del empleador contrarios a la intimidaigyidad de los trabajadores.

La falta de inscripcion del trabajador en los libde registro de los trabajadores, salvo que se
haya denunciado su alta a todos los organismosegieridad social, incluidas las obras
sociales, en la oportunidad que corresponda, en cago se considerara incluida en las
infracciones previstas en el articulo 3°, inciso a)

La cesion de personal efectuada en violacion deslpsisitos legales.

La violacién de las normas relativas a trabajo éaares.

La violacién por cualquiera de las partes de Ia®lueiones dictadas con motivo de los
procedimientos de conciliacion obligatoria y adjiéren conflictos colectivos.

Las acciones u omisiones del articulo 3°, incisqu® deriven en riesgo grave e inminente

para la salud de los trabajadores.

Sanciones:

Las infracciones muy graves seran sancionadas aia de PESOS MIL ($ 1.000) a PESOS

CINCO MIL ($ 5.000) por cada trabajador afectadolpanfraccion.

En los supuestos de reincidencia en infracciongsgraves:
Se podra clausurar el establecimiento hasta un maeaxile diez (10) dias,
manteniéndose entre tanto el derecho de los tddraim al cobro de las
remuneraciones. En caso de tratarse de servicibticpsl esenciales, deberan
garantizarse los servicios minimos.
El empleador quedara inhabilitado por un afio pacader a licitaciones publicas y
suspendidas de los registros de proveedores orasleges del estado nacional y los

provinciales y de la Ciudad Autbnoma de BuenossAire
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+ Mendoza aprob6 una ley para combatir el trabajanitilf y esclavo, por la cual las
empresas que registren antecedentes con menopeedan acceder a beneficios fiscales,

impositivos, econdmicos, financieros o de cualqatea indole.

2.10 CONCLUSIONES

La informalidad laboral ademas de afectar a unpgrmon significativa de los trabajadores, es un
fendmeno heterogéneo y complejo, que abarca pondo®s dos perspectivas, desde el punto de vista de
trabajador, riesgos en cuanto a su salud, aspeetisipnal y beneficios sociales, y desde el pul#o
vista del empleador los mayores riesgos a los guexigone el empresario son: juicios laborales paep
del trabajador, multas ante inspecciones diversaasya configurar un delito penal por evasion, énte
omisién de aportes y contribuciones.

En cuanto al trabajo infantil la situacién es muaféds grave visto desde ambas perspectivas, por
un lado el impacto que tiene el mismo sobre lamifisu desarrollo, afectando su salud, la posédlide
educarse y por consecuencia la exclusion sociakliuémplica, por otro lado las durisimas sancggee
acarrea a las empresas en las que se constaestngia de nifios trabajando y la falta de asistesti
caso de accidentes y enfermedades.

Por lo tanto, mantener una relacion laboral nostemfla y mucho mas aun en caso del trabajo
infantil, conlleva un riesgo inherente muy grandee puede implicar en cualquier momento pérdidas

econémicas muy superiores, que pueden implicaalehsierre de pequefias y medianas empresas.
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CONCLUSION

Las relaciones laborales conllevan el cumplimielg@bligaciones, tanto de parte de las empresas
como de los empleados. A tal efecto, existe un onamrmativo vigente que permite regular muchos
aspectos que hacen a estos vinculos de trabataabién hay importantes vacios legales que pueden
ser disparadores de conflictos.

Este es el escenario actual, en el que la Justicizina definiendo "la suerte" de los reclamos de
los dependientes que llegan a los tribunales, ge&lee advierte una marcada tendencia de los reatgstr
a emitir sentencias favorables a los trabajadores.

Asi, ya sea por la ausencia de normas o por kdaltactualizacion de otras, los empresarios estan
cada vez mas preocupados por la multiplicaciéntidgok, la inseguridad juridica y el incrementolde
costos que terminan enfrentando a raiz de un juicio

A esto se suma que, a veces, por desconocimienfmrofalta de adecuadas politicas
corporativas, las empresas se exponen a riesgagaotes y a la posibilidad de tener que enfrentar
condenas por las cuales deben indemnizar a susdieptes, no sélo conforme a la Ley de Contrato de
Trabajo sino también en base a reclamos susterngadusas figuras.

