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Por ELIZABETH BIANCHI

PRESIDENTA
A.AD.T.YS.S. CORDOBA

LA CRISIS, EL DERECHO
Y LOS NUEVOS DESAFIOS:

casi interminable en nuestro pais, y que se vio fuertemente acrecentada

por un hecho novedoso y sin precedentes como la pandemia del Covid- 19
(que seguimos atravesando actualmente), la que agregd efectos negativos a la
crisis econdmica ya imperante en nuestro pais, poniendo en riesgo la estabilidad
de las empresas y las relaciones laborales en todos los sectores de la produccién,
el comercio y los servicios.

A pocos meses de terminar el segundo ano transitando una crisis econémica

El derecho, la doctrina, la administracion laboral, la administraciéon de justicia,
los abogados del foro, las asociaciones, entre otros, no podemos mantenernos
como espectadores de estas situaciones, como si nos fueran ajenas, todos debemos
acompanar los procesos de crisis con responsabilidad social. Es en estos momentos
donde el derecho laboral, considerado el derecho social por antonomasia debe
tender a contribuir al establecimiento de un orden social justo.

Sin lugar a duda, el concepto de TRABAJO DECENTE de OIT del afio 1999 como
el estandar mas deseable del trabajo en el mundo, ha sido fuertemente vapuleado
desde la declaracion de pandemia por la OMS en Marzo de 2020, la realidad duele, y
la proteccion social fue indispensable para paliar la situacién de emergencia sanitaria,
compensar la caida de ingresos, negociacion en crisis, ayudar a los mas vulnerables,
todas cuestiones paliativas y urgentes, pero debemos enfrentar tal vez uno de los
desafios mas grandes en esta etapa, que es generar trabajo genuino bajo el concepto
de trabajo digno y decente para lograr una verdadera justicia social.

Otro desafio que nos trae esta época es la transformacién del trabajo en el mundo,
la tecnologia, los jovenes, la educacion, las jubilaciones, el género, la violencia en
el mundo laboral, los riesgos del trabajo, todos estos temas y muchos mas forman
hoy parte de esta ediciéon nimero 61 de la Revista Catorce Bis, revista que se
caracteriza desde sus inicios por la actualidad, la brevedad, la opinién y/o el
comentario critico y constructivo.

Esta segunda edicion de nuestra Revista Catorce Bis en el curso del 2021, como
todas las actividades que hemos realizado durante este afo: la Diplomatura de
Derecho Sindical Teoria y Praxis en homenaje a nuestra querida Noemi Rial, el
acto conmemorativo por el dia 7 de Julio Dia Nacional del abogado y Abogada
Laboralista, las Jornadas de actualidad en Derecho del Trabajo y presentacion de
la Revista Catorce Bis N° 60 Edicion de Diamante, como asi también la partici-
pacion en el analisis del proyecto de modificacién del art. 3 de la Ley 10.456, las
Jornadas provinciales: El Proceso Laboral de Cérdoba: Un cambio de paradigma
curso de procesal laboral, la Jornada debate sobre Obligatoriedad del paso previo
por Comisiones Medicas, la presentacion del Libro Régimen Laboral del Personal
de Casas Particulares, todas estas acciones ratifican el compromiso institucional
de esta asociacion con sus asociados y con el pablico en general, donde confluyen
y participan todos los actores sociales del mundo del trabajo, articulando el sector
publico con el privado.

Nos reencontraremos en las proximas XX Jornadas del Centro de la Republica, y
X Edicién Premio Ponencia en Derecho del Trabajo y la Seguridad Social, a realizarse
en tres jornadas el 28 de Octubre, 4y 11 de noviembre con expositores de gran interés y
construyendo espacios de debate en formato virtual, con terribles ansias de encon-
trarnos presencialmente y compartir ambitos, opiniones, posturas, pero por sobre
todo, el abrazo fraterno de colegas que abrazamos con pasién y responsabilidad
esta hermosa rama del derecho como es la del trabajo y la seguridad social.
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12 y 13 de noviembre 2021

DEBATES SOBRE EL DERECHO
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LABORAL QUE
QUEREMOS"
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DERECHO LABORAL DE GENERO Y DIVERSIDAD.
IMPACTOS DE LA OPINION CONSULTIVA 27 CIDH.

REPENSANDO EL ROL SOCIAL DE LA ABOGACIA
LABORALISTA.

TE ESPERAN EN CARLOS PAZ:
DISERTAN:

» ANDREUCCI CARLOS
« ARESE CESAR

« CANAL DIANA

« DUARTE DAVID

* GARCIA VIOR ANDREA

« ESPINILLO NEHUEN

*« FAVIER DANIELA

+» FIAD MIGUEL

« FERREYRA NEGRI
SEBASTIAN

*» OJEDA RAUL « GUIRADO DIEGO

« POMPA ROBERTO « ISEQUILLA MATIAS
+ SLAVIN ELEONORA « LACASE AGOSTINA
» SOSA FABIANA « DE MANUELE ABEL

« MUNOZ EUGENIA
« TOSELLI CARLOS S PARTOR OLCA

* BENZION CINTHIA « PRATTI MATIAS
+ BIANCHI ELISABETH .
« BRITOS JUAN MANUEL .
« BURGOS PEDRO
« CABANILLAS PATRICIA *

SAN MARTIN JOSE
SECO RICARDO
SERRANO ALOU

CARP . SEBASTIAN
* ANIVERObeC'A « SOCZYUK PELINSKI
+ CARRIZO VIVIANA VALERIA
* CONTRERAS RODRIGO « TERZIBACHIAN
+ CUADRADO ANIBAL GUILLERMO

* DEMARCHI ITATI *» TOSCA DIEGO

+« TRANSICION JUSTA Y EMPLEO VERDE.

NUEVOS DISCURSOS: (MISMAS PRETENSIONES?.
IMPUESTO A LAS GANANCIAS A LOS TRABAJADORES.

LA "INCONCIABILIDAD" DE LOS DERECHOS HUMANOS
LABORALES.

SECRETO PROFESIONAL.
HONORARIOS. RETRIBUCION

TRABAJO PROFESIONAL DIGNO.
REINSTALACION O DESPIDO INDIRECTO ANTE RESCISION

JUSTA EN CLAVE DE

SIN JUSTA CAUSA.
* ACCESQO A LA TUTELA JUDICIAL EFECTIVA LABORAL.
LA JUSTICIA QUE TENEMOS., LA JUSTICIA QUE
NECESITAMOS.
LA ABOGACIA COMO IGUALADORA RETORICA Y EL
LENGUAJE CLARO' Y SENCILLO.

curé:osfeﬁcofr@gm'aril.cﬁlﬁ
3513243431

+« DEMARCHI VERONICA

PUSINERI SEBASTIAN



AVAY JORNADAS del Centro de la Republica

X EDICION PREMIOS PONENCIA

en Derecho del Trabajo y la Seguridad Social

Asociacion Argennna de Derecho
del Trabajo y la Sequridad Social
(ORDOBA

PRIMERA JORNADA: Jueves 28 de bctubre. 2021

18:00 hs: Apertura

18:15 hs: Actualidad Proyectos Legislativos | Proyecto Mochila | Reduccion Jornada | Nuevo Régimen de Licencias
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19:00 hs: Presentacion de Libro "TELETRABAJO"
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ADRIANA MICALE, FABIANA SOSA. Modera: VERONICA DEMARCHI
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Analisis de los supuestos de aplicacion y tramite - Ley 10596"

VALERIA MIMESSI

19:15 hs: La Normalizacion de los Procesos Electorales Sindicales
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18:00 hs: El Impacto de la Tecnologia en el Proceso Laboral
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18:45 hs: Representacion de Trabajadores Informales | Economia Popular
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Procedencia de la
INDEMNIZACION POR
DANO MORAL EN

LOS DESPIDOS i

Sentencias de lujo @ |
pero simbdlicas '




DOCTRINA |

I. PALABRAS
PRELIMINARES

| andlisis se centrara en la Sentencia recaida en

la Sala Cuarta de la Camara del Trabajo de Cér-

doba, revalidada por la Sala Laboral del Tribunal
Superior de Justicia mediante Auto Interlocutorio
N° 408 del 10/08/2021, en autos “Klior, Javier Fer-
nando ¢/ Banco Macro S.A. y Otros - Ordinario -
Despido”- RECURSO DE CASACION 3165048.

La parte pertinente de la Sentencia del Alto Cuer-
po se limitd a sostener los lineamientos dados por
el A quo, desestimando el agravio del impugnante
por la condena al pago de las indemnizaciones de-
rivadas del despido y dafio moral. Respecto a este
Gltimo rubro, consideré demostrado un compor-
tamiento que provocd la afectacion ilegitima de la
honorabilidad del actor, sin que los demandados
acreditasen alguna situacidn objetiva que excluye-
ra la concrecién del dafio invocado, declarando en
consecuencia formalmente inadmisible el recurso
de casacion interpuesto por la parte demandada.

Adelanto que estimo de gran valor lo resuelto por
los magistrados -tanto en primera instancia como
en su etapa casatoria- en el fallo objeto de comen-
tario, por cuanto muestra las buenas practicas que
no muchos tribunales logran forjar al momento de
juzgar. Como se vera al examinar las resoluciones,
lo decidido responde a un analisis superador, en el
que el derecho, los hechos y la prueba son tamiza-
dos por la ineludible mirada de la reparacién inte-
gral del dafno producto de un despido, cuando éste
evidencia estereotipos de arbitrariedad y violencia
culturalmente arraigados en ciertas patronales du-
rante el proceso desvinculatorio y/o a la hora de
despedir, que de no haber sido considerados, hu-
biesen llevado a una decisién injusta. No obstante
lo expuesto, la calidad juridica en la conformacién
de las sentencias casi nunca suele ir de la mano
con el acceso a la tutela judicial efectiva laboral.

Il. EL CASO

La causa llega a conocimiento del Tribunal con
motivo de la accion interpuesta por el actor con-
tra el despido con justa causa acometido por la
entidad bancaria demandada. Esta altima, pre-
vio a arribar a la decisidn rupturista, dispuso un
proceso de investigacion sumaria encabezada
por dos funcionarios jerarquicos en la cual so-
meti6é al accionante a diversos interrogatorios
vejatorios. Respecto a estos, describio el actor
en su demanda la conformacién patronal de un
operativo de quebranto psicoldgico que consis-
ti6 por un lado, en imputarle ser participe direc-
to y necesario de una asociacién ilicita, y por el
otro, denuncid ser victima de agresiones verba-
les y amenazas hacia su entorno familiar y de
comentarios peyorativos y humillantes hacia su
persona, labor y categoria convencional.

En consecuencia el demandante ademas de accio-
nar en procura del cobro de las indemnizaciones
tarifadas del derecho laboral, reclamé la reparacién
por dafno moral por la suma de pesos uno ($1) en
contra de su empleadora principal y contra los re-
feridos dependientes jerarquicos.

Respecto a la cuantificacion del daro, fundé la
misma en la necesidad de alcanzar una pena ejem-
plificadora, que sirviese para desalentar la comi-
sion y reiteracion de ulteriores conductas lesivas
de parte de los demandados.

IIl. LA INDEMNIZACION
POR DANO MORAL
EN MATERIA LABORAL:
APROXIMACIONES

Mucho se ha escrito sobre el topico, encontran-
do diversas y numerosas corrientes doctrinarias y
jurisprudenciales que se pronuncian en contra de
la procedencia de la reparacion y, solo excepcio-
nalmente, a favor. Esta dltima resulta ser la tesis
predominante, admitiendo la reparacién del dafio
moral vinculado al despido cuando el mismo deri-
va de hechos ilicitos adicionales a la extincion del
vinculo, y que resultaria indemnizable aun en au-
sencia de una relacién laboral.

De lo que no hay duda es de que el dafio moral
es un rubro indemnizatorio tipico del derecho civil
que con los afos y la deshumanizacién creciente
del trabajo y trabajadores ird ganando adeptos en
admitirlo e incorporar sanciones ante su provoca-
cion en la legislacion nacional. Puede concebirse
como indicio de lo expuesto la entrada en vigor
del Convenio 190? de la OIT sobre Eliminacion de
la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo,
mediante el cual se reconoce el derecho de toda
persona a un ambiente de trabajo libre de violen-
cia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por
razéon de género, sin perjuicio de que tales com-
portamientos pueden constituir una violacién o un
abuso de los derechos humanos.

Retomando la cuestion, la jurisprudencia ha sos-
tenido de manera reiterada que la indemnizacién
por daiio moral es susceptible de dos enfoques: el
contractual y el extracontractual. El primero sefia-
la que en el ambito del contrato de trabajo todo
dafio moral se encuentra normalmente incluido en
el concepto de injuria laboral y da derecho a una
indemnizacién tarifada. En suma, para este enfo-
que el sistema establecido por la Ley de Contrato
de Trabajo resulta omnicomprensivo de todas las
situaciones que pueden plantearse ante la ruptura
arbitraria del vinculo contractual, sin excepcion.
Desde el punto de vista extracontractual, el dafio
moral procedera en los casos en que el hecho que

2 Ratificado en Argentina mediante la Ley N° 27580, publicada en el Boletin
Oficial el 15 de diciembre de 2020.




lo determina fuese producido por una actitud do-
losa del empleador, de modo que la indemnizacion
civil sélo procedera en aquellos casos excepcio-
nales en que el despido vaya acompafnado de una
conducta adicional que resultase civilmente resar-
cible aun en ausencia de un vinculo contractual.

IV. LA SENTENCIA DE
CAMARA LABORAL

A) TESIS ADOPTADA

En la causa bajo analisis no caben dudas que la
adoptada por el Tribunal de Mérito resulto ser la
tesis restrictiva, de excepcién o intermedia. Esta
no es otra que aquella que expresa en palabras ma-
gistrales Isidoro Goldenberg y que refiere a que “El
dafo moral consiste en una pretension auténoma
e independiente del despido, vale decir, tiene su
causa fuente en un ilicito ajeno al contrato de tra-
bajo que desborda los limites tarifarios y que debe
ser resuelta en consecuencia, acudiendo a los prin-
cipios generales del Derecho de Danos?”.

En esta direccion y a efectos de razonar sobre la es-
tructuracion del fallo, no habrad mejores comenta-
rios que los expuestos por el propio Sentenciante.
Por ello considero imperioso ilustrar con la trans-
cripcion literal de la parte pertinente del decisorio
que concede procedencia al rubro indemnizatorio:

“... Efectuada que ha sido la enunciacién de la base
fdctica en que se funda la pretensién de indemniza-
cion por dano moral y las probanzas incorporadas
al proceso a su respecto, cabe expresar que esta figu-
ra, correspondiente a la teoria general del derecho,
resulta de plena aplicacion a las relaciones enmar-
cadas en el derecho de trabajo, en aquellos supues-

3 Isidoro H. Goldenberg: “El dafio Moral en las Relaciones de Trabajo”, “Revista de
Derecho de Darios”, Rubinzal Culzoni Editores, Santa Fe, 1999, pdg. 265.

tos en que el titulo juridico que da pie a esa indem-
nizacion resulte ajeno al desarrollo esperable de la
relacion entre las partes en el marco del contrato de
trabajo. Esta aplicacién de una figura propia de la
teoria general del derecho al campo del derecho la-
boral resulta adecuada en la medida en que éste tl-
timo no la contempla, y obliga por tanto a recurrir a
ella, como modo de integrar el orden juridico en mi-
ras a una solucién justa. Por ello es que es admitido
que en materia de darios laborales, el ordenamiento
especial se vea completado e integrado con normas
del derecho civil. La condicién para su procedencia
es, entonces, que los hechos que provocan ese dafio
moral, constituyan téenicamente un titulo juridico
independiente del despido, y no resulten abarcados
por el régimen tarifado propio del derecho laboral.
Se trata de indemnizaciones que tienen un origen dis-
tinto, pero que no se excluyen entre si. En tal sentido
la Sala Il de la Camara del Trabajo de la Capital, ha
resuelto que “la tarifa legal que determina el art. 245
de la L.C.T., comprende la totalidad de los que ocu-
rren con motivo del hecho (incluido el de caracter
moral), pero no aquellos que corresponden a hechos
o circunstancias que acompanaron al distracto, pero
que no eran necesarios para producir sus efectos. En
la litis, no se trata de un hecho vinculado con la
ruptura, sino ajeno a la misma, aunque se produce
contempordneamente; aquél pudo ser quiza la oca-
sién”. Efectuadas las consideraciones precedentes
cabe adelantar que las amenazas, intimidaciones y
agresiones proferidas hacia el actor por Patrén Cos-
tas Uriburu y Bianchi, en el marco de la investiga-
cién que desembocé en su despido, y en especial en
la reunion mantenida en la Ciudad de Cérdoba -“Se
donde trabaja tu esposa”, “Si no decis esto, vamos
a hacer algo para que pierda el trabajo”-, sea cual
fuere el rol que le tocase a cada uno de ellos en la
ocasion -ya que ambos participaron de esta estra-
tegia conjunta, tal como indica el testigo referido-,
constituyen una conducta que excede largamente la
propia de una investigacién previa con motivo de
una supuesta irregularidad de un dependiente, e in-
cursiona en el terreno de afectacion ilegitima de la
honorabilidad. Repdrese en que el testimonio que da
cuenta de tales dichos resulta veraz, objetivo, impar-
cial y merece plena fe en la medida en que proviene
de una persona que presencio de manera personal y
directa los hechos, y a la vez no ha sido objeto de im-
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pugnacién por las partes, por lo que produce pleno
efecto convictivo. Adviértase en este orden de ideas
que si por via hipotética se aislasen los hechos -ame-
nazas- acaecidos en el contexto de la indagatoria
del actor, respecto de las circunstancias del despido,
ambos elementos subsisten de manera independiente
entre si, y ambos darian derecho a la indemnizacidn,
uno -el despido- con base en el derecho laboral, y
otro -la afectacion ilegitima de la honorabilidad-,
con fundamento en el derecho de darios. Se ha se-
fialado en tal sentido por parte de la Sala VI de esta
Camara del Trabajo, que “Corresponde hacer lugar
a la indemnizacioén por dario moral perpetrado con-
tra la docente, ya que el mismo no se encuentra con-
templado en las disposiciones del RCT, toda vez que
la indemnizacion tarifada satisface solo los darios
de cardcter material y moral que son consecuencias
normales de un despido incausado. Por el contrario,
cuando el empleador, al comunicar el despido y con
posterioridad, comete actos ilicitos diferentes a los
propios del despido sin causa, incurriendo en com-
portamientos que resultan auténomos del contrato
de trabajo y constituyen per sé¢” un ilicito civil, afec-
tando bienes y valores pertenecientes a otra esfera
de afecciones, que el legislador no tuvo en cuenta
al momento de tarifar las indemnizaciones, como el
en caso de autos, corresponde hacer lugar al rubro
indemnizatorio dafio moral en forma auténoma”.

De la transcripcion precedentemente efectuada surge
nitido el entendimiento judicial de que el dafio moral
pertenece a la teoria general del derecho y, como tal,
resulta aplicable en las relaciones laborales, a falta de
una regulacion especifica, en aquellos casos donde
el deber de indemnizar deriva de un titulo juridico
distinto al normal desenvolvimiento del contrato de
trabajo. Las normas del ordenamiento juridico ge-
neral que receptan el dafio moral, son aplicables a
las relaciones laborales en aquellos casos extremos,
donde el régimen especial no los prevé. En este sen-
tido, se ha aceptado en materia de dafios laborales,
que el ordenamiento especial se vea completado e
integrado con normas del derecho civil‘.

En suma, debera proceder la reparacion del dafio
moral en las relaciones de trabajo siempre y
cuando el mismo derive de un hecho que, indivi-
dualmente considerado, constituya técnicamente
un titulo juridico auténomo que asi lo admita de
acuerdo a las normas del derecho comdn, en la
medida que el mismo no se encuentre expresa-
mente contemplado por la legislacion laboral. En
los casos donde medie coincidencia factica, entre
el hecho detonador de la extincion del contrato
y el agravio moral, deberad tenerse presente que
ambos responden a criterios indemnizatorios di-
ferenciales y que en modo alguno se excluyen. El
mismo hecho, como incumplimiento contractual,
puede generar la reparacion tarifada por ruptura
del contrato de trabajo y, al mismo tiempo, reves-
tir el caracter de titulo juridico valido para la pro-
cedencia del agravio moral. Esto dltimo, resulta
claro en aquellos casos donde el hecho desenca-
denante del despido, analizado fuera del contexto
del contrato de trabajo, genera el deber de indem-
nizar conforme reglas del derecho comdn.

4 Rodriguez Mancini, Jorge, Los danos en el derecho del trabajo, Ty S.5., T° 1980, pdg. 6.




B) CUANTIFICACION
DEL DANO MORAL

En el caso de marras el accionante habia solicitado
se condenase a la persona juridica y fisicas deman-
dadas al pago de la suma de PESOS UNO ($1) y/o
la que determinase con mejor criterio el Tribunal
de Sentencia, en concepto de indemnizacién por
dano moral. Como fundamento de su peticiéon y
cuantificacién, sefialé que no existiria suma in-
demnizatoria alguna que pudiera efectivamente
reparar la lesiéon moral sufrida. Sumado a ello, adi-
ciond a sus fundamentos que su persecucion de
condena no radicaba en la obtencién de un lucro
econémico indebido ni grosero, e incluso en ad-
quirir rédito dinerario alguno. Por el contrario am-
bicionaba la concreta condenacion de los acciona-
dos a modo de pena ejemplificadora, que sirviese
para desalentar la comisién de ulteriores y seguras
conductas lesivas. En suma, anhelaba una condena
que funcionase como disuasiva de conductas ines-
crupulosas como las padecidas por su persona.

A su turno el Tribunal unipersonal de la Sala Cuar-
ta de la Camara del Trabajo, integrado y presidido
por el Sr. Vocal Angel Rodolfo Zunino, sostuvo que
el monto cuantificado por el demandante expre-
saba “...una pretension ostensiblemente simbélica,
y que como tal no resulta admisible toda vez que
los 6rganos jurisdiccionales no han sido puestos al
servicio de los justiciables para la emisién de conde-
nas simbélicas o meramente figurativas, sino para
el dictado de resoluciones justas y acordes al orden
juridico imperante. Desde esa perspectiva enton-
ces comprobado que ha sido la existencia de una
conducta antijuridica y disvaliosa por parte de los
demandados, idénea para provocar darnio moral, la
indemnizacion correspondiente debe constituir una
reparacion cierta y justa de la afectacion espiritual
provocada, la que se estima en la suma de pesos cin-
cuenta mil ($ 50.000) al dia de la fecha, en concepto
de indemnizacién por dafio moral...”

Queda claro pues, que el Sentenciante guio sus
fundamentos en base a los lineamientos predomi-
nantes de la doctrina y la jurisprudencia en ma-
teria de cuantificacion del dafio moral. Asi pues,
resultan inmortales las “Diez reglas para la cuan-
tificacién del dafio moral”® elaboradas por Mos-
set lturraspe como pautas o reglas comunes para
poder medir econdmicamente el dafio. La primera
de las diez reglas tendientes a alcanzar un resar-
cimiento mas justo, establece el No a la indemni-
zacion simbolica, en el sentido de impedir que la
suma dineraria percibida por la victima sea irrisoria
(como la peticionada por el actor).

Y en este punto, sin animo de cuestionar la moti-
vacién del Juzgador ni de contradecir las maximas
elaboradas por prestigiosos juristas, me permi-
to disentir: ¢Acaso una entidad bancaria -la mas
grande del plano nacional en el caso bajo examen-
podria concebir a la condena de resarcir el dafo
moral ocasionado al actor por la suma de cincuen-
ta mil pesos como elemento disuasivo de futuras
y seguras reiteraciones de practicas deleznables?

5 MOSSET ITURRASPE, Jorge, “Diez reglas para la cuantificacion del dario moral”,
LL, 1994-A-728.
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implicara el monto de condena una real y efectiva
toma de conciencia del accionar ruinoso acome-
tido por la entidad bancaria penada? Desde luego
que no. Mucho menos, menguarad o afectara en
forma alguna el normal desenvolvimiento del em-
prendimiento productivo por parte del empleador.
Menos adn, si la condena que la obliga a resarcir el
padecimiento moral, se obtiene tras siete afios de
litigio, en primera instancia.

V. A MODO DE EPITOME:
ASIGNATURA PENDIENTE

Sin lugar a duda, la justicia laboral cordobesa
es pionera en la produccién de sentencias pro-
gresistas. El fallo sucintamente analizado es una
muestra de ello en varios sentidos: concede pro-
cedencia a una indemnizacién por dafio moral,
de excepcion en el ambito laboral; condena a la
entidad bancaria mas poderosa del pais; soslaya
las causas politicas que rodearon al despido y
no le tiembla el pulso a la hora de extender la
condena a dos dependientes jerarquicos. Suma-
do a todo ello, prescinde de inmiscuirse en las
corrientes politico-partidarias que pregonan con

un facilismo descabellado reformar flexibiliza-
mente los cimientos constitucionales del dere-
cho laboral argentino. Lo expuesto, no importan
méritos menores.

No obstante los merecidos halagos referidos, no
puede evitarse sostener que jamas existira una sen-
tencia justa si la misma pierde su razén de ser para
transformarse en simbélica, por mas impecable y
novedosa que sean su conformacién y trascenden-
cia juridica. El caso del sub-examen inicié a prin-
cipios del afo 2011, obtuvo sentencia de Camara
Laboral el 21 de diciembre de 2017, y quedd firme
luego de diez afios de proceso en agosto de 2021
tras la declaracion de inadmisibilidad del recurso de
casacion interpuesto por la demandada. A modo de
ilustracion, se senala al lector que el crédito laboral
reclamado por el actor -sin contabilizar el dafio mo-
ral- al demandar, se licuo en un setenta por ciento
(70%). Para mejor decir, equivale al dia de la fecha,
sumando intereses y costas, al treinta por ciento
(30%) del capital originariamente reclamado.