El eje principal de la problematica es la manemacdmpacta el incremento de estos juicios en
los balances y resultados de empresas. El aursentantidad y en monto amenaza con la estabilidad
econdémica y hasta financiera de muchas de ellas.

Pero hay que tener en cuenta que estos eventasnegiybria de los casos no son producto de la
casualidad. Al contrario la convergencia de uné&sde hechos y de circunstancias que conforman la
causalidad de este fendbmeno. El reclamo clasicfoooe a las normas legales se triplica cuando se
convierte en una demanda y llega a los tribunalbsrales. Los casos se han incrementado en mas del
100% en el curso de los Ultimos dos afios, y lostosothe los reclamos superan al doble de los redlamo
de hace solo tres afios. La determinacién del mdatlas contingencias se ha convertido en una ldifici
tarea a la hora de establecer los pasivos que terpacbre el resultado del afio.

Hay que considerar que se han producido distiraosbios que ahora determinan el incremento
de la actividad contenciosa. Algunas causas tieagdcter subjetivo, y tienen que ver con la perstaha
reclamante, por ejemplo dejando de lado los tesnartas represalias del empleador. Con ello existe
mayor disposicion para enfrentar el conflicto. Elooatractivo se origina en vacios legislativos (la
activacion de recargos y de multas o duplicacigme$yrzados por la automaticidad que le ha dado en
muchos casos la jurisprudencia, para incentivan@oicamente al sujeto a formular el reclamo, sobre

todo cuando no existe riesgo de cobro.
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Para replantear la estrategia en materia de cars]itas empresas deberan replantear su esquema
actual y deberan dar un nuevo enfoque a sus medisslucion. Los pasos previos podrian ser:

a. Un diagnostico anticipado y detallado de lastieeede conflicto, sus causas y sus efectos;

b. Un andlisis detallado de las correcciones qledhque ejecutar para que los eventos cuenten
con bloqueos, oportunidades de andlisis y de nagaci, y recoleccién de elementos de prueba cuando
los mismos sean necesarios;

c. La empresa debe fijar no menos de tres momeyeas reanalizar los eventos que pueden
provocar un conflicto individual que desencadeneanflicto;

Se debe procurar que todo conflicto culmine emeuerdo, utilizando todos los recursos legales
disponibles.

Consideramos que la salida alternativa mas efei@st la prevencién, la anticipacion, y la

negociacion eficiente. Que una causa llegue ssticia es un primer gran fracaso.
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ANEXOS

ANEXO A

Fiscalizaciones en el ambito nacional

- Obijetivos

Los objetivos de fiscalizacion, disefiados desdBitaccién de Planificacion Operativa, estan
focalizados en:

» Actividades economico-productivas que operan ercag&s en expansion, dejando de
lado las economias de subsistencia.

 Empleadores formales con capacidad contributiva: tcayectoria en cotizaciones a la
seguridad social, con modalidades de contrataciehesvas o vinculadas comercialmente
con empleadores que operan fuera de la normativa.

» Refiscalizacion de establecimientos en los queagarhdetectado irregularidades.

- Etapas de la fiscalizacion

La fiscalizacién comienza con la planificacién ds bbjetivos de acuerdo a los lineamientos de la
Direccion Nacional de Fiscalizacion.

La Direccion de Programacion Operativa realizaléificacion tactica-estratégica a partir del
estudio de los sectores econdmicos productivos;islas estacionales y cadenas productivas y de.val

Se focaliza en aquellas actividades econdmicassguancuentran en expansion, evitando de esa
forma castigar a los sectores mas débiles de Ilaoada formal, priorizando empresas y sectores que
posean capacidad contributiva. La delimitaciénadedfera de accién deja de lado economias infosmale
y/o de subsistencia.