La asignatura pendiente en la justicia laboral de Cor-
doba pues, no es otra que la de garantizar el derecho
de acceso a la tutela judicial efectiva en el sentido de
alcanzar una sentencia dentro de un plazo razonable.
Caso contrario, seguiremos coincidiendo con el ada-
gio popular que expresa: “Cuando la justicia es lenta,
no es justicia, sino apenas un simulacro de ésta”.
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I. LA RENTA BASICA
UNIVERSAL

A. iQUE ES? LA DIFERENCIA CON
LAS RENTAS MINIMAS

a renta basica o ingreso basico universal (en

sus siglas, RBU o IBU) se caracteriza por ser

una prestacién incondicionada y universal di-
rigida a toda una poblacion, un ingreso para to-
dos los habitantes de un territorio. Este concepto
aparecid en la década de los 70, pero sin que nin-
gun pais haya adoptado tal sistema que alcance a
toda la poblacién.

Se concibe como un derecho y no como una pres-
tacion. Por tanto, no se restringe a personas que
se encuentren en situacion de desempleo o es-
casez de trabajo e ingresos, ni se condiciona a la
insercion laboral o cualquier otra obligacion para
las personas perceptoras. Para la renta basica, por
tanto, es indistinto si las personas tienen o no una
situacién de necesidad o de precariedad, porque de
lo que se trata es de extender una cuantia econ6-
mica suficiente a toda la poblacién. En cada pais,
evidentemente, el concepto de “suficiencia econo-
mica” depende de muchos factores, el coste de la
vida (vivienda, sanidad, educacion y alimentacion,
fundamentalmente), o, entre otros, la fiscalidad
que recae sobre cada ciudadano o ciudadana en
funcién del lugar donde vive.

Sin necesidad de entrar en conceptos del mal lla-
mado mercado de trabajo -porque, recordemos el
trabajo no es una mercancia-, el principal efecto
de una renta que sea realmente basica e incondi-
cionada es combatir desde su origen la extrema
necesidad, hasta hacerla desaparecer. Pero, ade-
mas de eliminar las privaciones de las personas
por carencia de rentas (precariedad material) se
focaliza en evitar la llamada “trampa de la po-
breza”. Este Gltimo concepto utilizado en politica
social significa, a grandes rasgos, la red en la que
las personas pueden quedar atrapadas al recibir
una prestacién econdémica, porque su percepcion
inhiba el objetivo de inclusién social y econémica
previsto inicialmente. De tal manera que percibir
esa prestacion econdmica desincentive la bds-
queda de trabajo y su aceptacion, puesto que con
esa prestacion se cobraria mas que con un traba-
jo, dada la precariedad existente en este ambito
en muchos paises; y podria ser un estimulo para
la informalidad laboral?, evitindose asi quedar
registrado en el sistema dada la frecuente incom-
patibilidad entre el trabajo formal, registrado, y la
percepcion de una cuantia econémica de la Ad-
ministracién publica correspondiente -ya sea el
Estado, la region o la municipalidad-.

2 La informalidad laboral es uno de los principales retos que debemos afrontar
en nuestro mundo del trabajo y que, en mi opinién, puede verse incrementada
su ial como ia de la actual crisis generada por la COVID-19.
Ast lo he expresado en: Burriel Rodriguez-Diosdado, P. (2020), “Los retos del mundo
del trabajo...antes y ahora”, Catalunya Press, | de mayo de 2020, accesible en:
https://www.catalunyapress.es/texto-diario/mostrar/ 1 944702/retos-mundo-
trabajoantes-ahora.

Otra de las cuestiones caracteristicas y de las
mayores ventajas que puede tener la renta basica
universal es la de simplificar al maximo los trami-
tes administrativos, con respecto a la burocracia
y dificultades existentes para solicitar cualquier
otro tipo de prestacién econémica y, también, evi-
dentemente, evitar el sefialamiento y la verglienza
social que sufre la poblaciéon mas necesitada para
solicitar ayudas minimas. En este sentido, ademas,
se podria solventar una de las grandes dificultades
con las que se encuentran el resto de las ayudas
del sistema de proteccion social para llegar a esa
poblaciéon mas necesitada: el desconocimiento de
las propias ayudas, debido a la brecha educativa y,
en los dltimos tiempos, la brecha digital que afecta
a un mayor ndmero de mujeres>.

Dentro de esta caracteristica de incondicionalidad
del ingreso basico universal o renta basica surge
como uno de los principales argumentos en con-
tra el por qué el Estado tiene que subvencionar a
todas las personas de su territorio independien-
temente de que lo necesiten; es decir, por qué
se deberian costear los planes de cada persona
aunque sean multimillonarios o si prefieren, porque
el Estado deberia ingresar una cuantia a un ciu-
dadano que tiene tales ingresos en el banco que
no notaria ni les serviria para su alto nivel de vida
ese ingreso o renta, que para otros es su sustento
de vida. Si bien este aparente handicap podria ser
solucionado permitiendo que las personas que
reciban la renta basica, y que no la quieran, la
puedan donar o renunciar a ella en favor de otras
personas de manera sencilla, con pocos tramites
burocraticos, la justificacién de que la renta ba-
sica universal sea incondicionada se encuentra
también, entre otros, en el plano filoséfico de la
concepcion de Justicia social defendida por algu-
nos autores. En este sentido, nos referimos a la
que consideramos mas interesante y qué afecta
a la renta basica universal, segiin la hemos de-
finido previamente, y es la que se centra en la
justificacion liberal igualitaria. En el liberalismo
se destaca como idea central la neutralidad del
Estado en la vida de sus ciudadanos y, en este
sentido, segiin los maximos exponentes de esta
corriente?, si, realmente un Estado se focaliza en
la idea de la libertad de sus ciudadanos, el centro
de su proyecto liberal deberia ser garantizar a su
poblacién las condiciones que le permitan ejercer
esa libertad; destacando que no solo hablamos de
una libertad formal en el plano del derecho, sino
realmente de una capacidad verdadera de hacer lo
que una persona podria querer hacer y, por tanto,
de una libertad real.

Estos son los rasgos iniciales que diferencian a
esta figura de las rentas minimas o prestaciones
de la Seguridad social o de la asistencia social que
existen en todos los paises del mundo con una u

3 La disparidad en el acceso a internet es geogrdfica, econémica y generacional,
repitiéndose las mismas desigualdades que afectan por edad, pobreza, nivel
educacional y ubicacion a las personas. Segtin datos de ONU Mujeres (2020) de
las 3.600 personas en el mundo no conectadas a internet suelen ser las mujeres y
nifias rurales mds pobres y con menos formacion. Por su parte, en Espana, segin
datos del Instituto Nacional de Estadistica (2021) la brecha digital se sitia en
un 40% de personas en edades comprendidas entre los 16-74 anos, afectando en
mayor medida a las mujeres y a un 45% de las personas con discapacidad.

4 Van Parijs, P. y Yannick Vanderborght (2017), Basic Income: A radical
proposal for a free society and a sane economy, Harvard, Harvard University
Press, pdg. 104, entre otras.
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otra denominacion. Por tanto, la renta minima va
destinada solo a una parte de la poblacién, como
Gltimo o pendltimo sistema de proteccion social,
para personas con escasos recursos econémicos
y, junto con el requisito de carencia de rentas, se
pueden afadir otros, tales como la obligatoria par-
ticipacion de los beneficiarios en programas de in-
sercion laboral, o la participacion previa en el mal
llamado mercado laboral.

Pero, la renta minima si puede generar como
efecto directo una “trampa de pobreza”, con-
virtiéndose en un desincentivo para el empleo
e, incluso, en un estimulo para la informalidad
laboral. Otro de los inconvenientes de este tipo
de renta, puede ser los altos gastos de gestion,
tanto para las Administraciones pablicas compe-
tentes, como para los beneficiarios, teniendo en
cuenta la complejidad administrativa existente
para otras prestaciones no subsidiarias. A su vez,
también es cierto, y dependiendo de su diseno, la
implantacion de rentas minimas puede contribuir
a disminuir las altas tasas de pobreza y exclusidn
social de un pais.

Sin embargo, son mas los partidarios de la imple-
mentacion de una renta basica, concebida como
un derecho, junto con la garantia de un minimo
de ingresos para el conjunto de la sociedad, esta-
bleciéndose que puede contribuir a paliar la po-
breza, incrementar la cohesién social e, incluso,
la mejora de las condiciones laborales al aumen-
tar el poder de negociacion de las personas tra-
bajadoras al tener un minimo ingreso garantizado
incondicionalmente. También un tipo de renta
basica que favoreciera a las personas en riesgos
de exclusién social y de forma decreciente a la
poblacién restante, podria ser mas eficaz como
politica contra los altos niveles de pobreza en el
mundo, que no han disminuido al ritmo deseado
en los dltimos 25 afos.

B. RENTA BASICA:
{POR QUE AHORA?

Aunque como anunciabamos no es un tema nuevo,
en la dltima década se ha incrementado la atencién
hacia la renta basica universal, entre otras cuestio-
nes, por los altos niveles de pobreza y desigualdad
en el mundo, por la precariedad y la informalidad
laboral, el impacto de las nuevas tecnologias en el
empleo y el envejecimiento de la poblacién. Segtn
Frey y Osborne, un 47 % de los puestos de traba-
jo estan en alto riesgo de ser automatizados; para
la Consultora McKensey, en 2013, el alto riesgo
de pérdida de puestos de trabajo se situaba en un
45%, y,en 2017 se preveia que un 14% de la fuerza
laboral mundial se quedaria sin trabajo en 2030. Y,
entre otros, el Foro Econdmico Mundial o Foro de
Davos también ha ido avanzando sus previsiones,
de manera previa a la COVID-19, estimando que
para el 2022, las horas de tareas laborales realiza-
das por maquinas seria del 42%, frente a un 58%
que realizarian las personas.

El problema subyacente a la automatizacion del
mundo de trabajo no es otro que el del envejeci-
miento de la poblacion. Segin datos de la ONU
de junio de 2019, por primera vez, en 2018, las
personas de 65 o mas afios superaron a los nifos
menores de 5 afios a nivel mundial. Este envejeci-
miento unido la expulsiéon prematura del trabajo de
las personas de mas de 50 afios puede dar lugar a la
ineficacia de los sistemas de Seguridad social; sobre
todo, si esa automatizacion implica la desaparicién
de los empleos o, si prefieren, la creacion de nuevo
roles para los que la sociedad todavia no esta for-
mada. Si bien en un principio cuando hablabamos
del impacto de la tecnologia en el mundo del tra-
bajo se consideraba que los empleos mas afectados
serian los denominados 3D (dull,dirty, dangerous),
hoy en dia el incremento de las potencialidades de

T DOCTRINA
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la tecnologia puede alcanzar a sectores tan diversos
como la abogacia, el arte, la dermatologia, la edu-
cacion, las finanzas, la hosteleria, el periodismo o,
incluso, los servicios de salud.

El debate sobre la renta basica universal se ha acelera-
do con motivo de las graves consecuencias generadas
por la crisis de la COVID-19. Junto con las preocupa-
ciones que anunciabamos,la pandemia ha hecho to-
davia mas visibles los diferentes problemas de nues-
tros sistemas, tanto en lo que se refiere a la precarie-
dad laboral, como a la ineficacia de los sistemas de
Seguridad Social en cuanto a la distribucién de rentas
y disminucién de las desigualdades. La OIT estimd
que en el segundo trimestre se perdieron un nimero
de horas de trabajo a nivel mundial equiparables a
495 millones de empleos a tiempo completo, afectan-
do de manera mas incisiva a las mujeres, como uno
de los grupos mas vulnerables, en todos los paises,
con la excepcion de Israel, Francia y México®.

En todos los paises del mundo, la pandemia ha
provocado una legislacién excepcional de crisis
con un fuerte impacto financiero en las cuentas de
los gobiernos. Es por eso que, incluso, Naciones
Unidas en el 2020 invitaba a la implantacién de
la renta basica universal como férmula adecuada
para retornar a las cifras previas a la pandemia,
desacelerando la crisis provocada por esta,como
una féormula a medio plazo, que pese a que tie-
ne un alto impacto financiero podria disminuir el
coste de la desigualdad social, el incremento de la
conflictividad social y de las migraciones masivas.

Il. EXPERIENCIAS DE
ALGUNOS PAISES:

A MEDIO CAMINO ENTRE
LA RENTA BASICA Y LAS
RENTAS MiNIMAS

La implantaciéon de una renta basica universal e
incondicionada no es una idea nueva y cuenta con
experiencias muy variadas en diferentes paises; si
bien, en ocasiones el planteamiento inicial era la
implantacion de una renta basica, veremos como
se han aproximado mas, salvo en el caso de Alas-
ka, a las rentas minimas segtn las conceptualiza-
bamos previamente. Pasamos a un breve analisis
de las mas interesantes.

Primero. Entre los afios 1974-1979 se proyecto el
primer experimento sobre un modelo muy cerca-
no a la renta universal garantizada en la ciudad de
Dauphin en Canada, una pequena ciudad agricola,
denominado como “proyecto Manitoba”. Se trataba
de una renta dirigida a personas en situacion de po-
breza, sin obligaciones afiadidas o condicién alguna

5 Observatorio de la OIT (2020): La COVID-19 y el mundo del trabajo, sexta
edicion, OIT, 23 de septiembre de 2020, accesible en: https://www.ilo.org/wemspS/
groups/public/@dgreports/@d. d ts/briefing _755917.pdf.




y abarcd a 1000 personas, el 10% de su poblacion
aproximadamente. La cuantia se fij6 atendiendo a
la cuantia correspondiente al 60% del umbral de
pobreza de la fecha de su implantacion, lo que hoy
en dia supondrian 16.000 délares canadienses por
afo (unos 10.700 euros). Un alto presupuesto que
finaliz6 el proyecto dos afios antes de lo previsto
(1977) por las medidas de austeridad implantadas
por un nuevo gobierno. Los efectos de la pobreza
disminuyeron, la disminucién en gasto de salud,
también, y se incrementaron las personas que fina-
lizaban sus estudios secundarios, incrementando,
por tanto, sus posibilidades empleabilidad.

Segundo. En el afio 1976 Alaska implanté un siste-
ma que permanece en la actualidad y que es el que,
en nuestra opinion, se acerca mas al concepto puro
de una renta basica universal. El Estado instaurd un
fondo financiero, el Alaska Permanentfund, que re-
coge los beneficios de la empresa Trans Alaska Pipe
-companiia petrolifera-, y distribuye anualmente un
dividendo a los residentes permanentes con mas
un ano en el Estado®, independientemente de su si-
tuacion econémica y de empleo. El funcionamiento
del Fondo se basa en que las compaiiias petroliferas
destinasen parte de los beneficios obtenidos por la
extraccion del mineral liquido, ya que se conside-
ra que se debe compensar a los habitantes por los
beneficios permanentes de un recurso no renova-
ble que es propiedad indiviso de los ciudadanos de
Alaska; por tanto, una vez que el Fondo compensa
la inflacién y se hace cargo de sus propios gastos,
transfiere los beneficios al Estado, que divide la ren-
ta entre el nimero total de habitantes, conforme
a una formula preestablecida y reparte la cuantia
resultante. La cantidad puede variar de afio en afo,
tanto en funcién de los ingresos petroliferos como
del rendimiento del fondo; en estas décadas ha
sufrido variacion de sus cuantias, oscilando entre
1000 y 3000 ddlares al afio. Desde que se implan-
to, los efectos han impactado directamente sobre
la reduccion de la desigualdad, con un coeficiente
de Gini-indicador de la desigualdad de los ingresos
dentro de un pais- del 0.422, el mas bajo en Amé-
rica del Norte, aunque es mas dudoso su impacto
directo sobre el empleo a tiempo completo.

Tercero. En el afo 2013, y como muchas cosas
por casualidad, Uganda se encontrd dentro de una
incitativa conocida como cash tranfer, de la ONG-
Givedirectly’. Se trataba de una de las zonas de po-
blacién rural mas afectadas por la guerra en el norte
del pais. La ONG organizé un sistema en el que se
otorgaban a cada persona 370 doélares, durante dos
afos, sin condicion alguna. El informe completo de
la organizacién revela como afecté esa renta basica
—o donacién directa, como dicen ellos- a la pobla-
cion: las personas que recibieron la renta tenian a
los dos afos de haber finalizado el programa, unos
ingresos 41% superiores a los de otros habitantes
cercanos, en situacion comparable, que no habian
recibido la renta. Dentro de los proyectos de esta
misma ONG, en octubre de 2016, en Kenia, en zo-
nas rurales, comenzd un proyecto de renta basica

6 Para mds informacién, Oficina Econémica y Comercial de la Embajada de
Espana en Los Angeles (2018), Guia de Estado Alaska: EE.UU. Junio 2018, Editado
por ICEX Espafia Exportacion e Inversiones, E.P.E., M.P, pdg. 22. Accesible en:
https://www.upv.es/contenidos/ORI/info/U0779848.pdf.

7 Para mds informacion, puede leerse el proyecto en su pdgina web: https://www.
givedirectly.org/.
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con tres bloques diferenciados: un bloque de po-
blacién que recibiria un ingreso basico durante dos
anos; otro bloque que recibiria esa misma cuantia,
pero en un periodo de 12 afios; y, un tercer grupo,
que recibiria la misma cuantia equivalente a dos
anos de renta basica en un pago dnico. El proyecto
que todavia esta en marcha pretende distribuir 21
millones de ddlares y estudiar si realmente el perci-
bo de una renta basica mensual tiene efectos posi-
tivos a medio y a largo plazo.

Cuarto. Suiza se convirtié en el primer pais del
mundo en votar en referéndum la renta basica en
2016. En concreto, la propuesta sobre la renta ba-
sica suiza que se voto era 2.500 francos suizos por
adulto y 625 francos suizos por cada habitante
menor de 18 afos (en euros, 2250 y 625). Los cal-
culos del gobierno cifraban en 200.000 millones de
francos suizos, es decir, 167.000 millones de euros
al ano, lo que supone un tercio del PIB de Suiza,
bajo el aumento de la presion fiscal. La votacién
del referéendum fue no, por un 76, 9 por ciento.
Pese a la rotunda negativa -quiza por el al alto cos-
te fiscal- sitio encima de la mesa el debate de la
creciente automatizacion y el futuro del trabajo.

Quinto. También en 2016, en los Paises Bajos,
Utrech fue la primera ciudad que implant6 una ex-
periencia de renta basica (250 personas recibieron
960 euros); posteriormente, otras ciudades como
Groningen, Wageningen, Tilburg, Deventer, Ten Boer
e, incluso, Amsterdam, con el permiso del Ministerio
holandés de Asuntos Sociales y Empleo, implantaron
experimentos para llevar a cabo proyectos piloto de
dos afios de duracion. Lo unico que ha trascendido
por el momento, son las restricciones que el Ministe-
rio puso para el desarrollo de dichos proyectos, sepa-
randose de las mismas la ciudad de Amsterdam. En
un inicio eran 40 los municipios que querian otorgar
de manera incondicional a sus ciudadanos una ren-
ta basica de 1.000 euros aproximadamente; pero, en
este caso, el Gobierno central, a través del Ministerio
de Asuntos sociales, gener6 tantas trabas adminis-
trativas, que, salvo la rebelde Amsterdam, el resto
de ciudades implant6é un sistema de renta minima
para personas en situacion de desempleo y vulnera-
bilidad, y vinculado a obligaciones de blsqueda de
empleo por parte de los participantes.

Sexto. En 2017 Finlandia implanté un programa
de renta basica para un grupo de 2000 personas en
situacion de desempleo. Se destinaron 560 € men-
suales sin condicionantes, esto es, los beneficiarios
no deberian incorporarse ni participar en ninguna
politica de empleo de la administracion pablica. Los
resultados iniciales del primer ano pusieron de ma-
nifiesto que el impacto de esta peculiar renta basica
sobre el empleo apenas se percibia. Pero, eso si, se
habia incrementado considerablemente la sensa-
cion de bienestar de sus participantes. Los resul-
tados definitivos® que ya se encuentran disponibles
nos aportan mas datos que pueden estar vincula-
dos directa o indirectamente con la renta percibida,
a saber: 1°) la tasa de desempleo de las personas
que recibieron la renta basica mejoré ligeramente;
2°) la tension mental, la depresion, la tristeza y la

8 Kela (The Social Insurance Institution of Finland), https://stm.filen/-/
perustulokokeilun-tulokset-tyollisyysvaikutukset-vahaisia-toi lo-
ja-psyykkinen-terveys-koettiin-paremmaksi?fbelid = lwAR20DUFvdolE-
SwVp_3WSeqW40jwO6vlty7dHILLIKESVBKtG2I-inlGude.

soledad han disminuido notablemente en las per-
sonas perceptoras; 3°) las personas beneficiarias,
también, han percibido una mejora en sus habili-
dades cognitivas, como la memoria, el aprendizaje
o la capacidad de concentracién; 4°) las personas
que han recibido la renta tienen mejor percepcion
sobre los ingresos y el bienestar econémico, gene-
rando mas confianza tanto en el sistema como en
su propia situacion. Desde luego, una gran noticia,
reciente, que parece aproximar el sistema de renta
basica universal a Finlandia.

Séptimo. También en el Ayuntamiento de la ciudad
de Barcelona (Espaiia) se puso en marchaen 2017 un
programa hibrido de dos afios, destinado a zonas ur-
banas desfavorecidas, denominado B-Mincome, con
la ayuda de la financiacién del programa Urbaninno-
vativeActions (UIA) de la Unién Europea y un pre-
supuesto total de 17 millones de euros. El proyecto
establecid dos sistemas: 1°) una renta incondiciona-
da que alcanzd a 450 personas, al estilo de una renta
basica, para mejorar la situacion socioecondmica de
los mismos y comprobar los efectos sobre el indi-
ce de pobreza, la vulnerabilidad y la incorporacién
al mundo laboral; y 2°) una renta minima vinculada
a cuatro politicas de empleo para la integracion so-
ciolaboral de las 550 personas a las que finalmente
fue destinada. Los resultados iniciales del proyecto
publicados, tras el primer afio de implementacion,
fueron muy similares a los de Finlandia, con mejo-
ras en la calidad de vida, bienestar, o la disminucién
significativa del estrés y la tension provocadas por la
necesidad. El informe final publicado en febrero de
202 1° resume de manera extensa lo que se ha podido
evidenciar: mejora del bienestar, disminucién de la
incertidumbre y del estrés, pero no mejora en la sa-
lud fisica delos participantes, ni -de manera curiosa-
la mayor participacion en el empleo de las personas
que recibieron la renta o ingreso minimo condiciona-
da a las politicas y acciones de formacion.

9 Al informe final se puede acceder en el siguiente enlace: https://ajuntament.
barcelona.cat/dretssocials/sites/default/files/arxius-d informe-
integracion-resultados-bmincome-es.pdf.




Octavo. El caso de Escociamerece también una
mencion, dado que el sistema de ingreso basico
universal se proyect6 en septiembre de 2017, para
las ciudades de Glasgow, Edimburgo, Fife y North
Ayrshire, como un proyecto abierto que permitiria
la inclusion de otras zonas, y con la finalidad bési-
ca de disminuir los indices de pobreza y exclusién
social. El presupuesto inicial era de 250.000 libras
esterlinas (unos 279.000 euros), pero se habian
destinado previamente otras partidas a las loca-
lidades incluidas, inicialmente en el proyecto, por
lo que hubo que disminuir las transferencias de
fondos. En alguna ciudad alcanzo a mas de 75.000
personas. Los resultados definitivos no han sido
publicados todavia, pero la tendencia hacia la im-
plantacion de una renta basica universal, incondi-
cional, son claros; de los iniciales proyectos pilo-
to, que otorgaban a colectivos en condiciones de
vulnerabilidad una renta, a los adultos unos 6.080
euros al afio y a los menores de 16 afnosla mitad
de la cuantia se ha pasado a que toda la poblacién
escocesa entre 25 y 85 afios pueda recibir durante
dos afios, 560 euros al mes. En el mes de abril de
2020 se elabor6 un informe de un grupo de ex-
pertos evaluando positivamente la situacién y la
Primera Ministra de Escocia se manifest6 a favor
rotundamente de este sistema -para lo que necesi-
ta al gobierno de Reino Unido, dada su dependen-
cia politica-, debido, también, a los devastadores
efectos de la pandemia generada por la COVID-19.

Noveno. En Ontario, provincia de Canada que eng-
loba las ciudades de Toronto y Otawa, se comenzo,
también un experimento similar, en 2017, con una
prevision de duracién de 3 afnos, programandose una
renta universal y personal de alrededor de 695 eu-
ros, para todos los ciudadanos independientemente
de su nivel de vida, mas una ayuda suplementaria en
caso de personas con discapacidad. El proyecto se
inici6 tras una complicada fase de inscripcién redu-
ciendo su ambito subjetivo a personas entre 18-64
afios que vivieran con bajos ingresos y con asisten-
cia social, con un coste estimado de 150 millones de
délares canadienses (unos 100 millones de euros).

El programa no alcanzd la duracién estimada, al afio
de su implantacién el cambio de gobierno supuso el
fin del sistema.

Pero el debate sobre la renta basica en Canada no ha
finalizado. En enero del 2021 se presentd un informe
de la Basic Income Canadd Network (BICN) en el que
se establece que con una reestructuracion de fondos
del Estado -fundamentalmente gravando a los tra-
bajadores con mas altos salarios- se podria otorgar
a los ciudadanos una cuantia equivalente a 22.000
euros al ano en forma de renta basica incondicional
que impactaria directamente sobre la desigualdad,
reduciendo en un 95% a las personas que viven en
el umbral de la pobreza; es interesante saber que
mas la mitad de la poblacion apoyaria este sistema.

Ill. ALGUNAS
REFLEXIONES FINALES

Como hemos podido comprobar ninguno de los
paises analizados ha implementado un sistema de
renta basica universal e incondicional para todos
sus ciudadanos, pese a que el sistema de Alaska
sea el més cercano.

Uno de los problemas basicos a la hora de la im-
plementacion de esta renta ha sido la preocupacién
generada por el alto coste fiscal y la dificultad de la
financiacion de esta renta, motivo que provocé el
rechazo en Suiza. Algunos de los sistemas que se
implementaron, por ejemplo, en algunas ciudades
de Canada finalizaron por razones presupuestarias,
pero, también, por razones ideolégicas; desde el
erréneo punto de vista de que la lucha contra la po-
breza y la privaciéon son una cuestién de izquierdas.
También es cierto que entre ambos bloques ideolé-
gicos se produce una importante tensiéon en materia
de renta basica universal, si se plantea esta como
sustitutiva de todo el panorama de prestaciones o
subsidios de la red de Seguridad Social de cada pais;
porque eso podria suponer un empobrecimiento
todavia mayor de los ciudadanos mas vulnerables.

En este sentido es muy interesante como el FMI'®
ha calculado el coste fiscal y el impacto econé-
mico del ingreso basico universal, destacando los
pros y los contras tanto en paises en desarrollo
como en los paises desarrollados. Pero, su enfoque
deja claro que, pese al esfuerzo fiscal que la renta
basica universal supondria'', la implantaciéon de
este sistema tendria un impacto positivo sobre la
desigualdad, disminuyendo el coeficiente Gini en
cinco puntos aproximadamente, con una conse-
cuente reduccion de la pobreza en las economias
menos avanzadas.

10 fondo Monetario Internacional (2017), “Tacklinginequality”, IMF Fiscal
Monitor, octubre 2017, pdgs. 3-4. Resumen ejecutivo en espanol disponible en el
enlace  http://www.imf.org/es/Publications/FM/lIssues/201 7/10/05/fiscal-monitor-
october-201 7 #Executive%20Summary.

11 Sital ingreso supone un 25% del ingreso medio per cdpita, el coste fiscal variaria
segun el tipo de pais: entre el 6%-7% del PIB en las economias avanzadas y entre
3%-4% en las economias emergentes y en Desarrollo.
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La OIT en los estudios del centenario de la Comisién
mundial sobre el futuro del trabajo ya planteé algo
en la misma linea que la renta basica al afirmar que
“un salario vital adecuado ayudaria a luchar contra el
trabajo infantil o el trabajo forzoso que se deriva de
la pobreza de los trabajadores y los bajos salarios”'2.

Junto con la importancia de reducir los altos indi-
ces de desigualdad existentes, en la practica mayor
en la practica totalidad de los paises del mundo, es
significativo que todas las experiencias llevadas a
cabo de implantacién de una renta basica univer-
sal, aunque sea dirigida solamente a una parte de
la poblacién, han coincidido en los resultados en
torno a la mejora en el bienestar psicologico, so-
cial, econémico e, incluso, macroeconémico.

La percepcién de una renta sin condiciones ha
contribuido a la mejora de la confianza de las per-
sonas tanto en el sistema cémo en sus propias ex-
pectativas de futuro y, evidentemente, también ha
contribuido al consumo, y, en ocasiones, a la capa-
cidad de emprendimiento en cualquier aspecto. Si
bien es cierto que la mayoria de los paises no han
mejorado de manera significativa ni la percepcion
con respecto al empleo, ni las tasas de empleo de
las personas beneficiarias,no debemos olvidar que
este no es el principal objetivo de la renta basica;
debe ir dirigida a cubrir las necesidades que per-
mitan a una persona garantizar una vida digna, lo
que permitira una vez alcanzada tan complicada
empresa, una mejora en su posicion socio-laboral.

También se ha puesto de manifiesto en los dife-
rentes estudios, que los efectos de la renta basica
universal son mas beneficiosos que los subsidios o
beneficios sociales, vinculados a politicas de em-
pleo; estos dltimos no tienen, en general, un efec-
to positivo sobre el empleo, al igual que el trabajo
asalariado, hoy en dia, tampoco es suficiente para
librarse de la pobreza.

12 Comisién Mundial sobre el futuro del trabajo, OIT (2019): Trabajar para un
futuro mds prometedor, 19 edicion, OIT: Ginebra, pag. 40.

En este marco es interesante recordar que esta
idea sobre la renta basica universal ha sido recien-
temente muy bien acogida por las empresas del
mundo tecnoldgico pertenecientes a Silicon Valley.
Partiendo de la idea de que, ante una creciente au-
tomatizacion, las personas apartadas de ese mun-
do laboral, sin trabajo, podrian con una renta o
ingreso basico dedicar ese tiempo que ya no es de
trabajoal ocio; y el efecto que desean es la dismi-
nucién posible de la tensién o conflicto social ante
la falta del empleo; y, aunque no sea la motivacién
mas adecuada, su impulso puede contribuir a que
el debate se convierta en una realidad.

Si bien, como indicabamos, el problema funda-
mental que plantea la renta basica universal es su
alto coste, los estudios deberian enfocarse tam-
bién en constatar comprobar cual es el alto cos-
te de una poblacién empobrecida; esta fractura
social, que existe hoy en dia en el mundo y que
arrastramos con indices de pobreza superiores el
10, al 20 o, incluso al 30% de la poblacion, genera
también efectos adfuturum nada deseables, tanto
con respecto a la economia, a la disminucién de
los indices de consumo, pero sobre todo, con el
circulo viciosode la pobreza en las familias, que
impide que los nifios criados en familias puedan
ser adultos no pobres. Esta fractura social, en-
sanchada por la pandemia en resultados todavia
desconocidos, que se repite de generacion en ge-
neracion, es realmente mas cara que el estableci-
miento de una renta bésica universal. A través de
una distribucién justa de la carga tributaria segdn
los expertos podria lograrse mitigar ese impacto
econdémico y conseguir, a través de la renta basica
universal, una estabilidad social, porque la pobre-
za no es una eleccion individual'.

13 Costas A., (2020): “Renta nacional bdsica contra la pobreza”, 27 marzo 2020,
El Periédico, accesible en: https://www.elperiodico.com/es/opinion/20200327/
articulo-anton-costas-renta-nacional-basica-contra-la-probreza-pandemia-
coronavirus-7907377.
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I. INTRODUCCION

arias décadas han transcurrido desde Ila in-

clusion masiva de las mujeres en el merca-

do laboral, entendido éste como el espacio
en donde el trabajo es remunerado, y se desarrolla
fuera del hogar.

Esta situacion trajo aparejada una ruptura de los pa-
radigmas imperantes hasta entonces, en donde los
roles dentro de la estructura familiar se encontra-
ban perfectamente diferenciados: el hombre como
proveedor econémico, era quien laboraba fuera del
hogar, en tanto que la mujer se ocupaba de las ne-
cesidades intra familiares, como la atencién del ho-
gar, y de los miembros de la familia.

Sin dudas que este cambio de paradigmas, y la re-
estructuracion de roles entre varones y mujeres,
tuvo grandes implicancias no so6lo a nivel familiar,
sino también dentro del ambito laboral. Las muje-
res comenzaron a ocupar, progresivamente, espa-
cios histéricamente reservados a los varones.

La creciente incursidon de las mujeres en el trabajo
extradoméstico, sin abandonar sus funciones do-
mésticas, ha evidenciado una sobrecarga de trabajo,
que puede definirse en el concepto de doble jornada.

Senalan Orlandina de Oliveira y Marina Ariza que
“los procesos de division sexual del trabajo en las
familias guardan conexion con la segregacion ocu-
pacional y la discriminacién social presentes en los
mercados laborales™.

La estructura diferencial de oportunidades que el
mercado de trabajo abre a los hombres y mujeres
que se incorporan a él, colocan a la mujer en una
situacion de desventaja, ya que acarrea conse-
cuencias dispares en cuanto a la calidad del em-
pleo, los ingresos y las posibilidades de movilidad
social que ofrecen.

El acceso limitado al empleo, sumado a la conti-
nuidad de la responsabilidad de las tareas domésti-
cas y la discriminacion salarial en tanto retribucién
desigual de las mujeres respecto a los hombres, en
condiciones en que cuentan con las mismas ca-
lificaciones que ellos, dan lugar a la segregacion
como una forma de exclusién en si misma.

La existencia de patrones socioculturales de con-
ducta que afectaban y afectan a hombres y muje-
res, se traducen en prejuicios basados en la infe-
rioridad o superioridad de unos sobre otros.

En ese sentido, resulta deseable por su trascenden-
cia, la internalizacién de los principios de igualdad,
no discriminacion y equidad por parte de todos los
actores sociales.

En el ambito estrictamente laboral, aunque no por
ello aislado del contexto social general, las mujeres
han sido histéricamente victimas de alguna forma
de discriminacion o violencia.

2 DELA GARZA TOLEDO Enrique (Coordinador), Tratado Latinoamericano de Sociologia
del Trabajo, Fondo de Cultura Econémica y otros, México, primera ed. 2000, pdg. 645.

La reciente ratificaciéon del Convenio N° 190 de la
OIT por parte de nuestro pais, se traduce en una
vital herramienta de la que podra —y debera- valer-
se el Poder Judicial, a la hora de involucrarse en la
lucha contra todas las formas de discriminacién y
violencia contra las mujeres.

Il. LA DISCRIMINACION
SALARIAL COMO UNA
FORMA DE VIOLENCIA DE
GENERO

Durante décadas se ha discutido el papel del tra-
bajo doméstico en la reproduccién de la fuerza de
trabajo y la contribucion de las mujeres al proceso
de desarrollo, asi como las consecuencias de la ac-
tividad econdmica para el bienestar de las mismas.

A pesar de la contraccion global de la economia
a partir de la década de 1990, ha habido un in-
cremento en las oportunidades de empleo para las
mujeres, que vino de la mano de la radicacién de
empresas transnacionales (industriales y agroin-
dustriales). Ello se debe sin dudas, al menor costo
que representa su mano de obra.

La generacidn de ingresos por parte de las mujeres,
trajo aparejadas modificaciones en las Ilamadas
fronteras internas de poder, es decir, que se pro-
dujo una alteracion de la distribucién de las rela-
ciones de poder en el dmbito intra familiar, en un
sentido favorable para ellas. A su vez, el trabajo
ha servido como un medio para defenderse de las
situaciones de abuso o vejacion en que las coloca
la dependencia econémica del varon.

Sin embargo, ha quedado demostrado que la su-
perposicion de tareas domésticas y el trabajo extra
doméstico, limita las potencialidades de indepen-
dencia y/o autonomia de las mujeres. La segre-
gacion ocupacional por sexo tiene implicaciones
desfavorables sobre los niveles de ingreso y las
posibilidades de movilidad social de las mujeres,
y lo mismo ocurre con la discriminacién salarial®.

Dentro del amplio abanico de inequidades que se
observan en las relaciones heteronormativas, es de-
cir, las que ocurren dentro del patréon hegemdnico
de género “hombre-mujer”, se encuentra la violencia
economica y patrimonial. Este tipo de violencia es
muy comun, y es la que ocasiona un menoscabo en
los recursos econdmicos o patrimoniales de la mujer.

Diversas normas nacionales e internacionales de-
finen a la discriminacién salarial como una de las
formas de violencia contra las mujeres, otorgando
herramientas juridicas cuyo objetivo principal es
su erradicacion, y que se traducen en medidas pre-
ventivas y resarcitorias.

3 Ob. Cit., pdg. 644.



El Convenio N° 11| de la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo, ratificado por nuestro pais el 18
de junio de 1968, define en su articulo 1° a la dis-
criminacion laboral, entendiéndose por tal a toda
distincion, exclusion o preferencia carente de jus-
tificacion suficiente, que tenga por efecto destruir
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en materia de empleo.

Es decir, que habra discriminacion toda vez que una
diferencia de trato carezca de justificacion suficiente.

La norma antidiscriminatoria tiene como objetivo fi-
nal promover la igualdad sustancial, con pleno respe-
to de la misma dignidad de todos los seres humanos*.

La Ley de Contrato de Trabajo recoge en su articulo
17 un principio general del Derecho: el principio de
igualdad de trato y no discriminacién. Se recepta
asi la prohibicién de vulnerar la igualdad contenida
en el articulo 16 de la Constitucion Nacional®.

Las categorias contenidas en los articulos 17y 81
de la LCT se entienden de caracter enunciativo,
ya que las mismas deben complementarse con
las definiciones de los distintos 6rdenes normati-
vos que integran el ius cogens, y forman parte de
nuestro propio ordenamiento juridico®. De igual
modo, el articulo 1° de la Ley N° 23.592 define la
accion de discriminar’.

La manda constitucional “igual remuneracién por
igual tarea” necesariamente se completa con la
definicion dada en el Convenio N° 100 de la OIT,
ratificado por nuestro pais en el afio 1956, que es-
tablece “la igualdad de remuneracion por un traba-
jo de igual valor”. Esta altima definicién se entien-
de como el respeto a la igualdad remuneratoria en

4 URIARTE Oscar Ermida, Proteccion, Igualdad, Dignidad, Libertad y No
Discriminacion, Rev. Derecho Laboral t.LIV nim. 241, Montevideo 201 I, pdg. 12.

5 ACKERMAN Mario E., Ley de Contrato de Trabajo Comentada, Ed. Rubinzal-
Culzoni, Ira Ed. Revisada, Santa Fe 2016, Tomo |, pag. 227.

6 Entre ellos, el art. 2° del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos; la
Observacién 20 del Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de la
ONU del ario 2009; el art. 1° La Convencién Interamericana contra toda Forma de
Discriminacion e Intolerancia del afio 2013; el art. 1° del Convenio |11 de la OIT;
el art. 5° del Convenio 158 de la OIT.

7 Art. 1° Ley 23.592: “Accion de impedir, obstruir, restringir o de algin modo
menoscabar el pleno ejercicio sobre bases igualitarias de los derechos y garantias
fundamentales reconocidos en la Constitucion Nacional”.

aquellos trabajos que se asimilen en la prestacion
de las distintas actividades®. Se trata de que los
paises que ratificaron el Convenio, adapten sus
legislaciones nacionales con el fin de que, en una
determinada actividad productiva, la remuneracién
percibida por el hombre no sea mayor a la percibi-
da por la mujer en una actividad similar.

La Ley 26.486 de “proteccion integral para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres
en los dmbitos en que se desarrollen sus relaciones
interpersonales” en su articulo 26, incluye medidas
preventivas tendientes a evitar la violacién a los
principios de igualdad y no discriminacién. Esta
norma ha sido reforzada y ampliada por el Codigo
Civil y Comercial de la Nacién, que en su articulo
52 define las afectaciones a la dignidad humana,
estableciendo la posibilidad de prevenir el dafio, y
reclamar por su resarcimiento®.

La utilizaciéon de medidas o acciones preventivas
—asimilables a las medidas cautelares por cuanto
guardan similitudes con sus requisitos de proceden-
cia- resultan una herramienta idénea al momento
de tutelar los derechos humanos fundamentales,
como son la igualdad y la dignidad en el trabajo.

El derecho de la mujer trabajadora a que sean
respetadas sus garantias constitucionales vy
convencionales, en pie de igualdad con el hombre,
exige una mirada con perspectiva de género, bajo
el paradigma social que supone que la mujer
trabajadora sufre una vulnerabilidad especial que
requiere tutela para su no discriminacion.

La discriminacion salarial injustificada, entendida
como una de las formas de violencia contra la mu-
jer, a la luz de la normativa nacional e internacio-
nal'® protectoria de los principios de igualdad y no
discriminacion, debe ser erradicada en miras a lo-
grar una verdadera transformacion social y cultural
con perspectiva de género.

8 ACKERMAN Mario E., Ob. Cit., pdg. 242.

9 C.CCN., Articulo 52.- “Afe iones a la dignidad. La persona h
lesionada en su intimidad personal o familiar, honra o reputacién, imagen o
identidad, o que de cualquier modo resulte menoscabada en su dignidad personal,
puede reclamar la prevencién y reparacién de los darios sufridos, conforme a lo
dispuesto en el Libro Tercero, Titulo V, Capitulo 1”.

10 Véase también el Convenio N° 190 OIT, www.ilo.org/dyn/normlex/es/f’p=NOR
MLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190.
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I1l. EL CONVENIO 190
DE LA OIT

Sin soslayar las numerosas normas nacionales e
internacionales que se ocupan de la problematica
de la violencia contra las mujeres en nuestro pais,
y del nimero creciente de fallos con perspectiva de
género dictados por nuestros Tribunales, la recien-
te ratificacion del Convenio N° 190 de la OIT so-
bre violencia y acoso en el ambito laboral significa
un avance normativo de gran trascendencia, por
cuanto crea un marco comun y eficaz para abordar
esta problematica con un enfoque integral, y con
miras a la prevencion de este flagelo.

El articulo 1° del Convenio define la expresion
“violencia y acoso” en el mundo del trabajo, “vio-
lencia y acoso por razdén de género”, y finalmente
determina que “la violencia y el acoso pueden de-
finirse en la legislacion nacional como un concepto
Unico o como conceptos separados”''.

En funcién de ello, exige a cada miembro que hu-
biere ratificado el Convenio, que adopte un enfoque
inclusivo, que tenga en cuenta las consideraciones
de género para prevenir y eliminar la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, adoptando una le-
gislacion y politicas que garanticen el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién en el empleo.

Para ello, ordena la inclusién normativa de medi-
das preventivas y de proteccion, y en particular, en
su articulo 9 dispone que se deben proporcionar
a los trabajadores en forma accesible, informacién
y capacitacion acerca de los peligros y riesgos de
violencia y acoso identificados, y sobre las medi-
das de prevencion y proteccion correspondientes.

En ese sentido, el 19 de diciembre de 2018 nuestro
pais habia sancionado, con sélo un voto en con-
tra en el Congreso de la Nacion, la Ley 27.499 co-
nocida como “Ley Micaela”. Esta Ley establece la
capacitacion obligatoria en tematica de género y
violencia contra las mujeres, para todas las perso-
nas que se desempefien en los poderes del Estado.

La obligatoriedad de capacitacion en tematica
de género, tuvo la adhesién de otros organismos
como el Colegio de Abogados (en Cdrdoba resulta
obligatoria dicha capacitacién a los abogados que
pretenden matricularse), o la Universidad Nacional
de Cérdoba, que a través de la Resolucién del HCS
N° 208/2019 adhiere a la “Ley Micaela” (1776-D-
2017), estableciendo la capacitacién obligatoria en
la tematica de género y violencia contra las muje-
res e identidades no heteronormativas, para todas
las personas que se desempeiien en la funcién pa-
blica, en todos sus niveles y jerarquias.

11 Conv. 190 OIT, Art. 1°:"A efectos del presente Convenio: a) la expresion «violencia
y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de comportamientos y prdcticas
inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y prdcticas, ya sea que se
manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un dano fisico, psicolégico, sexual o econdmico, e incluye la
violencia y el acoso por razon de género, y b) la expresion «violencia y acoso por razén
de género» designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por
razén de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un
sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual. 2. Sin perjuicio de lo dispuesto en
los apartados a) y b) del pdrrafo | del presente articulo, la violencia y el acoso pueden
definirse en la legislacién nacional como un concepto tinico o como conceptos separados”.




Si bien esta inclusiéon normativa en la administra-
cion puablica significé un avance muy importante,
se advirtié'? que la obligaciéon de capacitarse en
esta tematica también deberia extenderse a las re-
laciones de trabajo privadas.

Finalmente, el articulo 10 del Convenio 190 orde-
na a los miembros que adopten medidas de control
de la aplicacién del mismo, asi como garantizar el
facil acceso a las vias de recurso y reparacion.

La ratificacion del Convenio N° 190 por parte de
nuestro pais, implica no sélo el reconocimiento
de la problematica de género en el ambito laboral,
también importa la obligaciéon de tomar medidas
legislativas en consonancia con el mismo, y dotar
a los tribunales de herramientas ineludibles a la
hora de juzgar con perspectiva de género.

IV. LA RESOLUCION DEL
PARLAMENTO EUROPEO

El pasado 16 de septiembre de 2021, el Parlamento
Europeo aprobé una Resolucion'® de gran trascenden-
cia en relacién a la lucha contra la violencia de género.

Dicha resolucion, determina la inclusion de la
violencia de género como un “eurodelito” de los
enunciados en el articulo 83 del Tratado de Fun-
cionamiento de la Unién Europea'4, asimilandola
al trafico de drogas o la corrupcién, entre otros.

En relacién al ambito laboral, pugnando por la
erradicacion de todas las modalidades de violen-
cia de género, “expresa su profunda preocupacién
por la naturaleza, el alcance y la gravedad de la
violencia de género y el acoso en el lugar de traba-
jo; acoge con satisfaccion, a este respecto, el Con-
venio N° 190 de la Organizacion Internacional del
Trabajo sobre la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, recientemente adoptado, y pide a los
Estados miembros que lo ratifiquen y apliquen lo
antes posible; pide asimismo a la Comisién y a los
Estados miembros que completen adecuadamente el
marco existente de medidas eficaces para prohibir la
violencia y el acoso en el lugar de trabajo, asi como
que prevean medidas preventivas, el acceso efectivo
a mecanismos de reclamacion y resolucion de litigios
con perspectiva de género, seguros y eficaces, cam-

12 COCIGLIO Laura, Ley Micaela: de qué trata, y por qué cambio los paradigmas
dentro y fuera del Estado (resumendelaregion.com), 08/09/2020.

13 https://www.europarl.europa.ew/doceo/document/A-9-2021-0249_ES.html#title7.

14 Tratado De Funcionamiento De La Unién Eurapea }lrttculo 83 mc 1. E
Parlamento Europeo y el Consejo podrdn establ ptadas
con arreglo al procedimiento legislativo ordinario, normas minimas relatwas ala
definicion de las infracciones penales y de las sanciones en dmbitos delictivos que
sean de especial gravedad y tengan una dimension transfronteriza derivada del
cardcter o de las repercusiones de dichas infracciones o de una idad particular
de combatirlas segun criterios comunes. Estos dmbitos delictivos son los siguientes:
el terrorismo, la trata de seres humanos y la explotacién sexual de mujeres y nifios,
el trdfico ilicito de drogas, el trdfico ilicito de armas, el blanqueo de capitales, la
corrupcidn, la falsificacién de medios de pago, la delincuencia informdtica y la
delincuencia organizada. Teniendo en cuenta la evolucion de la delincuencia, el
Consejo podrd adoptar una decision que determine otros dmbitos delictivos que
respondan a los criterios previstos en el presente apartado. Se pronunciard por
imidad, previa aprobacién del Parlg Europeo”.

parias de formacion y sensibilizacion, servicios de
apoyo psicolégico y medidas correctivas”.

La Comisién Europea debera presentar una directi-
va que establezca estandares minimos y definicio-
nes comunes en todos los paises miembros de la
Unidén Europea, que cumplan con los compromisos
fijados en el Convenio de Estambul's.

V. ALGUNAS CITAS
JURISPRUDENCIALES

Si bien no puede soslayarse que la lucha contra
la violencia de género tiene un largo camino por
delante, no menos cierto es que las nuevas -y no
tanto- herramientas legislativas han otorgado ma-
yor fuerza y conviccidn a los juzgadores, a la hora
de dictar sentencias con perspectiva de género.

A modo meramente enunciativo, destaco algu-
nas resoluciones dictadas teniendo en cuenta las
obligaciones asumidas por el Estado al ratificar las
Convenciones Internacionales en la materia, asi
como la normativa nacional vigente.

A) “C.1.G. - DENUNCIA POR
VIOLENCIA FAMILIAR -

EXPTE. N° 8434459”. ALTA GRACIA,
31 DE JULIO DE 2020

Radicada en el Juzgado de Violencia Familiar, esta Re-
solucion dictada por la Jueza Lorena Calderdn, avanza
sobre diversos aspectos relativos a la violencia de gé-
nero. Asi, destaca que el denunciado ejercia todo tipo
de violencia sobre la mujer, incluso econémica y laboral,
por cuanto le impedia el pleno ejercicio de su profesion,
privandola de sus derechos patrimoniales y laborales,
restringiendo el acceso a sus herramientas de trabajo.

Considerada inédita, por esta Resolucién se orde-
né al denunciado que realice cursos de capacita-
cion en violencia de género, dictados por el Cole-
gio de Abogados de la Provincia de Cérdoba y por
la Universidad Nacional de Cérdoba. Ello, porque
el mismo es a la vez, abogado matriculado. Asi-
mismo, se le ordend iniciar un tratamiento en el
Centro Integral de Varones.

La Resolucién dictada se considera ejemplar, ya
que ademas exhorta al Colegio de Abogados para
que extienda la capacitacién en materia de género,
en forma obligatoria, a todos los abogados (a la
fecha dicha obligacién sélo recae en los abogados
que solicitan su matricula). Asimismo, exhorta a la
mencionada Universidad para que incorpore dicha
capacitacion en la curricula de todo su alumnado.

15 Convenio del Consejo de Europa sobre Prevencién y Lucha contra la Violencia
contra la Mujer y la Violencia Doméstica, https://rm.coe.int/1 680464e73.
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B) AUTO NUMERO: 53. RiO TERCERO,
17/03/2021. DE ALIMENTOS INICIADO
POR M.G.A. EN AUTOS: A.M.G. C/ A.
N.G. - EXP. INCIDENTE

Esta resolucion del Juzgado en lo Civil, Comercial y
Familia de Rio Tercero, a cargo de la jueza Romina
Sanchez Torassa, exigi6 a un progenitor demandado
por cuota alimentaria que “respete la dignidad” de
su ex esposa y que se despoje de los “patrones este-
reotipados en la distribucién de sus roles en el cuidado
personal de sus hijas”. Pero a su vez, ordend al abo-
gado que lo patrocinaba, que “realice una adecuada
capacitacion en cuestiones de género”. Justifico tal
decision en que las defensas y argumentos presen-
tados por la asistencia letrada, deben ser plasmados
de acuerdo con la legislacion y principios vigentes,
los que claramente habian sido violentados por el
abogado en cuestion, mediante la utilizacion de tér-
minos despectivos y estereotipos de indole patriar-
cal, que no forman parte de una estrategia defensiva.

C) B.E.M. C/ GALENO ARGENTINA
S.A.Y OTRO S/MEDIDA CAUTELAR-
EXPTE. 31714/2020. BUENOS AIRES,

15 DE ABRIL DE 2021

En esta resolucién innovadora, dictada por el Juez
Nacional del Trabajo Radl Horacio Ojeda, se hizo
lugar a una medida cautelar, y se ordeno la restric-
cion de contacto de todo tipo del Sr. M.D.R., quien
fuera denunciado por acoso sexual en el ambito
laboral, debiendo no innovar en el puesto y salario
de la actora. Se aclaré que “esta decisiéon no im-
plica un juicio de responsabilidad respecto del co-
demandado M.D.R., sino una medida preventiva en
favor de B.E.M. para evitar posibles dafios y hasta
tanto se resuelva la cuestion de fondo a debatir”.