El universo de establecimientos a fiscalizar est@puesto por aquellos que realmente puedan
sostener en el tiempo las cargas correspondieméeseguridad social, asegurando de esa manenanque
vez inscripto el trabajador, no volvera a la infatishad.

Culminada esta primera etapa se informa a las €loBes Regionales y a las Delegaciones
Regionales los objetivos inspectivos a fin de qagerhismas realicen la planificacion operativa de lo
establecimientos a fiscalizar.

Los inspectores del MTEyYSS solicitan los datos edgéblecimiento: razén social y nimero de
CUIT del empleador. Luego se entrevista individiaite a cada trabajador. Puede suceder que el

trabajador, por miedo a perder su trabajo, seaergt a ser relevado. Frente a estas situaciooes, |
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inspectores explican a los trabajadores, que latanaoia del relevamiento es un instrumento quebarue
gue un funcionario publico lo ha visto desarralaeas en el establecimiento.

A los empleadores se les explica que el objetiviadespeccion es determinar si los trabajadores
estan debidamente registrados. De constatarsaill@ratades, podran reducir el monto de la multa al
rectificar la situacion con anterioridad a la andia en el MTSS.

El MTEYSS esta facultado para ordenar el ingreseugeinspectores a los establecimientos sin
una orden judicial, asi como también puede lalnt@msade obstruccion en caso de que se impidarelsog
al establecimiento o el relevamiento de todosritsajadores presentes en el mismo.

- Facultades y listado de los inspectores

En el ejercicio de sus funciones, los inspectorestane facultados para:
Entrar en los lugares sujetos a inspeccion sinsidae de notificacion previa ni de orden
judicial de allanamiento.

Requerir la informacién y realizar las diligenci@®batorias que consideren necesarias,
incluida la identificacion de las personas que Beuentren en el lugar de trabajo
inspeccionado.

Interrogar solos, o ante testigos, al empleaddpgsonal.

Solicitar los documentos y datos que estimen neiosgaara el ejercicio de sus funciones,
intimar el cumplimiento de las normas y hacer camger a los responsables de su
cumplimiento.

Clausurar los lugares de trabajo en los supuesigalnhente previstos y ordenar la
suspension inmediata de tareas que a juicio dettaidad de aplicacion, impliquen un
riesgo grave e inminente para la salud y la segdrite los trabajadores.

Los inspectores estaran habilitados para requéectdmente el auxilio de la fuerza
publica a los fines del cumplimiento de su cometido

- Verificacion

Cada uno de los relevamientos genera un expediEntgeede administrativa se procede a realizar
el trabajo de verificacion de la situacién registem el momento de realizarse la fiscalizacion,
comprobando:

Alta de empleador: se verifica en la Base de Endpless de la AFIP si el empleador esta
inscripto como tal.

Aportes jubilatorios: se verifica en el SIJP sidsdos trabajadores relevados estan
registrados en la declaracion jurada del empleadoel periodo anterior a la fecha de

relevamiento.
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Alta de los trabajadores en el sistema “Mi Simgéiiion Registro de Altas y Bajas en
Materia de Seguridad Social”: se verifica en lacbds la AFIP si todos los trabajadores
relevados cuentan con el alta correspondiente.
- Resultado de la fiscalizacién
En el caso de que se detecte alguna irregularieladosede a notificar al empleador acerca de la
apertura de un sumario y la posibilidad de presentalescargo. En ese momento el administrado podra
presentar la documentacién que considere pertirmmtena audiencia. Con esta documentacion y los
resultados de una segunda verificacion (a efeaosothprobar si se han rectificado las irregulagdad
detectadas) la Direccién de Resoluciéon de la Rismabn procede a dictar una resolucion, la cuadpu
ser absolutoria o condenatoria.
Cabe sefialar que los empleadores que rectificainréggilaridades antes de la audiencia se ven
beneficiados con importantes reducciones en el endatlas multas impuestas. Si los empleadores no

abonan la multa, el MTEYSS procede a ejecutarliziplchente.
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ANEXO B

Inspeccion y vigilancia en el &mbito provincial

Ley Provincial n° 4974 capitulo IV

Art. 41. El jefe de inspectores, con el personal que sigde® funcionarios

Que se comisione, tendra por objetivo fiscalizansegurar el estricto cumplimiento de las
disposiciones vigentes en materia laboral, de Inigig seguridad

En el trabajo, en todo el territorio provincial.

Accionara en estrecha relacion con otras seccignespecialmente con el cuerpo

De asesores del organismo.

Art. 42. Para investigar todos los hechos y circunstangas interesen a sus diversas funciones,
la reparticion tendra la facultad de citar a cualgu persona a declarar como testigo, o de exigine
suministre por escrito datos o informes, o que lextibros, planillas, registros y otros documentpge
en virtud de las leyes del trabajo y de higienegusidad, sea obligatorio llevar o conservar.

Podra requerir datos o informes y solicitar la cbt@acion de los diversos organismos
administrativos de la provincia, debiendo estogpargionarselos.

Art. 43. Los inspectores y funcionarios que designe el misyao deberan visitar periddicamente
los establecimientos industriales, comerciales rales de la provincia a efectos de asegurar la nae
plena de las leyes, convenios colectivos, reglaac@res y resoluciones relativas al trabajo, e &g y
seguridad, e indicar en los lugares respectivosnkgjor forma de su cumplimiento, debiendo evacuoar e
tal sentido las consultas que se le formulen. éstafectos los funcionarios de la subsecretarirat®ajo
y seguridad social.

Podran concurrir:

1. en dias y horas de labor, e inspeccionar loslks; instalaciones, maquinarias y elementos de
trabajo; requerir toda informacién necesaria parh e cumplimiento de sus funciones; como también la
exhibicion de libros, recibos, documentos, queldst@an las normas laborales; y

2. fuera de las horas de labor y en dias feriadasnspeccion se practicara solo en caso de
denuncia o motivos de sospecha fundada de violatedas leyes de trabajo o de higiene y segurid
Los inspectores estan facultados para ingresamsridcales de trabajo, sin necesidad de orden jakic
de allanamiento, a fin de llevar a cabo sus conostidonforme los incisos anteriores. En caso de
oposicién del duefio o de quien lo represente, anfigrla inspeccion, pudiendo solicitar sin mas el

auxilio de la fuerza publica, la que le sera prelstapor la autoridad mas proxima y ante la sola
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exhibicion de su credencial. Sila inspecci@bibre de realizarse en una casa de familia, egsemta
la orden judicial.

Art. 44. Comprobada por el funcionario la violacién a larn@a obligatoria, levantara con copias
por triplicado, acta circunstanciada de la infradai, en la que hara constar necesariamente: el hecho
lugar, fecha y hora en que se cometio la dispositégal infringida; el nombre, apellido y domicildel
presunto infractor; las sanciones minima y maxiraa bp pueda corresponder; la fecha y hora en que se
extienda el acta y todo otro detalle importanteaogdbnado con el hecho. Siendo posible, obtendra y
consignara también el nombre, apellido y domiailos testigos que tengan conocimiento personal de
la infraccidn, y toda otra prueba de donde surjsestome conocimiento.

El acta deberéa ser suscripta por el funcionariotamente con el presunto infractor y si este se
negare a hacerlo se hara constar tal actitud al jpieacticandose con algun testigo si lo hubiereaéih,
firmada o no por el presunto infractor, servira deusacion y prueba de cargo y, como tal, sus
constancias. Haran plena fe mientras no sean desdas por prueba en contrario.

Art. 45. Confeccionada el acta mencionada, inmediata y iseguente se hard entrega de una
copia al infractor, con lo cual este que dara riotiflo de la acusacion. Cuando por la naturaleza del
caso o por otra razén, no fuese posible

Notificar en esta forma y oportunidad, la notifioc@t se verificara en el domicilio del infractor o
en la sede de cualquiera de sus negocios acompagénd

Copia del acta, de conformidad al art. 44 de esta |

Con la notificacion, se citara al infractor para féasa por el término de cinco (5) dias, bajo
apercibimiento de interpretarse su silencio commrecimiento de los hechos contenidos en el acta.