D) VALDATTA FLORENCIA MICAELA
C/ ASFALIA S.A. P/ DESPIDO P/
RECURSO EXTRAORDINARIO
PROVINCIAL - JUICIO N° 152510.
SUPREMA CORTE DE MENDOZA,

7 DE MAYO DE 2021

En el caso, se determind que “el derecho de la mu-
jer trabajadora a que sean respetadas sus garantias
constitucionales y convencionales, en pie de igual-
dad con el hombre, exige una mirada con perspectiva
de género, bajo el paradigma social que supone que
la mujer trabajadora sufre una vulnerabilidad espe-
cial que requiere tutela para su no discriminacion”.
Se sostuvo que, si bien la empresa legalmente puede
imponer el vestuario, ello es ilegal cuando contiene
una dimension diferente para mujeres y hombres,
sin justificar. En tal sentido, la trabajadora comuni-
c6 los motivos su decisién de no usar la vestimenta
impuesta, cuyos argumentos eran absolutamente
razonables y justificados. No obstante, la emplea-

dora continué con su postura carente de toda légica
lo que la convirtié en discriminatoria. Se dispuso la
inclusion en la condena del rubro “dafio moral”.

E) AUTO N° 16. “L.A. T. - DENUNCIA
POR VIOLENCIA DE GENERO”.
CORDOBA, 23 DE AGOSTO DE 2021

El Juzgado de Nifiez, Adolescencia, Violencia Familiar
y de Género de 5° Nominacién de la ciudad de Cérdo-
ba, a cargo de la Jueza Carla Olocco, hizo lugar al plan-
teo efectuado por la empleada de un Hospital, decla-
rando que se configuré una situacion de violencia por
cuestiones de género en el ambito laboral. El Tribunal
dispuso que el agente denunciado asista a programas
educativos y/o reflexivos especializados en la materia
de violencia de género. Asimismo, ordend al director
del nosocomio que instrumente talleres y/o capacita-
ciones de visibilizacion y abordaje referidos a la violen-
cia de género, conforme a la normativa vigente.

VI. REFLEXIONES FINALES

El Derecho Laboral es un mecanismo de realizacion
de la dignidad, la igualdad y la libertad de hombres
y mujeres, y forma parte del sistema de principios
y valores de los derechos humanos.

Las manifestaciones de violencia de género, como
una de las formas de discriminacion laboral, vulneran
la dignidad y la integridad de las trabajadoras, por lo
que deben ser juzgadas con perspectiva de género, de
modo de impartir una justicia igualitaria que abando-
ne los estereotipos de una sociedad patriarcal.

El Poder Judicial es responsable de involucrarse, a
través de sus fallos, en la transformacién social y
cultural con perspectiva de género, de modo de erra-
dicar todas las formas de discriminacién y violencia
contra las mujeres, con miras a alcanzar la elimina-
cion de los prejuicios basados en la idea de la infe-
rioridad o superioridad de cualquiera de los sexos, o
en funciones estereotipadas de hombres y mujeres.

Para ello, debe servirse de los instrumentos internacio-
nales adoptados por nuestro pais, asi como de la propia
normativa interna, tomando medidas de accién posi-
tiva (como acciones preventivas, medidas cautelares)
que aseguren una proteccion integral de la mujer.
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I. LAS NUEVAS
ACTIVIDADES Y
MODALIDADES DE
CONTRATACION

as TICs, tecnologias de informacién y comuni-

cacion, han desembarcado hace mucho tiempo

en el ambito del trabajo humano. Lo que en
un principio se limitaba a las comunicaciones y a
la expansion de la globalizacién, impacta de lleno
en la prestacion de bienes y servicios, tanto en el
orden nacional como transnacional.

Estas nuevas formas de prestacion o modalidades
laborales constituyen lo que denominamos la 4ta
revolucion en el mundo del trabajo, una revolucién
tecnologica, llamada 4.0.

Este nuevo modelo de contrataciéon ha sido defi-
nido “En el nivel mas general, las plataformas son
infraestructuras digitales que permiten que dos o
mas grupos interactden. Por lo tanto, se posicionan
como intermediarios que reGnen a diferentes usua-
rios: clientes, anunciantes, proveedores de servicios,
productores, proveedores e incluso objetos fisicos”2.

Dentro de ellas podemos encontrar el teletrabajo,
el trabajo de plataformas, las nuevas profesiones
ligadas a la digitalizacion, el reciclaje y reestruc-
turacion de los empleos tradicionales, las nuevas
formas de trabajar o la irrupcién paulatina de tec-
nologias que van desplazando empleos y creando
otros nuevos o que ya estaban ahi antes de la pan-
demia. Sin embargo, la COVID-19 ha alterado los
ritmos de los cambios.

Segln la dltima actualizacion del “Future of Jobs Re-
port 2020” del Foro Econémico Mundial’, la crisis de-
rivada de la pandemia ha acelerado la destruccion de
empleo en todo el mundo. Al mismo tiempo, estan
surgiendo nuevas demandas, pero a un ritmo no lo
suficientemente alto como para reducir el desempleo.

Hay un cambio estructural de los modelos de tra-
bajo durante la pandemia y que se mantendra en
la post pandemia.

Asimismo, se ha puesto en valor las profesiones que
implican trabajos presenciales y que han sido esencia-
les, como cientificas, de salud, telecomunicaciones, el
sector de la alimentacion, la prestacién de servicios.
Asi han sido esenciales los médicos, las enfermeras y
todo el personal de salud, transporte y logistica en el
traslado de mercaderias y medicamentos, los servicios
de limpieza, los porteros de edificios, trabajadores de
supermercados, seguridad. Otras no presenciales como
comercio electrénico o el comercio electronico u online.

Pero el proceso de digitalizacion, que ya era pre-
vio a la pandemia, que ahora se ha desarrollado
vertiginosamente, esta impulsando la aparicién de
nuevas profesiones.

2 Capitalismo de plataformas (2017), Nick Srnicek

3 https://es.weforum.org/reports/the-future-of-jobs-report-2020

Para Javier Blasco, director de Adecco Group Ins-
titute, la transformacién digital, y la reorganiza-
cion de procesos y habilidades que conlleva, se ha
visto acelerada por el confinamiento, el auge del
teletrabajo y la crisis derivada de la pandemia. “En
este sentido, no solo es que hablemos de nuevas
profesiones, sino de la reinvencién de profesiones
tradicionales. Los empleos se estan reinventando
a través de las habilidades digitales en el derecho,
las finanzas, los seguros, el sector inmobiliario...
Casi cualquier profesién se estéa viendo reconfigu-
rada por la tecnologia”, afiade®.

“La pandemia ha generado la aparicién de algu-
nas profesiones coyunturales, como rastreador o
medidor de temperatura. Pero son demandas pun-
tuales, es la punta del iceberg”, sefiala Blasco. “Lo
que nos dicen nuestras bases de datos es que el
30% de la demanda de empleo estad relacionada
con actividades comerciales. Pero ya no vale cual-
quier perfil. Hoy se busca gente que pueda manejar
herramientas de inteligencia artificial, con conoci-
mientos de datos...”>.

Segun el “Informe de Empleos Emergentes 2020”°
de LinkedIn, las 15 profesiones emergentes de ma-
yor a menor peso, son las siguientes:

* Especialista en inteligencia artificial

* Desarrollador de Salesforce

¢ Especialista en customersuccess o estrategia de
éxito del cliente

* Ingeniero de robdtica
¢ Especialista en ciberseguridad

* Agile coach y especialista en nuevas metodolo-
gias de trabajo

¢ Consultor cloud

¢ Desarrollador de Python

* Cientifico de datos

¢ Desarrollador de big data

* Ingeniero de datos

* Representante de helpdesk

* Representante de desarrollo de negocio

* Experto en desarrollo de ventas

¢ Ingeniero de cloud

Esta tendencia se va a ir consolidando y si bien
los titulos seguiran siendo importantes, las com-

petencias y las habilidades concretas ganaran peso
en los procesos de seleccion de talento.

bl n p

4 https://h p p do-laboral-p

5 idem nota 3

Ao ime/bricinece/ lent-colutions/

6 https://business.linkedin.com/co
emerging-jobs-report/Emerging_Jobs_Report_112119_SP.pdf




Asi entonces tenemos empleos vinculados a la di-
gitalizacion con gran demanda que requieren capa-
citacion y habilidades especiales, por otro, trabajos
mas tradicionales, algunos que requieren profesio-
nales preparados; y otros también esenciales que
demandan capacidades menos complejas.

II. TEMAS DE QUE
OCUPARNOS

A. DE LA SALUD DE LOS
TRABAJADORES:

Esta nueva forma de trabajo digital determiné con-
secuencias no queridas como extension de las jor-
nadas laborales por la no desconexion, el sindrome
de Burnout digital por el estrés que ocasiona no
solo el desafio para personas que no estaban acos-
tumbradas al uso de las tecnologias, sino también
la exposicion constante al uso de la computadora,
o el cumplimiento de exigencias en cualquier ho-
rario porque el trabajo esta en casa.

La causa mas comdn de incapacidad laboral es en un
37% enfermedades mentales como la depresion y el
agotamiento. Segin Amar Banerjee’, miembro de la
junta directiva del grupo asegurador Swiss Life, que
realizé un estudio sobre el tema, “en comparacion
con hace diez afos, eso es un aumento del 40%”

Las causas mas frecuentes son estrés, presiéon y un
pésimo equilibrio entre vida laboral y personal. El
“burnout”, también conocido como sindrome de
desgaste profesional o del trabajador “quemado”,

dohioh

7 https:/fwww.swisslife.de/ swiss-life/p p itteil _html

se esta convirtiendo en una enfermedad cada vez
mas popular. ¥ si bien la digitalizaciéon nos ahorra
muchos esfuerzos también es la causa de muchos
otros peligros para la salud.

La digitalizacion ha revolucionado de manera
significativa areas como las comunicaciones y la
informatica. Sin embargo, nos vemos obligados a
hacer todo lo posible en el menor tiempo posible y
estamos mentalmente en alerta constante y, fisica-
mente, sin mover el cuerpo, por lo general.

El “burnout” es el agotamiento es una reaccion
natural del cuerpo ya que, al enfrentarse a un
supuesto peligro, el cuerpo responde liberando
adrenalina y cortisol.

La culpa es de lo que los cientificos llaman el “gen
del agotamiento” y deja claro que la sensacién de
estrés no es solo cuestion de factores externos. La
razén para la percepcion individual del estrés es la
cantidad de cortisol liberado en situaciones peli-
grosas, diferente en cada caso y que no puede ser
influenciado externamente, sino que es congénita.

Asi que, mientras algunos mantienen la cabeza
fria frente a los plazos, las reuniones y las presen-
taciones, otros solo pueden mantener este ritmo
durante un tiempo. Las hormonas del estrés en
su sangre los hacen extremadamente poderosos a
corto plazo, pero si este estado hormonal de emer-
gencia persiste, el resultado suele ser una concen-
tracion deficiente, suefio y trastornos digestivos.®

El burnout ingresé en la clasificacion de enferme-
dades de la OMS y entrara en vigor el | de enero
de 2022, es la primera vez que se incluye este con-
cepto, que se refiere a un estado de agotamiento y
un sentimiento de falta de eficacia y rendimiento
en el trabajador. La decisién de incluir el burnout,

8  https:/fwww.mayoclinic.org/e
stress/art-200460

Ithy-lifestyle/sts
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ha sido adoptada en mayo de 2019 por los Estados
miembros del organismo, reunidos en Ginebra, y
alcanza a los trastornos relacionados con los vi-
deojuegos que se especifican en la seccion de los
desérdenes de dependencia®.

Por otro lado, se han acentuado afecciones fisicas
como problemas lumbares, el sindrome del ttnel
carpiano, problemas en la vista por exceso de uso
de la pantalla y falta de proteccién adecuada.

Asimismo, el uso excesivo de tecnologia produce
dependencia, afecta la vida social del individuo y
una pérdida de control.

Resulta claro que deberan desarrollarse métodos y
capacidades para enfrentar este nuevo tipo de en-
fermedades o enfermedades viejas aggionardas por
las nuevas formas de prestacion de tareas de ma-
nera digital, a distancia y desde el propio domicilio
del trabajador. Con exigencias sin limites de tiempo.

Algunos autores como la Dra. Viviana Diaz'® pro-
pone el Método GNT como un sistema que faci-
lita la programacion del cerebro para la mejora
de las competencias laborales y el uso no adicti-
vo de la tecnologia. Se trata de organizar, de or-
denar la mente para aplicar las tecnologias de la
informacién y la comunicacién (tic), en el ambito
socio laboral, desde una perspectiva sustentable
y sostenible. Las técnicas que son la meditacion,
el EPEP, el mindfulness, la respiracién, la progra-
macion neurolingiiistica, y el pensamiento lateral,
vinculados a estrategias.

Por su parte Mayo Clinic'' aconseja como es-
trategias de manejo del estrés: una dieta salu-
dable, hacer ejercicio regularmente y dormir lo
suficiente, practicar técnicas de relajacién, como
intentar hacer yoga, practicar respiraciéon pro-
funda, recibir un masaje o aprender a meditar,
tomar tiempo para pasa-tiempos, como leer un
libro o escuchar musica, fomentar amistades sa-
ludables, tener sentido del humor, voluntariado
en tu comunidad y buscar asesoramiento profe-
sional cuando sea necesario.

B. DE LA JORNADA,
SU REDUCCION:

Argentina tiene un régimen de jornada establecido
por la Ley 11.544 de una jornada de 8 horas diarias
0 48 semanales que data de 1929, con reformas
en 1956 y en 2010, con excepciones en funcién
de las actividades, de la modalidad contractual vrg.
trabajo por equipos y jerarquia del personal.

Como efecto de la Pandemia se han producido en el
pais seglin un estudio efectuado por la CTA, a sep-
tiembre de 2020 la pérdida de 220.000 empleos pri-

9 Dra.Diaz, Viviana Laura EL TELETRABAJO FICTICIO Y EL BURN OUT DIGITAL
Revista IDEIES digital. UNTREF 3 de abril de 2020

10 Diaz, Vivianalaura EL METODO GNT Y LA MEJORA DE LAS COMPETENCIAS
LABORALES Revista IDEIES UNTREF digital 10 de diciembre de 2.018

11 fdem nota 7
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vados registrados, pese a la prohibicién del despido
adn vigente y la duplicacién de la indemnizacion,
ahora con un limite de $ 500.000'2.

El mismo estudio habla de que las pérdidas tota-
les fueron mucho mas amplias; que, en el segundo
trimestre del ano, el peor momento de la crisis, se
perdieron en total casi 4 millones de trabajos, su-
mando la reduccién cercana a los 1,3 millones de
asalariados no registrados (en negro) que perdie-
ron sus trabajos, los 2,6 millones de no asalariados
(fundamentalmente, cuentapropistas) y los em-
pleados privados en blanco antes mencionados'3.

Como observa el Dr. Héctor Recalde en una entre-
vista que se le realizara Nicolas Poggi de Télam en
mayo de 2021'4 “la pandemia de coronavirus tiene
que representar una “oportunidad” para discutir
diferentes cuestiones del mundo del trabajo, tales
como la reduccién de los turnos o de la semana
laboral, en linea con el debate que se esta llevando
a cabo en distintas partes del mundo, al advertir
que un “trabajador con jornadas mas breves tiene
mayor productividad”.

En el contexto de la Pandemia es poco probable
que haya inversiones extranjeras salvo en aquellos
rubros vinculados a la misma vrg. limpieza, sani-
dad, medicamentos, etc.

También resulta claro que asistiremos a los recla-
mos del FMI o el Club de Paris para renegociar nues-
tra enorme deuda externa, similares a los que la UE
le impone a Espania e Italia para recibir el fondo de
recuperacion vy resiliencia, sobre flexibilizacién del
mercado de trabajo y del sistema de pensiones.

La reduccion de la jornada implica posibilidad de
trabajo para mas personas.

Paises como Brasil y Chile han reducido hace mu-
cho tiempo su jornada, el primero a 45 hs. y el
segundo a 44 hs. En el contexto Europeo Espana
ha reducido a 40 hs., Alemania entre 38 y 40 hs. Y
si bien Francia las impuso en 35 hs. actualmente,
quienes tienen pleno empleo, realizan un prome-
dio de 40,5 hs. o sea solo menos | hora que el
promedio de la UE, pero 7,5 horas menos que en la
Republica Argentina.

En setiembre de 2020 Hugo Yasky presenté un pro-
yecto de ley que propone reducir la jornada de tra-
bajo de 48 horas a 40 horas semanales, sin dismi-
nucién del salario. Adaptar la jornada laboral Argen-
tina a la semana de 40 hs. previsto en el Convenio
Nro. 47 de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) precisamente en estos tiempos, cuando resul-
ta imperioso sanear los efectos devastadores de la
pandemia del COVID-19 dicen desde su espacio.

Es una forma de repartir el trabajo existente y mode-
rar de tal forma la crisis econdémica y social, afirma.

12 Las relaciones laborales en 2020: el afio que vivimos en pandemia Informe
anual 2020 — Observatorio del Derecho Social Central de Trabajadores de la
Argentina (CTA-A) on line

13 Idem nota anterior

14 https://www.telam.com.ar/notas/202 105/552675-hector-recalde-entrevista-
reducir-la-jornada-de-trabajo.html
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El Convenio Nro. 47 se adopt6 durante la Gran De-
presion de los afios treinta, estimandose que la se-
mana laboral de cuarenta horas seria una forma de
repartir el trabajo existente y moderar de tal forma
la crisis econdémica y social. Se retoma la idea para
mejorar la vida familiar y social del trabajador y
el trabajo, por lo que en el afio 1962 la OIT se
adopto la Recomendacién nam. 116 que postula el
principio de la reduccion progresiva de la duracién
normal del trabajo. El objetivo fundamental de esta
propuesta es reducir la jornada laboral, ante la ac-
tual coyuntura, como una forma de incrementar
los puestos de trabajo. Resulta necesario adaptar
el volumen de horas de trabajo, a la reduccién de la
produccion provocada por la crisis de demanda en
muchos sectores sin tener que reducir proporcio-
nalmente la masa laboral, algo que perjudica tanto
a los empleados afectados como a las empresas,
que pierden capital humano.

Se necesitan ideas nuevas, la reduccién de la jor-
nada con compensacion salarial es la propuesta. La
modulacién de la jornada permitira redistribuirla,
pero reduccion de jornadas sin reduccién de sala-
rios, manteniendo los niveles salariales.

Muchos coinciden que es favorable para las em-
presas reemplazar la jornada laboral actual por una
jornada mas flexible que permita la conciliacién
entre vida laboral y vida familiar, social y amorosa.
Sencillamente porque unos trabajadores mas feli-
ces trabajan mejor e incluso mas. Los investigado-
res Biedman, J. y Medina, J. (2014) de la Universi-
dad de Cadiz confirmaron en un estudio sobre la
conciliacion laboral y el desemperio, que para los
trabajadores una de las variables mas influyentes
en su bienestar personal es poder compartir con la
familia. Es decir, lograr la armonia entre vida labo-
ral y familiar parece ser clave para la satisfaccion
del empleado, asi como para su rendimiento en la
empresa. Si esta conciliacion se pone en riesgo,
afirman los investigadores, aumenta el estrés, el
ausentismo y el abandono. En cambio, si se forta-
lece la armonia entre ambas dimensiones, mejora
la motivacion, la satisfaccion y el desemperio.

La transformacién, por otra parte, no debe llevar
a despidos, sino a buen empleo para todos, esto
puede ser una medida adecuada.

El sector empresario, por su parte, también sera be-
neficiado por esta iniciativa ya que las teorias eco-
ndémicas han verificado que la relacion entre la pro-
ductividad del trabajo y la jornada laboral son inver-
sas: a mayor cantidad de horas trabajadas, menor es
el producto que se obtiene por cada una de aquellas.
La compensacion salarial por la reduccion horaria
puede darse ya sea a través de los incrementos de
productividad derivados de la propia reduccion del
tiempo de trabajo. Las ganancias de productividad
se pueden repartir en beneficios, aumentos salaria-
les y mejoras en las condiciones de trabajo. Segin
algunas investigaciones las ganancias de productivi-
dad por hora se sitdan entre 25 y 50 por ciento, tras
la reduccién del tiempo de trabajo.

Otra de las vias de financiamiento se encuentra en
el Estado, mediante ayudas publicas, de caracter
estructural, directas a la puesta en marcha de una
reduccion del tiempo de trabajo en las empresas,

pero condicionadas a la creacion de empleo. O
transitorias para alentar y favorecer la reduccién
del tiempo de trabajo, que se orienta a la com-
pensacion parcial de los costos de negociacion y
reorganizacion vinculados a dicha reduccién.

El Estado se beneficia en tanto se reducen los gas-
tos derivados de los subsidios por el fondo de des-
empleo y otro tipo de planes sociales, mientras se
incrementan los ingresos por las cotizaciones a la
Seguridad Social e ingresos fiscales, gracias al ma-
yor nimero de contribuyentes.

Una reduccién del tiempo de trabajo parece actual-
mente algo razonable si asi se pueden asegurar nue-
vos puestos de trabajo, tratando de compensar los
costos laborales con las ideas expuestas brevemente.

C. DE LA REGULACION LEGAL:

Algunas actividades y modalidades contractuales
sefialadas, en muy pocos paises cuentan con re-
gulacion legal.

Argentina ha regulado el teletrabajo a través de la
ley 27.555 sancionada el 30-07-2020, reglamen-
tada mediante DNU 27/2021 del 20-Ene-2021,
con entrada en vigencia recién a partir del 1° de
abril del afio 2021.

Muy pocos paises de Latinoamérica tenian norma-
tivas antes de la Pandemia sobre el teletrabajo, por
ejemplo,en Colombia se encuentra regulado por la
Ley 1221 del 2008 y el decreto 884 del 2012 que
la reglamenta.

Ley 1221 reconoce del Teletrabajo como modalidad
laboral en sus formas de aplicacidn, las bases para
la generacién de una politica publica de fomento
al teletrabajo y una politica pablica de teletrabajo
para la poblacién vulnerable. También crea la Red
Nacional de fomento al Teletrabajo, con el fin de
promover y difundir esta practica en el pais e inclu-
ye las garantias laborales, sindicales y de seguridad
social para los Teletrabajadores.

El Decreto Reglamentario especifica condiciones
laborales que rigen el teletrabajo en relacion de
dependencia, las relaciones entre empleadores y
Teletrabajadores, las obligaciones para entidades
publicas y privadas, las ARLs (similares a las ART)
y la Red de Fomento para el teletrabajo. Asi mismo
establece los principios de voluntariedad, igualdad
y reversibilidad para ambas partes.

En Brasil se regul6 el Teletrabajo en la Reforma de
2.017 mediante Ley 13.467, debe pactarse en for-
ma expresa en el contrato de trabajo individual,
que contenga las caracteristicas y la descripcion
de las tareas y actividades a realizar. También hay
la posibilidad de convertir el contrato de trabajo
presencial para la modalidad de teletrabajo, siem-
pre que ambas partes estén de acuerdo y con el
debido registro en una modificacion al contrato de
trabajo. Con respecto a los gastos son reembolsa-
bles, el reembolso debe establecerse en el contrato




de trabajo o en una modificacion al contrato entre
empleado y empleador. No se trata de transferen-
cia de responsabilidad en asumir los gastos al em-
pleado. También hay reversibilidad.

Luego de la Pandemia muchos paises lo regularon
como ser Chile mediante Ley 21.220 de abril de
2020 que establece el derecho a la desconexidn
digital, a la reversibilidad y la prohibicién del
uso de los elementos de trabajo del empleado,
Uruguay no sancioné una ley. En Paraguay la ley
6.738 es muy completa. Establece la igualdad
de trato con losdemas trabajadores presenciales
en relaciéon de dependencia, consagra la volun-
tariedad, el derecho a la desconexién, derechos
sindicales, licencias, la provision de elementos de
trabajo tanto por el trabajador como por el em-
pleador, se aplica también al sector publico y lo
novedoso son las definiciones y conceptos de ca-
racter tecnolégico en una norma juridica para el
entendimiento de la situacion factica.

En lo que respecta al trabajo de plataformas hubo
un proyecto de estatuto en Argentina cuyo ori-
gen fue el Ministerio de Trabajo de la Nacidn, sin
que hasta la fecha haya sido tratado en el Con-
greso de la Nacién. No obstante, recientemente
se han dictado numerosas sentencias de diferen-
tes Tribunales, tanto a nivel nacional como in-
ternacional reconociendo el caracter laboral de
la prestacion, asi también se han llevado a cabo
acciones especificas del Ministerio de Trabajo de
la Provincia de Buenos Aires intimando a las apps
a registrar a los trabajadores.

En Uruguay existe una regulacidn que atarie a los
trabajadores que brindan servicio de entrega de
productos mediante plataformas digitales, aun-
que se refiere a cuestiones de seguridad y tran-
sito bien alejadas de la problematica laboral. En
Colombia, un proyecto de ley fue presentado al
Congreso Nacional que establece protecciones y
beneficios que las plataformas méviles, como em-

presas de intermediacion digital, deberan proveer
a las personas que prestan los servicios. Asi se
les otorgan protecciones y beneficios que debe-
ran mezclar con las garantias y la proteccién da-
das a los trabajadores en el marco de una relacién
clasica de trabajo, con la flexibilidad de la contra-
tacion civil por prestacion de servicios atendien-
do a la naturaleza de esta ocupacion. En Perd,
también hay un proyecto presentado ante la Ca-
mara de Diputados el 19 de abril de 2019 de “Ley
del empleo digno que regula a los trabajadores de
plataformas digitales” contempla la caracteriza-
cién del contrato como laboral, la obligacion de
fijar contenidos obligatorios (monto, periodo de
pago de la remuneracién, duracion de la jornada
laboral, lugar de trabajo, etc.). Fija una referencia
salarial minima, impone la obligaciéon de preavi-
sar ante la ruptura unilateral el contrato (des-
pido) y reconoce el derecho de sindicalizacién a
sus trabajadores, al igual que la cobertura de la
seguridad social. En Chile, hay tres proyectos uno
denominado “Mi jefe es un app”, una mediante
un estatuto especial que consideraria como labo-
ral la relacion entre los prestadores de servicios
y las plataformas, reconoce una mediacion de la
infraestructura digital; obliga a las plataformas a
informar a sus trabajadores sobre las condiciones
bajo las cuales deberan realizarse los servicios;
cémo seran evaluados y remunerados; establece
un limite horario de 12 horas al dia y 45 horas se-
manales, y fija que la remuneracion no podra ser
inferior al salario minimo legal, entre otras cues-
tiones. El segundo proyecto, por el contrario per-
sigue incorporar un nuevo Cédigo del Trabajo, en
el que se sefialan como no laborales los servicios
prestados por personas a través de plataformas
digitales siempre que se den los siguientes requi-
sitos: a) los prestadores de servicios no tengan
obligacion de exclusividad; b) los prestadores de
servicios tengan libertad para determinar la opor-
tunidad y tiempo destinado a prestar los servi-
cios, €) no concurran los elementos del contrato
de trabajo previstos en el articulo 7 del Cddigo
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del Trabajo. Por dltimo, el tercer proyecto de ley,
ingresado en mayo de 2020, establece garantias
basicas a las personas que prestan servicios a
través de plataformas digitales, si bien no se pro-
nuncia sobre la relacion laboral's.

La ausencia de una ley que reguleel trabajo de pla-
taformas, genera incertidumbre para aquél que se
integra a esta modalidad de contratacién, asi como
a todas las otras actividades o profesiones que tie-
nen un componente digital que desembarcaron
con la Pandemia.

15 Mourelo, Elva Lépez. “El trabajo en las plataformas digitales de reparto en
Argentina: Andlisis y recomendaciones de politica” Octubre de 2020 Oficina de Pais
de la OIT para Argentina

Resulta indispensable que se establezcan pautas
béasicas para aquellas cuestiones particulares o
distintas del trabajador presencial, en especial los
mas vulnerables, para no abrir mas la brecha de la
desigualdad en las relaciones laborales. Sin perjui-
cio de ello y hasta tanto en nuestro pais se regulen
con la especificidad necesaria, debeaplicarse la ley
de Contrato de Trabajo y los Estatutos o Conve-
nios afines, con la interpretacion que los jueces
hagan de esas particularidades, pero partiendo de
la existencia de relacién de dependencia, segtin los
presupuestos clasicos que la definen.




A Sebastian Coppoletta

Obligaciones implicitas en el
CONTRATO RELACIONAL
DEL TRABAJO




DOCTRINA

I. EL RECURSO A LA
NOCION DE CONTRATO
Y LA CRISIS DEL
CONSENTIMIENTO

n la Republica Argentina, como en la mayoria

de las legislaciones iberoamericanas, el legis-

lador laboral optd por colocar la relacion de
dependencia laboral en la estructura juridica de un
contrato, y de tal modo, la ley n°® 20.744 se deno-
mina ley de contrato de trabajo. Sin embargo, tan
pronto como el legislador recurre al contrato para
regular la relacién de dependencia laboral, inme-
diatamente se preocupa por alterar en forma ra-
dical los elementos esenciales del mismo, a punto
tal de desdibujarlos.

Comenzando por el consentimiento, la Teoria Ge-
neral del Contrato reconoce en este elemento la
génesis del contrato, esto en tanto el trabajo que
se regula tiene el caracter principal de ser libre vy,
por lo tanto, la subordinacién de una persona a
la voluntad de otra solo puede ser juridicamente
aceptada si es una opcidn libre y temporaria. Sin
embargo, el derecho del trabajo recurre a la figura
del contrato, pero -paraddjicamente- tiene como
especial cometido limitar la fuerza juridica del
consentimiento. De tal forma, el art. 46 de la ley
20.744 dispone: “Bastard, a los fines de la expre-
sion del consentimiento, el enunciado de lo esencial
del objeto de la contratacién, quedando regido lo
restante por lo que dispongan las leyes, los estatutos
profesionales o las convenciones colectivas de tra-
bajo, o lo que se conceptiie habitual en la actividad
de que se trate, con relacién al valor e importancia
de los servicios comprometidos.” En consecuencia,
el consentimiento en el contrato de trabajo esta
limitado al ejercicio del derecho de contratar esta-
blecido en el art. 14 de la Constitucién Nacional,
entendiéndose como “lo esencial del objeto de la
contratacion” la voluntad de someterse al con-
trato, como garantia estatal para la persona que
trabaja de prohibicion del contrato de por vida
o esclavo. Pero tan pronto como se traspasa vo-
luntariamente la puerta de acceso al contrato, la
regulacion laboral quita valor al consentimiento
pues el acuerdo queda “regido lo restante por lo que
dispongan las leyes, los estatutos profesionales o las
convenciones colectivas de trabajo, o lo que se con-
ceptile habitual en la actividad de que se trate...”",
excepto en cuanto el acuerdo de partes mejore la
posicion contractual de la persona que trabaja.

En consecuencia, el éxito del Derecho del Trabajo, y
del principio protectorio, se encuentra esencialmen-
te en limitar el consentimiento contractual. Cuanto
mas exitoso el Derecho del Trabajo en funcién de la
proteccion a la persona que trabaja, mayor sera la
limitacion del consentimiento contractual.

Y no se trata que los contratos civiles o comerciales
no tengan limitaciones basadas en el orden publico,
sino que estas son funcionales al objeto. El con-

I Art. 46 de la ley 20.744.

trato, en su Teoria General, es concebido como un
instrumento juridico que se otorga a las partes para
que ellas hagan todo lo que deseen dentro de los
limites del orden publico. Esta nocion cambia radi-
calmente en el contrato de trabajo, pues este ins-
trumento esta destinado a que las partes no hagan
lo que desearian hacer, esto es, el empleador abusar
de su poder de negociacion a los efectos de lograr
condiciones de trabajo beneficiosas para su parte y,
a su vez, la persona que trabaja (o busca hacerlo)
aceptar aquellas condiciones con el fin de procu-
rarse el ingreso monetario minimo que le permita
acceder a bienes y servicios, compitiendo con sus
pares en la obtencién del salario. Mientras la Teoria
General del Contrato ofrece un instrumento juridico
para que las partes hagan lo que desean dentro de
los limites del orden publico, el Derecho del Trabajo
regula el contrato de trabajo de tal forma que las
partes no hagan lo que desearian en procura de ac-
ceder al contrato de trabajo?: abusar de su poder de
negociacion y degradar su condiciéon humana®.

Y en esta limitacion de la autonomia de voluntad y
el objeto del contrato de trabajo, se altera esencial-
mente la creacion de obligaciones, de tal forma que el
art. 62 de la ley 20.744 dispone que: “Las partes estdan
obligadas, activa y pasivamente, no sélo a lo que resul-
ta expresamente de los términos del contrato, sino a to-
dos aquellos comportamientos que sean consecuencia
del mismo, resulten de esta ley, de los estatutos profesio-
nales o convenciones colectivas de trabajo, apreciados
con criterio de colaboracion y solidaridad.”

La regulacion del art. 62 de la ley 20.744 es con-
secuencia de la hostilidad del Derecho del Trabajo
con el consentimiento contractual, pues el recur-
so a la técnica de limitar fuertemente el consen-
timiento como fuente de las obligaciones que las
parte asumen lleva a que el gobierno de la relacién
quede a la deriva. En otras palabras, si el gobierno
de la relacion contractual no esta en el consenti-
miento, entonces équién aporta la regulacién que
las partes requieren en su acuerdo de voluntades?

El vacio creado por el desplazamiento del consen-
timiento como fuente de las obligaciones contrac-
tuales es imperativamente cubierto por la legisla-
cion laboral (en sus diversas fuentes). ¥ en lo que
respecta al consentimiento, mientras se le quita el
poder de generar obligaciones que sean contrarias
a las fuentes imperativas externas, adn se lo re-
serva para servir como fuente de obligaciones im-
plicitas por ser habituales en la actividad -art. 46
de la ley 20.744-, pues las partes se obligan a un
comportamiento que, mas alla de los términos del
contrato, sean consecuencia del mismo (art. 62 de
la ley 20.744). La fuente de esas obligaciones im-
plicitas no es directamente el consentimiento de
las partes ni el reconocimiento a texto expreso en
la ley, sino que existiran o no en un determinado
momento segin sea la relacion entre las partes;
pero, de existir, se entenderan que se encuentran
implicitas en el consentimiento contractual.

2 Evidentemente la palabra deseo debe derse con significado radicalmente
opuesto entre la parte empleadora y la parte trabajadora. El empleador desea
obtener mds prestacion de trabajo por menos salario, y la parte trabajadora desea
-si este término es aceptado- poder competir con sus pares.

3 ONU. Comité de Derechos Humanos del Protocolo Facultativo del Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos. Comunicacion n® 854. 26/07/2002.
Manuel Wackenheim v. France. U.N. Doc. CCPR/C/75/D/854/1999 (2002).



II. EL RECONOCIMIENTO DE
OBLIGACIONES IMPLICITAS
EN EL CONTRATO DE
TRABA]JO

De esta forma, en el contrato de trabajo, los de-
rechos y obligaciones son creados en dos formas:
explicita e implicitamente.

En primer lugar, el consentimiento es fuente de
derechos y obligaciones en la forma clasica con-
tractual del pacto explicito, atin con la drastica re-
duccién sefnalada de su campo de accién.

En segundo lugar, las partes resultan obligadas en el
contrato de trabajo a través de un acuerdo implicito.
En este caso, cada una de las partes contratantes tie-
ne expectativas en el futuro contrato de trabajo que
no son expresadas y comunicadas a la contraparte y,
por lo tanto, no integran el consentimiento contrac-
tual clasico explicito; pero, sin embargo, estas expec-
tativas implicitas pueden ser fuentes de derechos y
obligaciones en el marco del contrato de trabajo de
dos maneras: por el Derecho o por los hechos.

Las expectativas reconocidas como implicitas en el
contrato por el Derecho son aquellas que el sistema
juridico presume su existencia en el acuerdo, con in-
dependencia de lo que manifiesten expresamente las
partes en el consentimiento contractual o a(in en con-
tra de lo que acuerden expresamente, es decir, actuan-
do como derecho supletorio si las partes han omitido
una regulacién especial que lo mejore, pero actuando
como derecho imperativo si las partes han dispuesto
una regulacion en contra del orden publico laboral.

En las expectativas implicitas que se incorporan
como clausulas obligacionales del contrato de tra-
bajo a través del Derecho ya ha existido una pon-
deracidn legal de ellas en el marco del sistema juri-
dico en general: constitucidn, tratados, convenios,
pactos, leyes, decretos, convenios colectivos, etc.

Esta regulacion heterénoma tiene, a su vez, dos va-
riantes. En primer lugar, las expectativas implicitas
pueden ser reconocidas por el Derecho como re-

glas. Esto es, como mandatos de realizacion de una
determinada conducta que se impone a la parte
obligada, lo que se expresa con la mayor precision
posible que permite la inevitable generalidad de la
legislacion de que se trate (ley, convenio colectivo
de trabajo, etc.). Pero ya en el afio 1974, con la san-
cion de la ley 20.744, el legislador laboral avanzé
en un tema que muchos afios después fue tomado
por el Derecho Civil y Comercial: el reconocimiento
normativo de los principios. Asi, la ley de contrato
de trabajo reconoce a texto expreso los Principios
Generales del Derecho del Trabajo y regula su apli-
cacién, funcionamiento y efectos respecto de la
regulacion de la relacion contractual laboral. De tal
modo, estos principios normativamente reconoci-
dos constituyen asimismo una fuente heterbnoma
de expectativas implicitas en el contrato de trabajo
que el Derecho reconoce, aunque esta fuente, sien-
do principios, ya no son mandatos de realizacién
de una conducta determinada sino mandatos de
optimizacion de una conducta: ordenan que algo
se haga de la mejor manera posible.

I1l. EL PROCESO DE
RECONOCIMIENTO DE
OBLIGACIONES IMPLICITAS
POR LOS HECHOS

Mientras las expectativas implicitas en el contra-
to de trabajo por el Derecho ya han atravesado un
proceso formal de reconocimiento (ley, decreto,
convenio colectivo de trabajo, etc.), las expectati-
vas implicitas por los hechos requieren de un juicio
particular en cada caso para su reconocimiento
como clausulas contractuales.

Para que esas expectativas implicitas y unilatera-
les de la persona que trabaja tengan su incidencia
en el mundo juridico y logren se reputadas como
obligaciones que integran implicitamente por la
via factica el contrato de trabajo, deben ser nece-
sarias, legitimas y razonables.
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lll. 1) LA NECESIDAD EN EL
RECONOCIMIENTO JURIDICO DE
LAS EXPECTATIVAS IMPLICITAS

La nota de necesidad estd dada en la medida en
que la decisién sobre la existencia o no de una
obligacion implicita viene a resolver un problema
de asignacién de riesgos no incluida en el consen-
timiento contractual de manera expresa ni para la
cual hay una prevision por medio de las obliga-
ciones implicitas por el Derecho. Se debe imputar
a una de las partes un riesgo no negociado que
no afecta la base del acuerdo. Si el Derecho no in-
terviene, entonces la gobernanza de la situacién
conflictiva sera dispuesta por quién pueda ejercer
el poder hacia adentro del contrato.

La necesidad de discutir la existencia de una obli-
gacion implicita en los hechos estad dada por la
prevencion de conductas oportunistas del contra-
tante dominante, por la cual coloque la asuncién
de todo riesgo no regulado en cabeza de la otra
parte contratante.

En el Derecho del Trabajo no se puede confiar en el
autogobierno de las partes a través del consenti-
miento, por lo cual el reconocimiento por via factica
de las expectativas implicitas de la persona que tra-
baja en la relacién laboral es determinante, necesa-
ria, como Unico mecanismo de gobernanza coope-
rativa de la relacion laboral. En el momento de cri-
sis contractual, este es el Gltimo (y Gnico) recurso
para lograr la continuidad cooperativa del acuerdo.

lll. 2) LA LEGITIMIDAD EN EL
RECONOCIMIENTO JURIDICO DE
LAS EXPECTATIVAS IMPLICITAS

Las expectativas son legitimas cuando se fundan en
una conducta de la contraparte contractual. De esta
manera, se descartan aquellas expectativas implici-
tas y unilaterales que la persona que trabaja podria
colocar en la relacion laboral pero que no respon-
den a ningun factor externo relacionado con la parte
empleadora. De ahi, entonces, que la expectativa ya
no podria considerarse un mero capricho o el re-
sultado de la libre imaginaciéon de la persona que
trabaja, sino que estaria relacionada con un com-
portamiento de la contraparte que la legitima.

¥ aqui, nuevamente, el Derecho del Trabajo cumple
una importante funcién en ello, pues reconoce y
valida ciertas manifestaciones o hechos de la parte
empleadora que, de esta manera, pueden ser con-
sideradas como generadoras de legitimas expecta-
tivas en la persona que trabaja. Me refiero a los
reglamentos internos* (art. 68 de la ley 20.744)
y los usos y costumbres (art. | inc. e) de la ley
20.744 y | del Cédigo Civil y Comercial). Mas alla
de las diferencias juridicas, ambos tienen por efec-
to manifestar valores, principios o pautas de orga-

4 Y, mds alld del nombre, toda lacién unil [ del empleador de las
condiciones de trabajo: cédigos de conducta, cédigos de ética, declaraciones de
valores y principios, ete.
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nizacion de la empresa; los reglamentos lo pueden
hacer por escrito, explicitamente, mientras que los
usos y costumbres lo expresan en forma implicita.

Mas alla de obligaciones que unilateralmente pueda
asumir en forma expresa la parte empleadora (y las
que en la clasificacion que propongo serian obliga-
ciones implicitas por el Derecho), lo interesante de
estas fuentes es que pueden exteriorizar pautas de
conducta de la propia empresa que, sin pretender ser
obligaciones de asuncion unilateral, otorguen legiti-
midad a las expectativas de la persona que trabaja.

Esas expectativas pueden reconocer su legitimidad
incluso en hechos o usos de la empresa no directa-
mente relacionados o dirigidos a las personas que en
ella trabajan. Asi, la autorregulaciéon empresaria (soft
law) puede ser una fuente de generacion de expecta-
tivas que se reconozcan como obligaciones implicitas
por los hechos en el contrato de trabajo. Al respecto,
la nocién de compliance, como autocontrol empre-
sario del cumplimiento normativo, es entendido no
solo como el cumplimiento de la normativa laboral
sino, ademas, como un sistema que permita evitar los
costos empresarios generados por el incumplimiento
de las normas laborales, lo cual se entiende en un
término amplio que incluye las indemnizaciones y
multas pero, también, los efectos nocivos externos
en el mercado (por ejemplo, campaiia de consumido-
res que boicotean productos por trabajo infantil en
la produccién) como en el desempeiio interno (mob-
bing, discriminacion, etc.). Es decir, que ello implica
no solo cumplir las normas legales sino también esta-
blecer cédigos de ética o buenas prdcticas que impon-
gan en forma positiva determinadas conductas en el
pleno desarrollo de los derechos laborales al interior
de la empresa. Esto adquiere especial importancia en
relacion a los Derechos Humanos pues, cuando nos
referimos a los derechos contenidos en reglas especi-
ficas (por ejemplo, el plazo de pago del salario) no se
advierte sustancial diferencia entre obligar a cumplir
la norma e imponer una conducta positiva en favor
del desarrollo del derecho, pues a cada obligacién le
corresponde un derecho de crédito que posee una
accion; pero con respecto a los Derechos Humanos
podemos evidenciar la diferencia entre cumplir la nor-
ma que prohibe la conducta discriminatoria (absten-
cién) y asumir una conducta activa que propicie el
normal desenvolvimiento de las relaciones laborales
en funcion de la proteccion conferida (accion)®. De
esta forma, la autorregulacion de conductas positivas
en relacion al desarrollo de los derechos laborales, y
en especial, de los Derechos Humanos, genera un re-
glamento interno o usos y costumbres empresarios
que pueden servir como hechos que legitimen una
expectativa de la persona que trabaja.

Asimismo, los codigos de Responsabilidad Social Em-
presaria (RSE), usualmente redactados unilateralmente
por las empresas y dirigidos a la comunidad y/o a los
consumidores, o la adhesién empresaria a las Lineas
Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales,
a la Declaracion tripartita de OIT de principios sobre las
empresas multinacionales y la politica social, o a los
Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos
Humanos: puesta en prdctica del marco de las Nacio-

5 Luego del asesmato de Gearge Floyd en Minneapolis, el 25 de Mayo de 2020,
muchas empresas 15es fieron otorgar el 17 de Junio como feriado,
aun cuando no lo es segun el calendario oficial. En ese dia, conocido como
Juneteenth, se conmemora el fin del régimen de esclavitud en 1865.
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nes Unidas para ‘proteger, respetar y remediar’ de ONU,
pueden exteriorizar valores empresarios que generen
legitimas expectativas en las personas que trabajan.

El managment moderno trabaja intensamente con
estas expectativas. Asi, abandonando el modelo de
administracién basado en el control (Taylor), la ad-
ministracion profesional moderna de la empresa se
asienta en el compromiso de la persona que trabaja
(como asi también en la fidelizacién del consumidor).

De tal modo, por ejemplo, la empresa WalMart de-
nomina a sus trabajadores/as como asociados/as®.
Siendo parte de la empresa, la persona que trabaja se
siente mas comprometida en sus tareas, y las cumple
aun en exceso a cualquier reglamentacion legal de sus
condiciones de trabajo. Pero, de la misma manera,
esta circunstancia genera la legitima expectativa en la
persona que cuando sean sus intereses los afectados,
la empresa se comportara de igual forma reciproca
(yendo adn mas alla que sus obligaciones legales).
Cuando algin problema surja en la relacién laboral, la
persona que trabaja en Wal Mart pretendera ser con-
siderado en tal forma especial de un asociado/a y no
un/a mero/a empleado/a en relacion de dependencia.

I1l. 3) LA RAZONABILIDAD EN EL
RECONOCIMIENTO JURIDICO DE
LAS EXPECTATIVAS IMPLICITAS

Finalmente, la expectativa debe ser razonable para
ser considerada como una obligacién implicita por
los hechos. Y es razonable cuando esa expectativa
-necesaria y legitima- hace al normal desarrollo de
la relaciéon cooperativa que es el objeto del contra-
to de trabajo, permitiendo resistir una conducta
oportunista de un cocontratante que no tenga en
cuenta el desarrollo cooperativo de la relacion.

Para que ello funcione de esa manera, el sistema ju-
ridico tiene una clausula de cierre: la obligacién de
buena fe. Actuando como un filtro, las Gnicas ex-
pectativas necesarias y legitimas que tienen chance
de ser consideradas razonablemente como clausulas
implicitas del contrato de trabajo son aquellas ba-
sadas en la buena fe que el art. 63 de la ley 20.744
impone a cada parte a lo largo de toda la relacién.

IV. CONCLUSIONES

La proteccion de los Derechos Fundamentales de
la persona que trabaja se logra, tradicionalmente,
a través de normas que imponen restricciones a los
poderes empresarios, creando espacios de libertad
protegidos. Frente a estos, el poder empresario
debe abstenerse de ingresar. En este sentido, se im-
pone dentro de la relacién laboral una conducta
negativa, un no hacer, a la parte empresaria.

Sin embargo, si bien como un primer paso es im-
portante, las conductas de abstencién no implican
necesariamente una adecuada y suficiente protec-
cion de los Derechos Fundamentales, pues existen
situaciones en las cuales esa mejor proteccion re-
quiere de una accién por parte del poder empre-
sario en favor de la persona que trabaja. Solo un
ejemplo: es importante que la parte empleadora se
abstenga de ingresar en el espacio de la libertad re-
ligiosa de la persona que trabaja, y no discriminar
en funcién de la religién. Ahora bien, si justamente
por sus creencias religiosas, la persona no puede
cumplir adecuadamente sus obligaciones laborales,
entonces la empresa debera asumir una conducta
positiva procurando un razonable reacomodamien-
to de las condiciones laborales’. Si la persona tiene
derecho a exigir esa conducta y, por el otro lado, si
la empresa esta obligada a esa conducta, dependera
en definitiva si esa situacion ya ha sido ponderada
en una norma juridica (ya sea como una regla o un
principio), y ante la falta de respuesta de una norma
previa, debera abordarse el estudio de la existencia
de ese derecho en forma implicita, considerando su
necesidad, legitimidad y razonabilidad.

Finalmente, no puedo dejar de sefialar que la mejor
protecciéon de los Derechos Fundamentales de las
personas que trabajan requiere, ademas de dere-
chos o acciones positivas, de un sistema proce-
sal adecuado que permita ejercer los mismos. La
inexistencia en el Derecho Procesal Laboral argen-
tino de procesos especiales de tutela de Derechos
Fundamentales es un grave problema que debe co-
menzar a ser abordado, pues esta falta impide el
ejercicio efectivo de la tutela sustantiva.

i

I F ,

6 Otras empresas los/as llama , asistentes, etc.

7 Estos son los casos de los sabatistas.
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I. INTRODUCCION

| particular momento por el que atraviesa Ar-

gentina, con nivel de desempleo y trabajo no

registrado que alarman hasta al mas insensible
o desprevenido y que, a la vez, con fluctuante in-
tensidad, se presenta como un fenémeno crénico
de las dltimas décadas, mas que una invitacion a
reflexionar sobre la legislacién laboral y su posi-
ble incidencia en dicho fendmeno, aparece como
un compromiso necesario, pues resulta relevante
intentar contribuir al debate y animarnos a repen-
sar ciertos institutos y proponer nuevas u otras
soluciones a las hoy contempladas. Ello en aras de
revertir la situacion, y sin desconocer que el de-
recho es solo una de las variables que afectan el
mercado de trabajo.

Somos conscientes también de que genera resis-
tencia cualquier propuesta en el Derecho del Tra-
bajo que se visualice como “a la baja”, mas no por
ello renunciamos a pensar que si una norma es
irrazonable, injusta o, simplemente les sirve a po-
cos, no merezca al menos ser repensada sin perder
su finalidad tuitiva.

Van aqui, entonces, apreciaciones muy limitadas
sobre normas con incidencia en casos de extincién
del vinculo laboral que entendemos prudente re-
examinaren orden a su razonabilidad.

II. REPASANDO
VIEJOS CONCEPTOS

1) LA ANTIGUEDAD EN EL
DERECHO DEL TRABAJO

Nuestro derecho del trabajo adopta el concepto o
idea de “antigiiedad” como un elemento clave de
la relacion consagrando, en el art. 18 de la LCT,
la regla general por la cual, cuando se concedan
derechos al trabajador en funcién a su antigliedad,
se considerara tiempo de servicio el efectivamente
trabajado desde el comienzo de la vinculacion, el
que corresponda a los sucesivos contratos a plazo
que hubieran celebrados las partes y el tiempo de
servicio anterior, cuando el trabajador, cesado en
el trabajo por cualquier causa, reingrese a las orde-
nes del mismo empleador.

Asi, en doctrina, se conceptualiza la antigiiedad
como “aquel componente determinante para preci-
sar el elemento cuantitativo que es necesario esta-
blecer para acordar o no ciertos derechos que asis-
ten al trabajador, o su extension”>. Tal componen-
te, entonces, tiene incidencia directa en diversos
institutos, como vacaciones, licencias pagas por

3 PINA, Maria del Carmen y LEDESMA DE FUSTER, Patricia en “Ley de Contrato
de Trabajo Comentada y Concordada” - Director Rail Altamira Gigena -
Coordinadores Andrea Gareia Vior — Tomds Enrique Sueldo, pag. 116, Ed. Errepar

enfermedad, preaviso, suspensiones por razones
de fuerza mayor no imputable al empleador, etc.;
como asimismo a la hora del calculo de la indem-
nizacion ordinaria (Art. 245) o reducida (Art. 247),
donde se acopla a la mejor remuneracién mensual,
normal y habitual devengada (MRMNHD).

Ahora bien, dicho esto parece (til recordar tam-
bién que, aun cuando en nuestro sistema legal la
antigliedad sea un elemento clave de la relacién en
tanto impregna diversos institutos, lo es asi por
voluntad del legislador, mas no por mandato ex-
preso de orden constitucional que en su Art. 14
Bis nada refiere al respecto.

2) JUSTIFICACION DE LAS
INDEMNIZACIONES

Ha sido prolifera desde inicio la doctrina nacional
a la hora de intentar explicar la naturaleza juridica
de las indemnizaciones previstas en nuestra legis-
lacién laboral y justificar su regulacién, aunque no
siempre con éxito y, en no pocos casos, cayendo
en contradicciones dificiles de sortear, debate que
cada tanto se renueva a través de nuevas concep-
ciones, pero no exento de criticas. Parece claro
también que la que mas interés a demostrado es
la indemnizacién por despido sin causa, muy pro-
bablemente por la proteccion contra el despido
arbitrario consagrado en la CN y las concepciones
juridicas vigentes al tiempo de su regulacion.