La defensa deberd plantearse por escrito ofrecieamiese mismo acto la totalidad de las pruebas
de descargo.

No podra exceder de tres (3) el numero de testigos.

La produccion de las pruebas sera a cargo del siadarquien debera rendirlas

Dentro del término de cinco (5) dias de notificaldola admision de las mismas,

Bajo apercibimiento de tenerlo por desistido sinsntid@mites y sin necesidad de declaracion
alguna.

Art. 46. Si la infraccién surgiere de las constancias deenpediente, se extraeran del mismo las
copias pertinentes que serviran de actuacion ihidé

Sumario, procediéndose de conformidad a lo dispuast el articulo anterior.

Art. 47. Vencido el término para el descargo o producidaptaeba previo dictamen de la
asesoria que corresponda y de asesoria letradaraee los diez (10) dias siguientes la subsecigtar

dictara resolucion fundada con citacion.
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De las disposiciones legales aplicables al caso.

Si esta es condenatoria, se aplicara la multa inspug@or la ley transgredida y se intimara al
infractor para que haga efectivo su importe enlakp perentorio de cinco (5) dias, consignandoldaen
entidad bancaria que fije la reglamentacién, a tden de la subsecretaria de trabajo y seguridadaoc

Art. 48. Contra las resoluciones condenatorias, solo pdecé recurso de apelacion, el que
debera deducirse dentro de los tres (3) dias dificada.

Art. 49. El recurso de apelacion debera interponerse, funidéo, por ante la Subsecretaria de
trabajo y seguridad social, previa consignacion aeporte de multa. En los casos de arresto o cleusu
del local, el recurso tendra efecto suspensivoeEmismo escrito debera fijarse domicilio legal tten
del radio del tribunal que deba resolver.

Reunidos los recaudos formales, el recurso ser&axido y se elevara a la camara del trabajo
gue corresponda segun el lugar donde se hubieretdala infraccion.

La camara resolvera en definitiva dentro de lozdit0) dias de recibido el

Expediente.

Art. 50. En caso de denegatoria del recurso, el agraviaddr@ ocurrir directamente ante la
camara del trabajo que corresponda, dentro del teoe tres

(3) dias de notificada la denegatoria.

Art. 51. La cAmara solicitara el expediente dentro de los () dias de presentado el recurso, y
en igual plazo la subsecretaria de trabajo y sedmuii social debera remitirlo.

Podra disponerse la suspensién del procedimiento.

Recibido el expediente, en el término de tres (@ th camara resolvera sobre la admisibilidad
del recurso.

Si dispusiese concederlo fallara dentro de los (1€ dias siguientes, y si lo denegare restituira
el expediente comunicando tal decision.

Art. 52. Las personas que se opusieren al cumplimiento despuesto por los

Arts. 43 y 45; se negaren a suministrar, o biehiteron con falsedad, las

Informaciones requeridas o que de cualquier otralmobstruyeren la funcién especifica de la
subsecretaria de trabajo y seguridad social, inadm en las

Sanciones que prescribe el art. 60, sin perjui@dab penas que correspondieren por aplicacion
del cadigo penal.

Art. 53. Los inspectores de la subsecretaria de trabajegusdad social, o funcionarios que se
designen, tienen facultades para hacer cesar l&sdniones en el momento que las comprueben, sin
perjuicio de las sanciones que correspondiere aplien los siguientes casos:

1. cuando peligre la integridad psicofisica o satiel trabajador;
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2. cuando el personal se encuentre trabajando fderta jornada legal; y

3. cuando el establecimiento este trabajando detetgeriodo de veda.