Ahora bien, la extension de este trabajo hace impo-
sible abordarlas y, a la vez, tampoco resulta necesa-
rio hacerlo en tanto hay excelentes trabajos al res-
pecto, uno de los cuales seguimos al fin propuesto®.
Asi, al indagar sobre la naturaleza juridica de la in-
demnizacién por extincion, refiere y analiza Acker-
man tres “familias de opiniones”, las que identifica
como a las que giraron en torno a la idea de salario
diferido, las basadas en el concepto de seguro contra
la desocupacion y las que lo hicieron en torno a la
idea de indemnizacién por acto ilicito’. Tras ello se
introduce en lo que denomina etapa contractualista
donde concluye que “la indemnizacion es debida, al
menos como regla, con fundamento en la reparacién
de darios contractuales”®. De seguido presenta las
ideas fuerza que sientan las bases de la teoria mo-
derna’ para finalizar sosteniendo que “...desde una
perspectiva moderna, todas las oportunidades en que
la ley impone la obligacién de indemnizar -con uno u
otro de los modulos tarifarios- pueden ser entendidas
como participes de una misma naturaleza resarcito-
ria de la pérdida del empleo, cuya medida varia no
porque los perjuicios sean de magnitud distinta, sino

4 MACHADO, José Daniel; OJEDA, Raul Horacio y ACKERMAN, Mario E. en
“Tratado de Derecho del Trabajo”, Mario E. Ackerman — Director, Diego Tosca-
Coordinador, Tomo IV - La relacién individual del Trabajo — Ill, Pag 241 a 272,
Ed. Rubinzal Culzoni

5 ACKERMAN, Mario E, ob. Citada, pdg. 241 a 247.
6 ACKERMAN, Mario E, ob. Citada, pdg.247 a 249.

7 1) La antijuridicidad del despido, 2) la asignacion de los riesgos al empleador
como exorbitancia inherente al contrato de trabajo, 3) la distribucion de ciertos
riesgos en atencién a la utilidad social de la empresa y 4) la expansion del contenido
contractual (del intercambio econémico a los deberes de conducta), ACKERMAN,
Mario E, ob. Citada, pdg.249/253




porque estdn regidos por una distinta politica de asig-
nacién de las consecuencias segiin la intensidad del
factor de atribucion: Para las extinciones imputables,
tarifa integra (...); para las extinciones fortuitas, ta-
rifa reducida. No se indemniza, en cambio, cuando
la extincion resulta de incumplimiento culpable del
trabajador (Art. 242, LCT), o de su alejamiento vo-
luntario de la empresa (Art. 240 y 241, LCT)”%.

Tomaremos esta Gltima concepcion para testearla
a continuacién con las normas objeto de escruti-
nio en los apartados siguientes.

IIl. NORMAS BAJO
ANALISIS

1) REINGRESO A LAS ORDENES
DEL MISMO EMPLEADOR

Porelart. 1°delaLey N°27.325 (B.O. 15/12/2016)
se sustituyo el texto del art. 255 de la ley de con-
trato de trabajo que prevé el supuesto del traba-
jador que, habiéndose extinguido el contrato de
trabajo, reingrese luego a las 6rdenes del mismo
empleador y nuevamente el contrato se extinga.

Dispone asi el nuevo texto que ante tal supues-
to“...La antigiiedad del trabajador se establecerd
conforme a lo dispuesto en los articulos 18y 19 de
esta ley, pero se deducira de las indemnizaciones de
los articulos 245, 246, 247, 250, 251, 253 y 254
lo pagado en forma nominal por la misma causal
de cese anterior”. Finalmente agrega, respetando el
espiritu del texto anterior, que “En ningun caso la
indemnizacion resultante podrd ser inferior a la que
hubiera correspondido al trabajador si su periodo de
servicios hubiera sido solo el ultimo y con prescin-
dencia de los periodos anteriores al reingreso.

8 ACKERMAN, Mario E, ob. Citada, pdg.255

Doctrina® y jurisprudencia'® se han pronunciado
sobre el alcance de esta, particularmente segln
rezaba su texto anterior, dando lugar a posturas
amplias, restringidas o casuistica en orden a si la
enunciacion de los supuestos extintivos es de ca-
racter enunciativo o taxativo''. No obstante, ello
supera la razén de ser de estas reflexiones, por lo
que nos cefiremos aqui a su interpretacion literal
y en funcioén al texto vigente.

2) CRITICA

La primera observacion que cabe a dicha norma, y
que vale aclarar no difiere en esencia de su texto
anterior'? en lo que al punto refiere, es que no se
comprende cual es la razon por la que solo pueda
deducirse lo pagado por “la misma causal de cese
anterior” y no “por cualquier otra causal” o, inclu-
sive, que si el vinculo anterior se extinguié por al-
guna que no genere pago de indemnizacion, la di-
solucidn del nuevo vinculo habido traiga aparejado
el reconocimiento de todo el tiempo o efectivamente
trabajado, como si la extincién del primigenio no
hubiera ocurrido por una causa que, insistimos, no
lo hacia acreedor al pago de indemnizacién alguna
por resultar del “incumplimiento culpable del traba-
jador (Art. 242,LCT), o de su alejamiento voluntario
de la empresa (Art. 240y 241,LCT)”.

9 OJEDA, Rail Horacio en “Ley de contrato de trabajo comentada y concordada”,
segunda edicion actualizada, Tomo Ill, pdg. 570/578, Ed. Rubinzal Culzoni

10 “Barrios Dias, Roberto ¢/ Construcsur SRL y otro /despido, CNTrab. Sala VI,
23/09/2008y, en sentido contrario, “Gémez, Carlos M. ¢/ Criba S.A., CNTrab. Sala
11, 22/08/2086, citados por Flores, Norma en “Ley de Contrato de Trabajo Comentada
y Concordada” - director Raul Altamira Gigena..., T. Il, pdg.1416/1417.

Il TS| de Cordoba en autos “Sanchez Sergio Alejandro ¢/ Juan Minetti S.A. o
Holeim (Argentina S.A.) - ordinario. despido Recurso de casacion” 3215372, Sent.
100 del 28/08/19. Se sostuvo alli que “...En el subexamen los términos del mutuo
acuerdo y la ausencia de reclamo del trabajador torna improcedente la pretension
de deduccién de la suma que en concepto de gratificacién recibié en aquella
oportunidad. Ello porque no consta que se la hubiera otorgado para capitalizar
patrimonialmente el tiempo de servicio conforme el art. 245 LCT, en atencién al
texto del mismo con mencion expresa del art. 241...”

12 Texto anterior del Art. 255,LCT “... La antigiiedad del trabajador se establ
conforme a lo dispuesto en los articulos 18y 19 de esta ley, pero si hubiera mediado
reingreso a las rdenes del mismo empleador se deducird de las indemnizaciones de
los articulos 245, 246, 247, 250, 251, 253 y 254 lo percibido por igual concepto
por despidos anteriores...”
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Es que visto desde la 6ptica basada en la légica
“de darios” ya descrita, la solucién dispuesta por
el legislador no encuentra justificacién. Veamos.
Si la extincién del vinculo se produjo en una pri-
mera oportunidad a consecuencia de una causa
de las denominadas fortuitas y el trabajador perci-
bio lo legalmente predispuesto para tal supuesto,
esto es la tarifa reducida (Art. 247 LCT), no cabe
duda que el “dafio” que se entendia producido
por tal extincion quedd resarcido. Si esto es asi
y, en un segundo periodo laborado para el mis-
mo empleador, se extingue el vinculo por causa
que justifique el pago de tarifa integra, pretender
que no pueda deducirse la anterior, porque co-
rrespondia a otra causal, equivaldria a reparar dos
veces el “dafio”, e inclusive, por monto superior
al primigeniamente cancelado.

Puesto ahora en supuestos donde la extincion del
primer vinculo operd por causa que no generaba
pago de indemnizacién porque no existia dafo
indemnizable, carece de ldgica que por el hecho
de establecerse un nuevo vinculo con el antiguo
empleador, ante la nueva extincién -ahora si con
derecho al pago de indemnizacién- se tenga a la
anterior como no ocurrida, pretendiendo asi que
se genera ahora un “dano” que se proyecta sobre
aquellos anos que, en su momento, no lo recono-
cia la causa extintiva.

La segunda observacién se dirige derechamente
a que lo abonado con anterioridad en concepto
de indemnizaciéon se deducira en forma nominal
abandonando con ello la solucién que tenia an-
tes de la reforma la norma y que contemplaba
su actualizacion. Pues bien, ateniéndonos por
razones practicas a las indemnizaciones de los
articulos 245 y 247, advertimos que tal redac-
cion choca abiertamente con la situacién actual
de alta inflacién, pues el valor nominal de la in-
demnizacién que ya se abond es obvio que estara
depreciada y, por tanto, de cumplirse con dicha
pauta se produciria un enriquecimiento injustifi-
cado a favor del trabajador.

Nos explicamos. Como ya se viera, el art. 18 dis-
pone que “Cuando se concedan derechos al traba-
jador en funcion de su antigiiedad, se considerara
tiempo de servicio el efectivamente trabajado des-
de el comienzo de la vinculacion, el que corres-
ponda a los sucesivos contratos a plazo que hu-
bieren celebrado las partes y el tiempo de servicio
anterior, cuando el trabajador, cesado en el trabajo
por cualquier causa, reingrese a las érdenes del mis-
mo empleador. Si esto es asi, lo relativo a vacacio-
nes, licencias por enfermedad, preaviso, adicional
convencional por antigiiedad e indemnizaciones
por despido sin causa, despido indirecto o cual-
quier otra forma de extincién que genere pago de
indemnizacion, deberan computarse sobre el to-
tal de la antigiiedad que tiene el trabajador, esto
es sumando los periodos trabajados. Esta pauta,
cabe sefalar, tiene como excepcion los supuestos
del art.253 LCT relativos al trabajador titular de
un beneficio previsional de cualquier régimen que
volviera a prestar servicios en relacion de depen-
dencia, o que sigue prestando servicios sin interrup-
cion a las érdenes del mismo empleador luego del
goce del beneficio de la jubilacién, en cuyo caso,
siguiendo pronunciamientos judiciales que antici-




paron lo que en forma expresa introdujo la dGltima
modificacién'>'4, sélo se computard como antigiie-
dad el tiempo de servicios posterior al cese.

Ahora bien, volviendo a la regla del art. 18 LCT
observamos que, si el trabajador ya percibié una
indemnizacién por despido incausado, no parece
razonable que ésta deba deducirse a valor histérico
o nominal de la que ahora resulta de tomar el total
de antigiiedad acumulada ya que es evidente la dis-
torsién que se ocasiona por efecto de la inflacion.

Ejemplificando el punto tenemos que si un tra-
bajador que al momento del despido ocurrido en
diciembre del afo 2013 tenia cinco afios de an-
tigiiedad y percibia $10.000, cobré entonces en
concepto de indemnizacién la suma de $50.000.
Luego reingresa en el afio 2014 y es nuevamente
despido en octubre del 2018, acumulando un total
de 9 afos de antigliedad (cinco del primer periodo
y cuatro del segundo), por lo que ganando en ese
momento $20.000, hace un total de $180.000 si
se computa toda la antigliedad. Asi, si deducimos
a valor nominal los $50.000 ya percibidos por igual
concepto, deja un saldo de $130.000, que es lo
que segun la norma bajo analisis deberia cobrar. En
cambio, si actualizamos los $50.000 pagados en
diciembre de 2013 a octubre de 2018 con el indice
RIPTE, por ejemplo, vemos que ello arroja la suma
de $189.500, esto es una inclusive superior al to-
tal. (3.789,62 -octubre 2018: 999,43- diciembre
2013: 3,79 x 50.000).

Otra variante es actualizar conforme la doctrina
“Hernandez” esos 50.000 por igual periodo, lo
que equivaldria a la suma de $172.956,64 (capi-
tal $50.000 + $122.956,64 int. 2% y TP desde
1/12/2013 al 31/10/2018), suma que deja un resto
de un poco mas de $7.000. Asimismo, y siguiendo
otra tesis, si actualizamos el monto de la MRNHN
correspondiente al primer periodo equiparandola
a la que corresponde por convenio al momento
de la extincion del segundo periodo, en el caso de
ejemplo $20.000 x 5 afios trabajado en el primer
periodo da un total de $100.000 a deducir, lo que
equivaldria a pagar $80.000 por el segundo perio-
do, monto que se corresponde con los afios de la
segunda etapa.

Finalmente, si solo tomaramos los ultimos cuatro
anos, ya que los cinco primeros fueron debidamen-
te indemnizados en su momento, ello da -igual
que el método anterior- un importe de $80.000,
es decir una cifra sensiblemente inferior a la que
surge de la aplicacién literal del art. 255, pero justa
y acorde a la realidad. De esta manera no pierde

13 Plenario CNTrab. en autos “Couto de Copa, Irene Marta ¢/ Areva S.A. s/ley
14546 del 05/06/09, en el que se fijé por mayoria la doctrina de que: “es aplicable
lo dispuesto por el art. 253 ultimo pdrrafo LCT al caso de un trabajador que sigue
prestando servicios sin interrupcion a las drdenes del mismo empleador, luego del
goce del beneficio de la jubilacion”, citado por PINA, Maria del Carmen y LEDESMA
DE FUSTER, Patricia en trabajo y ob. citada, pdg., 122

14 TS| de Cérdoba, en autos “Quetglas Magnasco Eduardo Antonio Cayetano ¢/
Sullair Argentina SA y Otro - Ordinario — Despido- Recursos de Casacién” 3016643,
araiz de lo decidido por la Corte Suprema de Justicia de la Nacion, dicta un nuevo
pronunciamiento con arreglo a la dlrectwa fijada por el Mdximo Tribunal, que impone
el sentido de la decisién, do que “...en ion a que a juicio
de aquél, en el dispositivo en juego no se efectiia distincién entre el trabajador que
continua prestando servicios luego de la obtencién del beneficio previsional y quien
regresa a la acuwdad con posterioridad -situaciones de interrupcion o continuidad en
el de -, debe plarse el lapso transcurrido entre la concesién
de la jubtlacton al accionante (04/12/1997) y el distracto dispuesto por la patronal
con fecha dos (2) de febrero de dos mil cuatro...”(Sent. N° 9 del 1/03/17)
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el trabajador que, en su momento y si asi corres-
pondia, percibié el monto equivalente a la tarifa
establecida para su casual extintiva, ni tampoco
el empleador que, en cada caso, abond la misma
segln la situacion a dicho momento.

Esta ha sido -como anticipamos- la soluciéon que
a nuestro criterio acertadamente ha dado art. 253
LCT para el supuesto del trabajador titular de un
beneficio previsional de cualquier régimen que vol-
viera a prestar servicios en relacion de dependencia,
0 que sigue prestando servicios sin interrupcion a
las 6rdenes del mismo empleador luego del goce
del beneficio de la jubilacion, en cuyo caso sélo se
computara como antigiiedad el tiempo de servicios
posterior al cese. No vemos desde la légica del de-
recho de dafos razones de fondo para que idéntica
respuesta legislativa no pueda hacerse extensiva a
los supuestos del art. 255 LCT, lo que ademas trae-
ria seguridad juridica y, con ello, menor litigiosidad.

Por lo demas, los segmentos etarios que mas difi-
cultades tienen para insertarse o reinsertarse en el
mercado laboral son los mas jovenes y los de ma-
yor edad. Los primeros cuentan como beneficio que
suelen ser de “bajo costo laboral” directo, aunque
indirectamente deba invertirse en su capacitacion.
Los ya experimentados implican, en principio, un
mayor costo salarial por la antigiiedad en la empresa
o el “bonus” que exige su experiencia, si se trata
de una nueva contratacion. Pero pasada cierta edad,
si se pierde el empleo, donde el trabajador segura-
mente tiene familia y su nivel de ingresos debe ser
significativo para su manutencién, no es comdn que
las ofertas laborales lleguen con frecuencia, particu-
larmente en un mercado deprimido. Es alli donde la
posibilidad de reinsertarse con un antiguo emplea-
dor, supuesto del art. 255, LCT, cobra trascendencia.

En ese contexto la legislacion examinada no parece
favorable a esos trabajadores de mayor edad'®, que
ademas de resultar mas “caros” para el empleador
por tener que reconocer su antigiiedad anterior a
los fines vacacionales, enfermedades inculpables,
adicional convencional por antigliedad, etc.; de te-
ner que extinguir con posterioridad el vinculo por
razones ajenas a una causal que no genere pago
de indemnizacién o que resulte idéntica a la de la
nueva extincion, debera afrontar el costo de indem-

15 El anuncio oficial de posibilidad de obtener una jubilacién anticipada por
quienes, sin tener la edad para ello, acrediten los arios de aportes al sistema y haber
estado desempleado por mas de dos arios, mas alld de que traspasa el problema al
sistema previsional ya colapsado, no deja de ser una ratificacién del problema para
encontrar empleo en los de mayor edad.

nizaciones como si nunca el vinculo se hubiera ex-
tinguido con anterioridad. Con conviccién afirma-
mos que ello, ademas de no resultar razonable ni
merecedor de justificacion desde el plano juridico,
decididamente no contribuye a lograr mayor y me-
jor ocupacion formal.

IV. CONCLUSION

En el actual contexto, el art. 255 es pasible de ser
declarado inconstitucional por afectar el derecho
de propiedad del empleador que, sin Justificacion,
debe abonar sumas superiores a los que las nor-
mas tutelares de extincién del contrato de trabajo
han previsto al computarse la ya abonada a valor
nominal. En lo restante, es decir en que solo pue-
dan computarse las indemnizaciones abonadas
con anterioridad por igual causal, bajo la logica del
“dario” podria generar igual consecuencia al admi-
tir que por dicha via se paga mas de una vez el mis-
mo perjuicio, o directamente uno no acontecido.
Finalmente, sendos supuestos no contribuyen a la
seguridad juridica y generan mayor litigiosidad.

V. PROPUESTA

Conscientes de la complejidad politica y social que
implican modificaciones legislativas que pueden ser
catalogadas por miradas tradicionales o sectoriales
de “a la baja” en el derecho del trabajo, propugna-
mos por ello y para una futura reforma de la ley de
contrato de trabajo una nueva redaccion con dos
variables posibles. Una de minima y otra de maxi-
ma. La de minima pretenderia que la nueva version
del art. 255 LCT se ajuste cuando menos a periodos
de estabilidad monetaria o inflacionarios y genera-
lice los supuestos, haciendo referencia a que se de-
ducira lo pagado “por cualquier otra causal” de cese
anterior a valores reajustados. La de maxima que, en
los casos de reingreso del trabajador a las 6rdenes
de un mismo empleador, y a los fines de las indem-
nizaciones que corresponda abonar, sélo se compu-
tard como antigiiedad el tiempo de servicios posterior
al cese, en linea con lo previsto por el art. 253.

Ilii“‘\\\\\
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a llegada de la digitalizacion a la sociedad co-

menzo6 a fines del siglo XX y experimenté una

rapida aceleracion en las dos primeras décadas
del siglo XXI estimulando una creciente necesidad
de transformacién digital en todos los sectores.

El surgimiento de la era digital en el mundo del de-
recho y mas concretamente en el de los procesos
judiciales ha suscitado la necesidad de repensar
importantes aspectos relativos al derecho procesal
y en particular al proceso digital.

Cuando uno comenzé a transitar la profesion de
abogado -hace mas de 30 afios- el proceso judicial
era un expediente que podia llegar a alcanzar va-
rios cuerpos, cuyas hojas se encontraban cocidas a
mano y asi se hacia ante cada presentacién o cual-
quier documento que se agregara al mismo. Esos
expedientes, que durante el periodo probatorio uno
podia efectuar su control visual en la mesa de en-
tradas del tribunal, tomando nota de las novedades
que iban surgiendo del mismo y a su vez contro-
lando todas las pruebas que se iban agregando y
verificar aquellas que adn faltaban para evaluar si
era necesario volver a insistir sobre su produccién.

El proceso era visible, palpable, para todos los ope-
radores que en él intervenian y su “crecimiento”
en volumen de hojas podiamos verificar ante cada
visita al tribunal, tenian hasta un cierto ritmo de
desarrollo y evolucién que podiamos acelerar o
pausar conforme los intereses de aquella parte a la
que estuviéramos representando (actor - deman-
dado). Casi se podria decir que uno podia sentir
el pulso del proceso, teniendo periédicamente un
contacto directo con el mismo, conociendo su vo-
lumen. Sabia de su limite y extensién, en una es-
pecie de “taxonomia”? procesal.

El proceso judicial nunca debe dejar de ser la ave-
riguacion de la verdad, su despapelizacion para
convertirse en un sistema digital, trajo como con-
secuencia que los operadores no tengamos una
determinacion precisa de sus limites.

Durante el mes de marzo de 2020 estalla en nues-
tro pais esta pandemia del Covid 19 dando co-
mienzo a un periodo de aislamiento de casi un afio
con periodos intermitentes -al menos asi ocurrié
en la provincia de La Pampa- de una acotada aper-
tura a fin de que el servicio de justicia no se pa-
ralizara. En ese marco de pandemia, la realidad de
cada una de las provincias era muy disimil tenien-
do en cuenta sus distintas leyes de procedimiento
laboral y los avances tecnolégicos en cuanto al de-
sarrollo de Sistemas Digitales para el seguimiento
y control de expedientes.

Cada provincia utiliza asi un sistema informatico
distinto, es decir, que no existe una uniformidad al
respecto; con lo que las actuaciones que permiten
realizar son muy disimiles, asi algunos permiten
hasta la realizaciéon de audiencias de vista de causa
(eso también tiene que ver con la Ley de Proce-

2 En la obra “Los limites de la interpretacion” Umberto Eco expresa que “El
espacio conocido tiene limites, lo que en Roma fue esencial para establecer una
taxonomia e incluso un criterio de interpretacion”. La taxonomia es un término que
tiene su origen en un vocablo griego que significa “ordenacion”, es la ciencia de
la clasificacion muy utilizada en biologia para clasificar de forma sistemadtica y
jerarquizada grupos de animales y vegetales.

dimiento Laboral vigente en cada jurisdiccién) de
manera remota y virtual, libramientos de giros de
créditos laborales y de honorarios profesionales
directamente haciendo las respectivas transferen-
cias desde los equipos del Tribunal.

Tengamos en cuenta también que tales sistemas
digitales de gestion de procesos judiciales se en-
cuentran disponibles para los profesionales pue-
dan realizar presentaciones las 24 horas del dia
los 365 dias del ano, incluidos también los perio-
dos de feria judicial. Diferencia abismal horaria en
cuanto a cantidad si uno las compara con el hora-
rio de labor de nuestros tribunales de lunes a vier-
nes de 7 a 13 horas donde los empleados/as deben
también tomar audiencias, atencién de mesa de
entradas, atencion de las cuentas judiciales con
los respectivos libramientos de giros, y atender el
despacho diario que se presentan en cada uno de
los expedientes.

PROCESOS JUDICIALES
DIGITALES. SU ACELERADA
IMPLEMENTACION.
PANORAMA DE LAS
PROVINCIAS

Se denominan asi a aquellos tipos de procesos que
se dan dentro del poder judicial y que mediante el
uso de las nuevas tecnologias informaticas promue-
ven la mayor celeridad de los procesos, mejor dis-
ponibilidad de la informacién, abaratamiento de los
costos del litigio, optimizacién de los recursos dis-
ponibles, acceso a la justicia, etc. que redundan en
un evidente mejoramiento del servicio de justicia.

Resulta indudable que la aparicién del coronavirus
con las medidas de asilamiento que en consecuencia
fueron dictadas, ha acelerado de manera impensada
la implementacién y utilizacién de los distintos sis-
temas digitales en los poderes judiciales provinciales.

En el contexto de nuestra organizacién federal
como Nacién Argentina que nuestra Constitucion
Nacional adopt6é para su gobierno (art. 1°), las
provincias delegaron en el Congreso de la Nacién
la facultad de dictado de los llamados “cédigos”
(civil, comercial, penal, de mineria, del trabajo y la
seguridad social) cominmente llamados “de fon-
do”, y conservaron para si la capacidad de dictado
de las normas relativas a su implementacion, lla-
mados “de forma” aplicables cuando las cosas o
personas caen bajo su jurisdiccién (art. 75 inc. 12
yart. 121 C.N.).

Si bien el derecho procesal tiene una autonomia di-
dactica y legislativa, sus normas no pueden escin-
dirse totalmente de aquella materia a la cual asis-
ten. En la actualidad existe una gran diversidad de
tipos de procesos laborales vigentes en cada una de
las provincias argentinas, donde cada una ha adop-



tado su propio procedimiento laboral. Todas reco-
nocen un origen comdn en el derecho procesal civil
y comercial al que se hace remision para suplir algu-
nas lagunas, compartiendo con él los principios de
disposicién, publicidad, preclusiéon, contradiccion,
adquisicién procesal (que conlleva el de concentra-
cion, celeridad, simultaneidad) y el de inmediacion;
a los que cabe agregar los principio propios del de-
recho procesal del trabajo que lo caracterizan como
el impulso procesal de oficio y la gratuidad.

Dentro de este contexto nacional que hace que
cada provincia tenga su propio procedimiento es-
pecial referido al fuero laboral, tenemos que ademas
de la Nacién han adoptado un sistema escrito las
provincias de Catamarca, Chaco, Misiones, La Pam-
pa, Salta, San Luis, San Juan, Santa Cruz, Santa Fe y
Tucuman; mientas que se volcaron al sistema oral:
Buenos Aires, Chubut, Cérdoba, Corrientes, Entre
Rios, Formosa, Mendoza, La Rioja, Jujuy, Neuquén,
Rio Negro, Santiago del Estero y Tierra del Fuego.
También cada una de ellas ha disefiado con total
libertad su organizacion judicial, esto es, disponer
el 6rgano judicial encargado de llevar adelante los
procesos laborales (vg. Juez tinico y Camara de ape-
laciones, Tribunal colegiado de instancia Gnica).

Algunas provincias como Mendoza, Buenos Aires,
San Luis, Rio Negro, Neuquén, Cérdoba, Salta, que
son los casos que mas conozco, han avanzado mu-
chisimo en la despapelizacion del expediente laboral
implementando desde hace ya algunos afos el sis-
tema digital en la tramitacion de procesos laborales.

FIRMA DIGITAL Y
ELECTRONICA. OFICINA
JUDICIAL

Se contindia avanzando con la implementacion de
las firmas digitales o en su caso firma electrénica
(si bien se utilizan como sindnimos no significan lo
mismo), notificaciones electrdnicas via mail, y una

mesa general de entradas comdn a los tribunales del
fuero, que en algunas provincias se denomina Ofi-
cina Judicial o también Oficina de Gestién Comun.

La firma electrénica y firma digital de acuerdo con
la legislacion argentina no son lo mismo. Asi, la ley
25506 establecid las condiciones para el empleo
de la firma digital y su eficacia juridica. La firma
electrénica es aquella que se introduce al pié o
final de un escrito o documento como un méto-
do de identificacion de una persona, similar a lo
que pueda ser su firma simple de forma manuscri-
ta pero con la diferencia que la misma es inserta
con la utilizacion de un soporte electrénico. En
cambio, la firma digital se trata de un mecanismo
criptografico asimétrico que permite identificar el
autor facilmente y garantizar la integridad de ese
documento, evitando su alteracion, y para poder
emitirla se requiere de la existencia de un certi-
ficado oficial de alguna institucién publica o pri-
vada. Esta tiene mayor seguridad juridica que la
electronica, la cual carece de eficacia probatoria,
mientras la digital prueba la autoria e integridad de
un instrumento en forma indubitable.

En algunas provincias ya se ha avanzado en la or-
ganizacion de sistemas de desarrollo de un mo-
delo de gestion comin para la implementacion de
un Modelo de Gestién Judicial. En la mayoria, al
igual que en el caso de mi provincia (La Pampa)
las pruebas y ensayos comenzaron por su puesta
en funcionamiento en algunos juzgados del fuero
civil. En el caso del fuero penal, aqui ya existe una
oficina judicial de gestiéon comin para todas las
causas que llegan a juicio penal.

Tienen por objeto principal la creaciéon de una nueva
estructura funcional donde los empleados/as judicia-
les se hallan a cargo de un Encargado Coordinador fa-
cultado para la implementacién de un modelo Gnico
de gestion, ese encargado puede ser un magistrado/a
y las secretarias de los juzgados pueden ser re di-
reccionadas para conforman Unidades de Gestion.
En la provincia de La Pampa dicha instrumentacion
comenz6 con la unificacion de dos juzgados civiles
y se conformaron la Unidad de Gestion de Procesos
Voluntarios y la Unidad de Gestién de Procesos Con-
tenciosos. Este modelo de Gestion Comtn -que en el
futuro pasara a llamarse Oficina Judicial Civil-, tiene
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a cargo la gestion administrativa consistente en la
asignacion de causas, fijacion de las agendas con or-
ganizacion de las audiencias; citaciones de las partes,
testigos, peritos; y constatacion del cumplimiento de
los derechos de la defensa entre otras tareas.

A su vez el personal es reagrupado en cuatro gran-
des unidades: a) Unidad de Atencion, con labores
de mesa de entradas virtual Unica, que se encarga-
ra de la recepcion de los expedientes y control que
éstos cumplan con todos los requisitos, b) Unidad
de Admisién y Seguimiento de juicios voluntarios,
que se encargara de la tramitacion de causas como
sucesiones, restricciones de capacidad y ejecucio-
nes donde no haya contrapartes, c) Unidad de Ad-
mision y Seguimiento de juicios contenciosos, que
tiene por objeto el control de los procesos contra-
dictorios, y d) Unidad de Gestion de Audiencias,
tendra a su cargo la organizacion, contralor y segui-
miento de las audiencias preliminares (una eventual
conciliacion) y de vista de causa (incorporacion de
pruebas oral con presencia personal del juez/za, y
con la posibilidad de incorporar los alegatos en for-
ma oral previo al dictado de la sentencia).

Dentro de las ventajas que se destacan en su imple-
mentacion es que el magistrado/a ya no tiene mas
a su cargo las labores administrativas respecto del
personal (como antes si ocurria con los empleados/
as del tribunal), dedicando todo su tiempo a la re-
solucién de los conflictos en que le toque intervenir.

SISTEMA INFORMATICO
DE GESTION DE
EXPEDIENTES (SIGE)

LA PAMPA

En la provincia de La Pampa la ley de procedimiento
laboral es del ano 1976 que prevé un sistema mixto,
principalmente escrito, y de oralidad solo para las
audiencias que luego se escanean para ser subido
al sistema). Se esta haciendo a modo de prueba la
grabacion de las audiencias, de las que luego se
sube el audio al sistema.

Estos adelantos tecnoldgicos se han ido incorpo-
rando de manera gradual mediante el desarrollo
e implementacién de un nuevo sistema informa-
tico (denominado SIGE - Sistema Informatico de
Gestion de Expedientes). Este sistema fue ente-
ramente disefiado, desarrollado y puesto en fun-
cionamiento por los técnicos integrantes de la
Secretaria de Sistemas y Organizacién del Poder
Judicial provincial, comenzando en el afo 2011 en
el fuero penal con un sistema de consulta remota
de expedientes al que luego le fueron incorporando
nuevas funcionalidades transformandolo en una
herramienta de gestion integral para la tramitacion
de los expedientes judiciales, posibilitando una
despapelizacion de los procesos laborales, donde
las presentaciones y las notificaciones se realizan
mediante la utilizacion del sistema digital.




Es asi que el fuero Laboral comienza la utilizacion
del SIGE luego de la feria de julio del ano 2017, con
la consigna que a partir de ese momento todos los
expedientes que se inicien se tramitarian en dicho
sistema (antes utilizabamos el Lex).

También se puede a través de dicho sistema reali-
zar libramientos de giros, directamente se hace la
transferencia de los fondos depositados en cuen-
tas judiciales a los CBU de los trabajadores y/o
de los profesionales (para el caso de honorarios)
quienes en 24/48 horas ven acreditadas las mis-
mas y pueden retirar por cajero automatico. Para
aquellos trabajadores que no poseen caja de aho-
rro, la transferencia se le realiza para que el mismo
perciba por ventanilla con la presentaciéon de su
documento nacional de identidad.

SITUACION NACIONAL
LEY 26685

No hay dudas de que todo el proceso de cambio y
modernizacion de los poderes judiciales de nuestro
pais ha sido agilizado en extremo por el proceso de
pandemia Covid 19 que nos llev6 a una situacién
de aislamiento preventivo obligatorio de toda la
poblacion bastante prolongada en el tiempo.

Si bien el 30 de junio de 2011 se promulgd la
Ley 2.685 mayormente conocida como la ley de
expediente electrénico, solo consta de dos arti-
culos. En el primero de ellos se autoriza la utili-
zacion de expedientes electrénicos, documentos
electronicos, firmas electronicas, firmas digitales,
comunicaciones electrénicas y domicilios elec-
trénicos constituidos, en todos los procesos ju-
diciales y administrativos que se tramitan en el
Poder Judicial de la Nacién, con idéntica eficacia
juridica y valor probatorio que sus equivalentes
convencionales. Para autorizar en el segundo ar-
ticulo a la Corte Suprema de Justicia de la Nacidn
y el Consejo de la Magistratura de la Nacién, de
manera conjunta, para reglamentar su ejercicio y
disponer su gradual implementacién.

Con posterioridad a ello las distintas provincias
fueron sancionando leyes en igual sentido autori-
zando dentro de sus jurisdicciones el uso del ex-
pediente electrénico y facultando a los Superiores
Tribunales de Justicia a su reglamentacién y puesta
en funcionamiento. En el caso de La Pampa lo fue a
través de la ley provincial 2925 publicada el 16 de
septiembre de 2016. Recién el 13 de abril de 2020
la Corte Suprema de Justicia de la Nacién dicté la
Acordada 11/2020.
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HACIA DONDE VAMOS.
ROL DEL JUEZ EN LOS
PROCESOS DIGITALES.
iDESHUMANIZACION DE
LA JUSTICIA?

Si hay algo a lo que nos acostumbramos durante
estos casi dos anos de pandemia, es a la utilizacién
de plataforma de video conferencias, sobre todo al
Zoom, cursos, congresos, reuniones de trabajo,
etc. todo lo realizabamos mediante la plataforma
zoom. Asi, nos fuimos acostumbrando a hablarles
a “cuadraditos” donde muchas veces solo pode-
mos ver una foto o tan solo el nombre de quien se
halla conectado.

Todos hemos aprendido a manejarnos en este tipo
de video conferencias, asi tuve la oportunidad de
participar en algunos encuentros con colegas a
cargo de juzgados laborales de distintas jurisdic-
ciones de nuestro pais, en la que cada uno hacia
el relato respecto a como era la realidad funcional
de cada tribunal, que tipo de sistema digital utili-
zaban para evitar su paralizacion y que se pudiera
seguir trabajando los distintos expedientes via re-
mota, y en su caso qué tipo de actividad procesal
podian llevar a cabo.

Asi, en algunas provincias manifestaban que po-
dian continuar con el despacho diario, efectuar
audiencias via zoom (conciliacién, testigos, con-
fesional) que para ello en algunas jurisdicciones
se contaba con un protocolo que debian seguir el
tribunal y las partes para evitar futuros pedidos
de nulidad, que las pautas a seguir surgian de dis-
tintas Acordadas dictadas por el Superior Tribu-
nal de Justicia de cada una de esas provincias, y
que los trabajadores podian continuar en algunos
casos percibiendo pagos (recordemos que solo en
aquellos lugares -como en La Pampa- que tene-
mos conexion directa con el sistema del Banco de
La Pampa, donde se le transfieren los fondos a la
caja de ahorros cuya titularidad el trabajador ha-
bia previamente denunciado con una constancia
de su CBU); ello no podia ser asi en aquellas ju-
risdicciones que se siguen librando tipo cheques
para que el trabajador los pueda cobrar por ven-
tanilla en la entidad bancaria.

A raiz de todo ese maravilloso intercambio via
zoom con los colegas pude advertir que en la ma-
yoria de los casos los tribunales seguian funcio-
nando, no solo por la utilizaciéon de los sistemas
digitales, sino fundamentalmente por la impronta
que cada titular le ponia y el espiritu de colabora-
cion de todos los demas integrantes de sus equi-
pos de trabajo.

La cuestion fundamental era que la justicia debia
seguir funcionando: como sea. ¥ cada “cabeza” de
tribunal era responsable de que ello asi ocurriera,
por lo que la totalidad de los operadores pasaron a
trabajar desde sus hogares (teletrabajo), utilizan-
do sus computadoras hogarefias, sus conexiones
a internet, y en muchisimos casos dividiendo el

tiempo con los demas integrantes del grupo fami-
liar que también habian pasado a tener clases por
“internet” (primarios, secundarios y universita-
rios). ¥ en algunos casos que no contaban con una
PC en sus casas, trabajaban conectandose desde
sus celulares y a costa de lo que el paquete de da-
tos que tuvieran contratado, alcanzara.

Ello nos debe hacer pensar a todos/as los/as opera-
dores (magistrados/as, abogados/as y empleados/
as) que vemos como la actividad procesal se fue
modificando -debido a la puesta en marcha de es-
tos sistemas digitales-, tomando un ritmo de cier-
ta manera cadtico donde lo Unico que interesa es
que todo debe salir y hacerse de alguna manera.
Es asi que la actividad procesal que antes llevaba
varios dias, ahora puede llevar tan solo algunos
minutos (por ej la puesta de autos para alegar, y a
los 15 minutos ver en el sistema que ya una de las
partes ha presentado el suyo).

Todo el proceso ha tomado un ritmo vertiginoso e
inimaginable tan solo hace un par de afos atras. Si
pudiéramos hacer algin tipo de comparacion con
un deporte -por ej. el fatbol- todo es jugar a un
toque, con ritmo y velocidad, nadie para la pelota.

Y nosotros jueces del trabajo que tenemos un es-
piritu y trato humanista de protecciéon hacia los
trabajadores, no lo estamos teniendo para con
nuestros propios equipos de trabajo con un nivel
muy alto de exigencia para que la actividad judicial
no se paralice.

Cuando hubo cierta apertura del asilamiento so-
cial obligatorio, las audiencias de juicios podian
llevarse a cabo -en muchas jurisdicciones- utili-
zando cada juez/za sus computadoras personales,
por cuanto los distintos tribunales de provincia la
pandemia los sorprendié con equipos de computa-
doras que no se hallaban preparados para esta era
digital, sin sistemas de audios o videos que nece-
sitaban para funcionar.

A pesar de esa escasez de recursos tecnoldgicos, la
mayoria de las jurisdicciones pudieron -de alguna
u otra manera- continuar funcionando.

En la practica, para la totalidad de las partes in-
tervinientes resulté muy dificil el poder llevar
adelante las distintas audiencias via zoom. En el
caso de las audiencias de conciliacion los colegas
comentan que esa pérdida de contacto humano y
directo con las partes del proceso, llevaron a un
mayor indice de fracaso por alcanzar un acuerdo.
La distancia, y frialdad, que impone ese tipo de
comunicacién es totalmente distinta respecto de
aquellas que se realizan de forma presencial.

Los trabajadores que llegan a una audiencia de
conciliacién requieren y necesitan ser escuchados
con atencién, son innumerables la cantidad de ve-
ces que nos cuentan su padecer en una especie
de “catarsis”. Es muy comdn en el ambito laboral
que uno se enfrente a casos caracterizados por la
marginacion, descalificacion, prejuicio, humilla-
cion -sea por el origen étnico, nacional, social o de
creencia religiosa-, alguna discapacidad o simple-
mente por el aspecto fisico que se traduce ineludi-
blemente en el rechazo.




Estoy a favor de la modernizacién del sistema ju-
dicial, soy un ferviente defensor de la implemen-
tacion de nuevas tecnologias y sistemas a través
de los cuales se pueda mejorar el servicio de jus-
ticia. Pero también creo que debemos preguntar-
nos como sociedad toda: hacia dénde vamos o
pretendemos ir, que tipo de justicia queremos, y
si el alcanzar una mayor celeridad de los procesos
mediante la utilizacién de todo este tipo de sis-
temas puede llegar a afectar en alguna medida la
“calidad” de resolucién.

Ya hace algunos afios se ha comenzado también
a escribir mucho sobre IA (Inteligencia Artificial).
Vamos hacia la deshumanizacién de la justicia?.
Desde que se implement6 la utilizacion de estos
sistemas digitales los pasillos de los tribunales ya
no son un lugar frecuentado por los profesionales
del derecho. Antes era un punto casi obligado de
reunion, donde los abogados/as se conocian, inter-
cambiaban ideas y en muchas ocasiones arribaban
a la solucion de conflictos.

Lo que viene y ya se esta implementando en mu-
chas jurisdicciones es la puesta en funcionamiento
de las Oficinas Unicas de Gestién Judicial, donde
se conforman mesas de entradas de varios tribuna-
les, a cargo de una o varias secretarias, que estaran
encargadas de toda la tramitacion del proceso con
una minima intervencién del juez/a (solo en aque-
lla actividad procesal cuya presencia sea indispen-
sable), que ya no tendra empleados a su cargo, y
al que le llegaran los expedientes en condicién de
dictado de sentencia.

CONCLUSIONES

Creo que necesitamos de manera urgente una legis-
lacién acorde a estos tiempos. Lo que se ha avanzado
en todo lo que se refiere a expedientes electrénicos,
sistemas digitales de procesos judiciales, firma di-
gital, firma electronica, y demas implementaciones
que se han ido implementando a lo largo y lo ancho
de nuestro pais lo fue a través de Acordadas de los
distintos Superiores Tribunales de Justicia, que pro-
dujeron modificaciones sustanciales en los Cédigos
de Procedimientos. Ello me lleva a la reflexién de que
las distintas legislaturas deberan trabajar en el dic-
tado de leyes que modifiquen dentro de un marco
legal e integral los distintos codigos procesales. Todo
fue hecho hasta ahora dentro de una extrema vo-
luntariedad y buena fe de parte de la totalidad de
operadores que integramos el sistema judicial (fun-
cionarios, abogados, partes, peritos, etc.). A diario
nos llegan a nuestros escritorios planteos respecto a
cuestiones de indole procesal que deben ser resuel-
tas dejando de lado las leyes y codigos procesales:
cuestiones relativas a preclusion de actos procesales,
validez de algunas notificaciones y en su caso a partir
de cuando comienzan a correr plazos legales, ven-
cimientos de plazos provocados por un defectuoso
funcionamiento del sistema, si cuando la parte in-
gresa al expediente en el sistema digital se notifica
automaticamente de todas las resoluciones dictadas
con anterioridad -incluso aquellas que llevan Notifi-
quese y que por una u otra razén se omitié notificar-,
cuestiones sobre patrocinio letrado, documentos y/o
pliegos interrogatorios que el sistema no tomé como
archivos adjuntos, etc., y muchas mas cuestiones
que como veran tienen que ver con lo procedimental.
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Debemos tratar de revertir ese pensamiento de
que la inversién en mayor cantidad de juzgados,
mas personal, mas jueces/zas, mejoramiento de
los equipamientos informaticos (computadoras
modernas, scanners, camaras y sistemas de audios
para la toma de audiencias) dejen de parecer un
gasto y se transformen en una necesaria inversion
para brindar un mejor servicio de justicia.

El filésofo Zygmunt Bauman (Polaco-Britanico falle-
cido en el 2017) acuno el termino de “modernidad
liquida” para definir el estado actual de nuestra so-
ciedad, a la que define como una figura de cambio

constante y transitoriedad, donde espacio y lugar
pueden no coincidir, por lo que estamos ante dis-
tintas formas de estar presentes; la tecnologia ha
extendido el perimetro del aula, por lo cual nos en-
contramos ante una reagrupacion de los espacios.

Siguiendo tan sabias palabras, quiero finalizar di-
ciendo que la tecnologia también ha extendido el
perimetro de nuestros tribunales, y también de los
estudios de los profesionales, ha llegado a mis oi-
dos el caso de un abogado que vive en Espana y
litiga en la provincia de San Luis, concurriendo a
sus tribunales una o dos veces en el afio.




Alberto Horacio Fernandez!'

DEFENSA DE LOS HABERES

JUBILATORIOS
Frente a la pretensién
recaudatoria del

Estado Nacional:
ASPECTOS
PRACTICOS
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aley N°27.617, sancionada el 8 de abril de 2021

y publicada en el Boletin Oficial el 21 del mismo

mes y afo, modifico el art. 82 inc. ) de la Ley de
Impuesto a las Ganancias, Ley N° 20.628 (t.o. por de-
creto 824/2019), que es el que grava con el Impuesto
a las Ganancias los haberes jubilatorios, el que que-
do redactado de la siguiente manera: “ARTICULO 82:
Constituyen ganancias de cuarta categoria las prove-
nientes: ... ¢) De las jubilaciones, pensiones, retiros
o subsidios de cualquier especie en cuanto tengan su
origen en el trabajo personal y en la medida que hayan
estado sujeto al pago del impuesto, de los consejeros
de las sociedades cooperativas y de las asignaciones
mensuales y vitalicias reconocidas a presidentes y vice-
presidentes de la Nacién dispuestas por la ley 24.018.”

El cobro de este gravamen se realiza a través de los
organismos previsionales que actdan como agentes
de retencion. Asi por ejemplo, ANSES o la Caja de
Jubilaciones, Pensiones y Retiros de la Provincia de
Cérdoba, al abonar los haberes a los jubilados les
practican un descuento en concepto de “Impuesto a
las Ganancias”, para luego remitir los fondos reteni-
dos a la Administracion Federal de Ingresos Pdbicos.

Ahora bien, existe jurisprudencia de diversos tri-
bunales federales que han declarado la inconstitu-
cionalidad del cobro de este tributo a los jubilados.
Lamentablemente el Congreso de la Nacién —como
en tantos otros casos- no se ha hecho eco de esos
precedentes jurisprudenciales, desaprovechando
una vez mas la oportunidad no solo para dictar
una legislacién impositiva equitativa y ajustada a
la Constitucion Nacional, sino para evitar también
la multiplicacién de juicios en contra del Estado.

Dada esa tension existente entre las leyes que dic-
ta el Congreso y las interpretaciones de las clausu-
las constitucionales que realizan los jueces, queda
entonces a los abogados la alta misién de procurar
que se haga justicia en el caso concreto, llevando
ante los tribunales los casos de jubilados a quienes
se les practican los descuentos por Impuesto a las
Ganancias para que, previo declararse la inconsti-
tucionalidad de la normativa vigente, se evite en
lo sucesivo el cobro compulsivo de aquella gabela.

El proposito del presente es entonces servir de
guia para la defensa del haber previsional frente
a la pretension recaudatoria del Estado. Comen-
zaremos entonces haciendo una breve sintesis de
los fallos dictados para pasar luego a los aspectos
practicos de la cuestion.

ANTECEDENTES
JURISPRUDENCIALES

La CSJN dicté el 26 de marzo de 2019 el fallo
“Garcia”?, en el que declaré la inconstitucionalidad
de la Ley de Impuesto a las Ganancias en el caso con-
creto. Se trataba de una mujer jubilada, de 79 anos de

2 “Garcia Maria Isabel ¢/ Administracién Federal de Ingresos Publicos s/ Accion
meramente declarativa de inconstitucionalidad”. CS|N. 26/03/2019.

edad y con problemas de salud, y los descuentos que
se realizaban en su haber jubilatorio iban del 29,33%
al 31,94%. Ante estos hechos el Maximo Tribunal
entendié que la actora se encontraba en condicio-
nes de vulnerabilidad, afirmando lo siguiente: “... el
andlisis integral de la capacidad contributiva implica
que la equiparacién de un jubilado en condiciones de
mayor vulnerabilidad con otro que no se encuentra en
esa situacion, pasa por alto el hecho evidente de que
el mismo ingreso no impactard de igual manera en un
caso que en otro, insumiendo mds gastos en el primero
que en el segundo. Dicho de otro modo: la misma ca-
pacidad econémica —convertida sin mds por el legisla-
dor en capacidad contributiva- estd destinada a rendir
en ambos casos de manera diferente, desigualando en
la realidad lo que el legislador iguald.”

Si bien de la lectura de este fallo surge la necesidad
de acreditar en el caso concreto la situacion de vul-
nerabilidad en que se encuentra el justiciable para
que proceda la declaracién de inconstitucionalidad
del gravamen, unos meses mas tarde la misma
CSIN se pronuncié en treinta casos que habian
sido fallados por la Camara Federal de la Seguridad
Social. El maximo tribunal declaré inadmisibles los
recursos extraordinarios por aplicacion del art. 280
del CPCCN, que establece que “la Corte, segiin su
sana discrecion, y con la sola invocacion de esta
norma, podrd rechazar el recurso extraordinario,
por falta de agravio federal suficiente o cuando las
cuestiones planteadas resultaren insustanciales o
carentes de trascendencia.” Lo trascendente es que
la CSN dejé firmes esos treinta precedentes en los
que se declard la inconstitucionalidad del Impues-
to a las Ganancias pero sin referencia a la situacién
de vulnerabilidad de la parte actora.

En la Provincia de Cérdoba la Sala A de la Exc-
ma. Camara Federal de Apelaciones, en el caso
“Dominguez”?® declaré la inconstitucionalidad del
Impuesto a las Ganancias “en cuanto tiene por he-
cho imponible para la percepcién del impuesto a
las ganancias, los haberes jubilatorios de la recla-
mante”. En los considerandos del fallo se dan argu-
mentos que, por su claridad y contundencia, nos
permitimos transcribir brevemente:

e “... el haber jubilatorio no es una contrapresta-
cion, ya que justamente, y por definicién, quien
la percibe no trabaja, se esfuma por completo,
y sin el menor margen para la duda, la idea de
que un ingreso jubilatorio es una ganancia. No
hay manera de asi definirlo porque para hacerlo
deberia tergiversarse el sentido mismo de las
palabras segln su recta acepcion castellana.”

e “... el gravamen sobre un haber previsional re-
sulta contrario a las garantias constitucionales
que protegen la propiedad y aseguran la igual-
dad de las cargas publicas en base a la capacidad
contributiva.

e “...resultaria a todas luces contradictorio reco-
nocer que los beneficios previsionales estan pro-
tegidos por la garantia de integralidad, propor-
cionalidad y sustitutividad, que consagra la Ley

3 “Dominguez Mirtha Liliana ¢/ Administracion Federal de Ingresos Publicos s/
Accion meramente declarativa de inconstitucionalidad” (Expte. N° 57855/2017).
CFA de Cba. Sala A. 20/11/2019.



Suprema y a la vez tipificarlos como una renta,
enriquecimiento, rendimiento o ganancia gravada
por el propio Estado que es el méximo responsa-
ble de velar por la vigencia y efectividad de estos
principios constitucionales (C.N. art. 14 bis).”

e “... los montos percibidos en concepto de ju-
bilacién no pueden ser considerados como ga-
nancias y por ello no pueden ser gravados con
el impuesto creado al respecto.”

En similar sentido se ha pronunciado la Sala B de
la Excma. Camara Federal de Apelacion en la causa
“Baldo”4, sefalando que “la Corte Suprema de Justicia
de la Nacion ha declarado inadmisibles los Recursos
Extraordinarios interpuestos en contra de varias senten-
cias que declaran la inconstitucionalidad de la reten-
cion del impuesto a las ganancias a los jubilados con in-
dependencia del estado de vulnerabilidad de los accio-
nantes. Asi, concluyo que no resulta necesario ingresar
al andlisis del estado de vulnerabilidad acreditado por
el jubilado en razon de enfermedad o ancianidad...”

ASPECTOS PRACTICOS

Dada la postura actual de los Tribunales, la pre-
gunta que se impone es cobmo hacer para defender
en un caso concreto los haberes de los jubilados.
Para ello es necesario en primer lugar obtener una
declaracién judicial de inconstitucionalidad de la
Ley de Impuesto a las Ganancias, para evitar que
en lo sucesivo el organismo previsional siga re-
teniendo mensualmente el tributo a la ahora de
liquidar los haberes, y en segundo lugar lograr la
devolucion de aquellos importes que hayan sido
retenidos en el pasado, durante los dltimos cinco
afnos, que es el plazo de prescripcidn, con mas los
intereses correspondientes.

4 “Baldo Armando José ¢/ Administracién Federal de Ingresos Publicos s/ Accion
meramente declarativa de inconstitucionalidad” (Expte. N° 6737/2020). CFA de
Cba. Sala B. 05/07/2021.