Art. 54. La subsecretaria de trabajo y seguridad sociak funcionarios o empleados, o los de
otros organismos que ejerzan funciones encomendaddslegadas por dicha reparticion, no podran
revelar los secretos industriales o comerciales,e qeonozcan en razon de sus funciones sin
consentimiento de los interesados. Si lo hicieneniiriran en las sanciones establecidas en elGot.

De esta ley, sin perjuicio de las demas responsiaaies civiles o penales en

Que pudieren incurrir.

Registro de infractores

Art. 55. En forma ordenada y actualizada la reparticion €eb llevar un registro especial,
foliado y rubricado, cuyo cuidado y atencion see&ponsabilidad del jefe de inspectores.

En el deberan asentarse, por orden alfabético ynel@gicamente, las infracciones a las
disposiciones laborales, de higiene y seguridaderdgnandose: el de autor, la calificacion, pena
impuesta y reincidencias. Su encargado, a peticiérautoridad competente, y en todos los reclamos
individuales y colectivos y de sumarios, lo cardifa e informara.

Sumarios

Art. 56. Se organizara, dependiente de inspeccion y vigitag con la participacion directa de
asesoria letrada, una seccién que tendra a su cdegdramitacion de sumarios por infracciones
laborales, cuyo procedimiento sera el siguiente:

1. los inspectores diariamente y contra recibo,regdran la encargado de sumarios los
originales de las actas de infraccion labradas typdanto deberan hacer los conciliadores en elocdsl
art. 86;

2. con dicha documentacion se formara expediente,sg girara al registro de infractores
donde se agregaran los antecedentes del inculpado;

3. cuando no se hubiere notificado al infractorlabrarse el acta, su duplicado se recibira
elevandoselo juntamente con el expediente al jefenspectores, quien en el término de tres (3) dias
dictara el proveido pertinente;

4. por la oficina de notificaciones de la reparinio en su defecto por quien sea designado, se
confeccionara la cedula de notificacion. En ellatsga constar nUmero y caratula del expediente, el
proveido a natificar, la cuestion o asunto objew ld infraccion, el nombre, apellido y domiciliolde
presunto infractor, y los plazos para defensa yepau El duplicado del acta y la copia de la ceddéa
notificacion se entregaran fechados y firmadosallpado y los originales se agregaran al expedignt

5. cumplida la notificacién, el empleado devolvé&a&edula a la oficina de sumarios, cuyo
encargado la recibira haciendo constar el dia yhtaa;
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6. cuando el presunto infractor ofrezca pruebasléscargo y alegue en su defensa, se agregaran
los escritos al expediente, con cargo indicativdadkora y fecha de presentacion; firmandose lai@ap
el interesado lo solicitare;

7. las pruebas pertinentes y Utiles seran recibigasl plazo y forma prescriptos en el art. 47,
procediéndose luego de conformidad a los arts. 48sjguientes;

8. firme y ejecutoriada la resolucién, si el inftacno obrare la multa dentro de los cinco (5)
dias de requerido, se pasaran las actuaciones dfilana de "apremio” para que esta promueva las
acciones legales pertinentes.

Art. 58. Para el cobro de multas impuestas por resolucioagsiinistrativas ejecutoriadas y
firmes, procedera la via de apremio, siendo titsldiciente la copia que expedira la subsecretaga d
trabajo y seguridad social y se tramitara por ebpedimiento fijado en el cadigo fiscal de la prai@n

*art. 59. El importe correspondiente de las multas recaadagdor violacion de la legislacion
laboral vigente serd destinado para solventar lasstgs que demanden el funcionamiento de la
subsecretaria de trabajo y seguridad social de tavcia, conforme lo determina el art. 2 de la
presente, para lo cual debera ingresarse el proolutt las multas a una cuenta especial en el Baeco d
prevision social s.a. A la orden de la subsecretate trabajo y Seguridad social de la provincia en
cuenta n° 20081132/4, con la obligacion de rendicife cuenta en la forma que prescribe la ley de
contabilidad.

(Texto segun ley 5835, art. 1).
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