Para lo primero recomendamos interponer una ac-
cion declarativa de certeza, legislada en el art. 322
del CPCCN, solicitando al tribunal que determine
si resulta ajustado al ordenamiento juridico vigen-
te y, sobre todo, a lo normado por la Constitucién
Nacional, lo dispuesto en la Ley de Impuesto a las
Ganancias N° 20.628 en cuanto incluye el haber
previsional como un concepto gravable. Se debe
pedir en términos claros que se declare la inconsti-
tucionalidad de la Ley de Impuesto a las Ganancias
en el caso concreto, en cuanto tiene por hecho
imponible para la percepcion del referido tributo
los haberes jubilatorios. Asimismo recomendamos
que, como medida cautelar, se pida que se libre
oficio a la Administracion Federal de Ingresos Pu-
blicos para que, a través del drgano de retencidn
correspondiente, cese en el cobro del Impuesto a
las Ganancias respecto del beneficio previsional.
Asimismo se puede pedir el libramiento de otro
oficio a dicho organismo previsional para que se
abstenga de descontar y/o retener el Impuesto a
las Ganancias sobre el beneficio previsional del
justiciable. En cuanto a la prueba, bastara con
acompanar como prueba documental el recibo de
haberes, de donde surge la retencién del tributo, y
ofrecer la prueba informativa dirigida al organismo
previsional para que informe si el actor es titular
de beneficio previsional, debiendo en caso afirma-
tivo indicar si al abonar dicho haber se practica re-
tencién en concepto de Impuesto a las Ganancias,
debiendo remitir copia auténtica de los recibos de
haberes correspondientes a los Gltimos cinco afos.

En cuanto al segundo aspecto, o sea para lograr
que el jubilado pueda recuperar lo que en el pasa-
do se le haya retenido en concepto de Impuesto a
las Ganancias, la cuestion es algo mas compleja.

Ante todo aclaramos que lo que se podra recla-
mar es la devolucién de lo abonado en los dltimos
cinco afos, pues ese es el plazo de prescripcion
que prevé el art. 56, segundo parrafo de la Ley N°
11.683 (t.o. Dec. 821/98).

Ademas, para obtener esta devolucion es necesario
realizar el tramite administrativo de repeticion de
impuestos indebidamente abonados. Para ello lo
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primero que se debe hacer es interponer un recla-
mo administrativo de repeticion ante AFIP, solici-
tando se reintegren los importes cobrados durante
los dltimos cinco afios en concepto de Impuesto
a las Ganancias respecto del beneficio previsional
del administrado, con mas los intereses correspon-
dientes. Dichos intereses se computaran desde la
fecha de interposicion de ese reclamo segdn lo ha
establecido la CSJN en diversos fallos.

Este reclamo de repeticion puede ser resuelto en
forma expresa por el Fisco, y si lo es de manera de-
negatoria el particular dentro del plazo de quince
dias puede optar por interponer recurso de reconsi-
deracion ante AFIP, apelar ante el Tribunal Fiscal de
la Nacién o promover demanda de repeticion ante la
Justicia Nacional de Primera Instancia. Las mismas
tres opciones tiene el contribuyente en caso de que
el organismo no se expida dentro de los tres meses.

En caso de que se interponga el recurso de reconside-
racion, AFIP se debe expedir dentro de los veinte dias
habiles, y si no resuelve o lo hace nuevamente en
forma denegatoria, el administrado debe interponer
la demanda judicial ante la Justicia Nacional de Pri-
mera Instancia dentro de los quince dias siguientes.

Hasta aqui la via administrativa, por lo que una vez
agotada se promueve la accion contencioso adminis-
trativa ante el Juzgado Federal de primera instancia.

En caso de que el reclamo de repeticién haya sido
rechazado en forma expresa por AFIP, se debe so-
licitar que se revoque la resolucion correspondien-

te. En caso de que se haya obtenido una decisién
negativa por silencio, este pedido no es necesario.
Y en ambos casos se debe solicitar al érgano juris-
diccional que se declare la inconstitucionalidad de
la Ley de Impuesto a las Ganancias, y se condene a
AFIP a devolver los importes que fueron abonados
por el justiciable durante los Gltimos cinco afios en
concepto de Impuesto a las Ganancias respecto del
beneficio previsional, con mas los intereses com-
putados desde la fecha de interposicion del recla-
mo administrativo primigenio. La prueba a rendir
en este juico es la misma que la correspondiente
a la accion declarativa de certeza, es decir, prueba
informativa dirigida al organismo previsional para
que informe si el actor es titular de beneficio pre-
visional, si se le ha retenido suma en concepto de
Impuesto a las Ganancias, y para que remita copia
auténtica de los recibos de haberes correspondien-
tes a los ultimos cinco afos. Ademas recomenda-
mos ofrecer como prueba todas las actuaciones
administrativas labradas ante AFIP con motivo del
reclamo administrativo de repeticion, y una pericia
contable para que un contador a designar por sor-
teo dictamine acerca de si al actor se le ha reteni-
do de sus haberes jubilatorios mensuales suma en
concepto de Impuesto a las Ganancias, y cuél fue
el monto de esas retenciones durante los dltimo
cinco afos.

Nuestra expectativa es que estos lineamientos
puedan servir para la defensa masiva de los jubi-
lados a quienes el Estado Nacional les cobra com-
pulsivamente un tributo que, segtn los tribunales,
es contrario a la Constitucién Nacional.
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suelto recientemente “G. A. ¢/ E. E.R. y Preven-

cion ART S.A. — Ordinario — Incapacidad”. El
trabajador que es sujeto pasivo, ante un accidente
con arma de fuego, luego del mismo fallece y su
madre (derechohabiente) demanda al empleador y
la Aseguradora de Riesgos de Trabajo a la que se
hallaba afiliado el empleador.

Este trabajo surge a partir de un antecedente re-

Para el caso, se trataba de una relacion laboral (re-
gistrada), de escaso plazo, en el marco de la Ley
26.727 (Estatuto del Peén Rural). El hecho ocurre
en un lapso temporal no precisado, aproximada-
mente entre las 22:30 y 22:50 hs.; luego de la cena
(que se dio en el predio rural) en la que habian
participado el empleador, su hijastro B. G. y dos
contratistas rurales. En esta cena se produce un
intercambio de palabras, a raiz de un hecho pre-
vio, que le es atribuido al trabajador C.G.G. (haber
danado el vehiculo de la novia de B.G), y por el
cual B.G. interpela a C.G.G. para que le pague los
arreglos del auto.

C.G.G. reacciona sacando una cuchilla, de tipo de
carniceria, de su cintura y comienza a correr a
B.G. alrededor de la mesa, ante esto el resto de
los comensales tratan de disuadir al trabajador
e interponen sillas a su paso. C.G.G. los desa-
fia y tira zarpazos a los presentes. E.E.R. trata de
cubrir con su cuerpo a B.G., pero C.G.G. insiste
en atacarlo. B.G. advierte que tiene su campera
cortajeada, y busca en la despensa contigua un
revolver e intenta disparar apuntando al piso. A
esto reacciona C.G.G. y se abalanza sobre B.G.
y realiza un disparo que impacta en el rostro de
C.G.G. El trabajador fallece como consecuencia
del accidente dos dias después.

Tramitada la causa “B.G. p.s.a. de homicidio
agravado por el uso de armas”, ante el Juzgado
de Control Secretaria N° 2, dictada Sentencia N°
107 de fecha 13/05/2015, resuelve el sobresei-
miento de B. G., relaciona “... Teniendo en cuen-
ta el andlisis efectuado podemos concluir que se
ha verificado que en todo momento y en la via de
los hechos siempre se lo ha sindicado al imputado
como sujeto pasivo de la agresién de quien luego
resulté victima. Por tultimo y teniendo en cuenta
que la causal de justificacion de legitima defensa
se da en una situacion especial cuya constatacion
debe surgir clara del contexto general de las prue-
bas incorporadas en la investigacion, tal hipdtesis
se condice con la actitud siempre defensiva exte-
riorizada de Bertoli — quien utilizé un disparo que
impacto en la humanidad de Gonzalez, provo-
cdndole la muerte. ...”. La defensa de la ART, se
funda en descalificar se trate de un accidente de
trabajo, con motivo del trabajo o en ocasion del
trabajo y esgrime culpa de la victima, poniendo
de relieve lo resuelto en las actuaciones penales.
El empleador opuso excepcion de falta de accion
y de legitimacién pasiva, fundada en la culpa de
la victima, sin perjuicio que el hecho tuvo lugar
en el mayo de 2014, y la demanda fue promovida
por reparacion sistémica.

I. LOS ACCIDENTES
DE TRABAJO EN LA
NORMATIVA ESPECIFICA

Analizada la causa, e ingresando al tratamiento del
hecho que motivo el deceso del trabajador, cabe
considerar lo normado en el art. 6 de la LRT, que
define el accidente de trabajo “se considera acci-
dente de trabajo a todo acontecimiento subito y vio-
lento ocurrido por el hecho o en ocasién del trabajo,
o en el trayecto entre el domicilio del trabajador y el
lugar de trabajo, siempre y cuando el damnificado
no hubiere interrumpido o alterado dicho trayecto
por causas ajenas al trabajo”. En funcién de la nor-
ma citada, brinda una alternativa que por un lado
vincularia la produccién del siniestro al cumpli-
miento especifico de la prestacion comprometida
por el trabajador, y en otra hipotesis involucra la
nocion de ocasion del trabajo habilitando la pro-
yeccion del modelo a un campo amplio de aplica-
cién en sus alcances.

Laley 24.557 contempla en primer término, la pro-
teccion de los accidentes “por el hecho mismo del
trabajo”, como consecuencia de las acciones que
el dependiente desempeiia mientras presta servi-
cios. En segundo orden, contempla los accidentes
“en ocasion” del trabajo, son aquellos eventos da-
fiosos que no provienen del cumplimiento concre-
to del débito laboral. El término ocasién, reviste
la calidad de nexo o condicién que rodea el de-
sarrollo de la prestacion laboral y la constelacién
de circunstancias que resulten de ello, excluyendo
los aspectos inherentes a la ejecucion de la pres-
tacion laboral en sentido propio, en esos casos la
labor expone al trabajador a la actualizacion de un
riesgo especifico o a la agravacion de uno genérico
y es esa cualidad la que ha generado el dano. La
ocasion de la ley, ampara a los eventos que el tra-
bajador no hubiera sufrido de no haberse hallado a
disposicion del empleador. El trabajo ha proporcio-
nado la ocasion de sufrir un dano; no ha sido causa
eficiente pero ha facilitado, favorecido o al menos
posibilitado que esta actiie®.

Retomando el caso introducido, y ante la circuns-
tancia que la demanda no detalla, en que consistian
las tareas del actor, cual era su jornada de trabajo,
donde residia el mismo luego de la jornada de tra-
bajo, etc. En el marco de tal situacién, la categoria
del trabajador consignada en el recibo de haberes,
de pedn general, atendiendo a las maximas de la
experiencia, se revela que el mismo se encontraba
en su horario de descanso, es decir, al margen de la
prestacion de tareas, por lo que el evento no habria
ocurrido en el marco “por el hecho” del trabajo.

Superado el analisis anterior y en atencion al verda-
dero punto en conflicto, es entonces, dilucidar si en
el caso sometido a analisis, el infortunio sufrido por
el trabajador, que motivara su muerte puede ser en-
cuadrado en la doctrina de la ocasionalidad, o bien
se torna aplicable al caso los eximentes que derivan

2 Formaro, Juan J. pag. 79/80 - Riesgos del Trabajo, Editorial hamurabi, José Luis
Depalma, Editor. 4° Edicién.




del accionar por dolo del trabajador, regulado en el
art. 6 apartado 3 de la LRT, que alude al dafio que
el trabajador se causa intencionalmente. Siempre es
preciso recordar que en materia de leyes especiales
de infortunios laborales, las causales de exclusién
son de interpretacion restrictiva, por la materia que
comprende y la proteccién que procura.

Il. DEBER DE SEGURIDAD
DEL EMPLEADOR

En el espectro de derechos y obligaciones que ema-
nan del contrato de trabajo, en el marco de las fa-
cultades de direccion y control, que le reconoce el
ordenamiento laboral al empleador en los arts. 65 y
70 de la L.C.T, existen en forma correlativa, deberes
que debe observar el empleador, tales como el de se-
guridad, regulado en el art. 75 del mismo plexo legal.
En tal sentido, recae sobre el empleador el deber de
disponer las medidas pertinentes, que pueden tra-
ducirse en la provision de elementos de seguridad,
como brindar capacitacién a sus dependientes acor-
de a la necesidad operativa de la empresa o actividad
productiva, condiciones que pueden también formar
parte de los denominados beneficios sociales, que
brinda el empleador para mejorar la calidad de vida
de los trabajadores. La capacitacion que deba reci-
bir el trabajador, varia segln la actividad en la que
se desempena. Por citar un ejemplo si el trabajador
esta inserto en el ambito rural, donde los implemen-
tos agricolas poseen tecnologia de avanzada, para el
correcto uso y funcionamiento de las maquinarias
que emplea en su tarea, debera contar con la capa-
citacion suficiente y adecuada, con el fin de lograr el
empleador el mejor rendimiento. Lo sefialado surge
si se tiene una apreciacioén desde la facultad de or-
ganizacion y direccion que goza el empleador. Si se
cambia la éptica de la mirada puesta en la misma
relacion laboral, en el marco de la facultad de con-
trol, existe obligacién del empleador de ejercer con
mayor rigor el deber de seguridad, en cuanto recae
sobre el mismo preservar la persona del trabajador,
con lo que lleva implicito la capacidad psicofisica
del mismo, lo que asume como implicito el deber de
prevencion de los riegos del trabajo.

Elart. 75 de la LCT entre los deberes consigna hacer
observar las pautas y limitaciones a la duracion del
trabajo, adoptar medidas que segun el tiempo de
trabajo, la experiencia y la técnica sean necesarias
para tutelar la integridad psicofisica y la dignidad
de los trabajadores, evitar los efectos perniciosos
de las tareas penosas, riesgosas o determinantes
de vejez o agotamiento prematuro y evitar las con-
secuencias nocivas derivadas de ambientes insa-
lubres o ruidosos. En sintesis, obliga al empleador
a ejercer la vigilancia de las tareas que desarrolla
el dependiente. Este deber se correlaciona con el
ejercicio del deber de control que le es propio por
su condicion de empleador, y que asume ante la
Aseguradora de Riesgos de Trabajo contratada, en
los términos de la Ley 24.557 y modificatorias.

Con Ia vigencia del Cédigo Civil y Comercial de
la Nacién se incorporan disposiciones dirigidas a
hacer operativa la prevencién y resarcimiento de
dafos laborales. Se enfoca el legislador en el cam-
bio de paradigma, de la reparacion a la prevencion.
Principio que si bien la Ley 24.557 contemplaba,
desafortunadamente resulta no desarrollado, pues
en el tiempo transcurrido desde la puesta en vi-
gencia de la norma y sus diversas modificaciones,
siempre se ha trazado el camino hacia la forma de
reparacion, obviando lo mas importante que es di-
sefar mecanismos de controles efectivos, dirigidos
tanto a los empleadores como las Aseguradoras de
Riesgos de Trabajo, se trabaje en la prevencion de
los accidentes y enfermedades profesionales, brin-
dando capacitacion a los trabajadores, efectuando
el mantenimiento de los elementos o maquinarias
de trabajo, otorgando los elementos de proteccién
adecuados y la renovacién periddica de los mis-
mos. En el rol de poder de policia el Ministerio de
Trabajo, haciendo cumplir las normas de higiene y
seguridad. Situaciones que no bastan con aplicar
sanciones a los empleadores y ART, si con cada si-
niestro se flagela la salud del trabajador, que no es
un bien de cambio en la economia, sino que es in-
sustituible. Cada siniestro impacta negativamente
en el futuro del trabajador, con las limitaciones
que conlleva para el desarrollo de la vida laboral
activa, en su seno familiar se ve alterado con la
disminucion de ingresos, y que sin dudas afecta a
toda la sociedad. Sin dudas de los derechos, debe-
res y obligaciones regulados en el art. 31 de la LRT,
cuyas sanciones se regulan en el art. 32 del mismo
plexo legal, es suficiente con advertir que se tra-
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ta de un sistema incompleto, carente de sentido
practico y eficiencia, para revertir de modo efec-
tivo la alta siniestralidad laboral, como las con-
diciones inadecuadas de trabajo que transforman
los ambientes de trabajo en lugares inadecuados,
provocando enfermedades laborales por la omision
de cuidados y deteccién de las condiciones en las
que el trabajador debe prestar sus tareas. Si bien
la normativa regula la posibilidad que el trabajador
y las asociaciones sindicales puedan promover ac-
ciones, que llegan a la retencion de tareas por la
falta de condiciones de seguridad, en la practica,
estas medidas son muy poco utilizadas y en oca-
siones, repercuten en los ingresos de los trabaja-
dores, por lo cual no la ejercen, aun a costa de su
sacrificio en la salud psicofisica.

I1l. EL NUEVO ORDEN LEGAL

Con el CCCN se produce un cambio de paradigma,
que si bien estaba regulado por la normativa espe-
cifica LRT, se direcciona la voluntad del legislador a
fortalecer la prevencion de los dafios, pasando de la
reparacion a la prevencion, principio consagrado en
nuestra constitucion nacional en el art. 19, cuando
expresa “ Las acciones privadas de los hombres que
de ningtin modo ofendan al orden y a la moral pibli-
ca, ni perjudiquen a un tercero, estan solo reservadas
a Dios, y exenta de la autoridad de los magistrados.
...”. Principio que se remonta a los jurisconsultos
romanos, Ulpiano al establecer los principios del
derecho: vivir honestamente, no dafar a otro, dar
a cada uno lo suyo. El principio “alterum non lae-
dere” entendiéndose por éste, al deber de no dafar
a otro, ya en su persona, ya en sus bienes. Dicha
regla o precepto, constituye en efecto, una maxima
del sistema Juridico de todo tiempo y lugar. Lo que
siempre ha estado ligado a la reparacion del dano,
con el art. 1708 aparecen las funciones de la res-
ponsabilidad aplicables a la prevencién del dafio y
a su reparacién. En esta direccion se establece un
sistema de prelacion normativa que coloca en pie
de igualdad a las normas indisponibles del CCC y a
las de la ley especial, segtin el art. 1709 inc. a. esta
concurrencia de fuentes, en materia de dafos a las
personas y cosas, tornan aplicable las reglas espe-
ciales del Derecho del trabajo.

La prevalencia, deber de prevencion del CCC, esta-
blece un orden juridico, poniendo las cosas en su
lugar, pasando de resarcir al polo de prevenir y evitar,
y en el caso de haberse producido el dafo, no agra-
varlo, antes que resarcirlo. El art. 1710 establece “El
deber de prevencion del dano. Toda persona tiene el
deber, en cuanto de ella dependa, de: a) evitar causar
un dano no justificado; b) adoptar, de buena fe y
conforme a las circunstancias, las medidas razona-
bles para evitar que se produzca un dafo, o dismi-
nuir su magnitud; si tales medidas evitan o disminu-
yen la magnitud de un dafio del cual un tercero seria
responsable, tiene derecho a que éste le reembolse
el valor de los gastos en que incurri6, conforme a las
reglas del enriquecimiento sin causa; c) no agravar
el dafo, si ya se produjo. En el derecho comun la
formulacion aparece como premisa, que la conducta




del agente o responsable adopte medidas “razona-
bles” para evitar la produccién de un dafio. Existe un
deber de actuar en tal sentido. El concepto de dafio
lo brinda el art. 1737 del CCC “Hay dafio cuando se
lesiona un derecho o un interés no reprobado por el
ordenamiento juridico, que tenga por objeto la per-
sona, el patrimonio, o un derecho de incidencia co-
lectiva.” Ante la realidad y dinamica constante en la
que se desenvuelven las relaciones laborales, desde
las normas del CCC y los principios y reglas labo-
rales, implica la necesidad de poner la alerta en las
conductas que pueden implicar riesgos de produc-
cion de dafios y obligar a actuar u omitir actuar para
que no ocurran. Si el dafo se hubiera producido, el
art. 1716 CCC, El deber de prevenir, lleva implicito
la obligacién de reparacion del dafio que se genere
y el reembolso de los gastos que se irroguen.De tal
forma, que en ordenamiento disefiado en el CCC y
genera un espectro de protecciéon mas amplio, que
lleva a que mayores situaciones queden abarcadas
por sistema de proteccion en la forma prevista®.

IV, EXIMENTES
Y EXCLUSION DE
RESPONSABILIDAD

En tal sentido cabe considerar que, la ley de acci-
dentes de trabajo exime de responsabilidad indem-
nizatoria al empleador por infortunios ocurridos al
obrero mediando culpa grave de su parte. El sinies-
tro debe provenir exclusivamente de la culpa del
dependiente, sin que medien otros factores o cir-
cunstancias porque de otra manera, la eximente no
funciona. Si bien la ley omite definir la culpa grave,
quedando su intervencion a la jurisprudencia y a
la doctrina. Es preciso, destacar que la culpa grave
va mas alla de la imprudencia profesional o la ne-
gligencia. Es una accién u omision voluntaria que,
por si sola es causa suficiente de un accidente. En
ese rango de conductas, se impone considerar que
quien la comete debe tener conciencia del peligro y
las consecuencias danosas que su proceder provo-
ca. Sin perjuicio de lo sefalado, a contrario sensu
en la ley de accidentes la indemnizacion es tarifada,
situacion donde por la afiliacion del empleador con
una ART, es esta dltima la que debe responder, se
debe analizar que la culpa debe ser inexcusable para
que funcione la eximente de responsabilidad a favor
del empleador o de la ART, por el deber de respon-
der en el supuesto de un trabajador que integra la
nomina de dependientes declarado por el emplea-
dor en virtud del contrato de afiliacion.

Schick, que solo el dolo de la victima libera de res-
ponsabilidad; lo que significa un acto ejecutado de
manera libre, voluntaria e intencional, no siendo
suficiente para configurar esta causal, la negligen-
cia o imprudencia. Esta causal de eximicion de res-
ponsabilidad rige tanto en materia de accidentes
como en casos de enfermedades laborales, porque

3 ARESE Cesar, Codigo Civil y Comercial y Derecho Del Trabajo, Rubinzal-
Culzoni, Santa Fe, Argentina, pag. 341.

asi lo determina el apartado 3° del articulo 6° de
la ley 24.557. Se ha dicho, en cambio, que el dolo
eventual puede llegar a ser una eximente de res-
ponsabilidad. Por ejemplo, la Suprema Corte de
Mendoza determiné que la conducta observada
por el trabajador — que jugd a la ruleta rusa con su
arma — desconoce abiertamente norma de segu-
ridad no obstante representarse como probable o
posible dafio que lesiona su vida y a pesar de ello,
sigue con el curso de la accion siéndole indiferente
ese resultado previsto, lo que le permite calificarla
como dolo eventual, en comentario de autos “Nu-
fiez, L.G. c/Provincia ART SA” SC] Mendoza, Sala
Il, 20/02/07 (Régimen de Infortunios Laborales,
2017, pag. 494, David Grinberg, Libros Juridicos)*.

El CCC regula en el art. 1729 el hecho del damni-
ficado y su antecesor “la culpa de la victima”. El
nuevo ordenamiento civil modifica sustancialmen-
te — para algunos- el régimen anterior que exigia
culpa de la victima para eximir de responsabilidad.
El art. 1719 del CCC, “Asuncion de riesgos. La ex-
posicion voluntaria por parte de la victima a una
situacion de peligro no justifica el hecho darioso ni
exime de responsabilidad a menos que, por las cir-
cunstancias del caso, ella pueda calificarse como un
hecho del damnificado que interrumpe total o par-
cialmente el nexo causal.” Interpretado en forma
complementaria con el art. 1729, que reza: “He-
cho del damnificado. La responsabilidad puede ser
excluida o limitada por la incidencia del hecho del
damnificado en la produccion del dario, excepto que
la ley o el contrato dispongan que debe tratarse de
su culpa, de su dolo, o de cualquier otra circuns-
tancia especial.” Alferillo, refiere que “La nueva
regla excluye o limita el deber de resarcir, en ge-
neral, cuando se acredite la incidencia del hecho
del damnificado en la produccion del dafo. Acota,
que la interpretacion es valida para los casos de
ruptura total del vinculo causal por el hecho de la
victima, pero que cuando el desplazamiento causal
es parcial, no se mide la exculpacién del deber de
resarcir por el analisis exclusivo de la relacion cau-
sal danador y del damnificado’.

Retomando el caso introducido al inicio, en fun-
cion de los hechos fijados en las actuaciones pena-
les, la causa material del dafio fue efectivamente,
el disparo de arma de fuego que realiz6 el hijo del
empleador. Para el caso es necesario establecer si
esta accion efectuada por un tercero puede ser ju-
ridicamente atribuida a la prestacion laboral, en
tanto habia sido efectuada la accién por la repa-
racién sistémica.

El sistema de reparacion de infortunios laborales se
estructura en torno a un factor objetivo de atribu-
cién que se define en base a la obligacion de seguri-
dad que pesa sobre el empleador (art. 75 de la Ley de
Contrato de Trabajo), como consecuencia del riesgo
genérico que implica para el trabajador la prestacion
de su servicio en situacion de subordinacién, cuyo
ambito de aplicacion esta delimitado por el art. 6
de la Ley de Riesgos del Trabajo, al establecer que
la obligacion de responder por un dafio se genera

4 SCHICK Horacio, Régimen de Infortunios Laborales, David Grinberg, Libros
Juridicos, Buenos Aires, p. 494.

5 TOSELLI Carlos Alberto, MARIONSINI Mauricio Adridn, “Régimen Integral de
Reparaciones de los Informtunios del Trabajo”, Alveroni, p. I13.
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cuando éste sucede por el hecho o en ocasién del
trabajo. Una de las principales particularidades,
propia de todo factor objetivo, finca en que, a di-
ferencia de lo que ocurre con los subjetivos, donde
la atribucién de la autoria requiere necesariamente
una identificacion entre el autor de la conducta da-
nosa y aquel que se sindica como responsable, en
el ambito de los factores objetivos de atribucion, el
nexo de causalidad relativiza esa exigencia, toda vez
que admite que quien resulte sindicado como res-
ponsable puede o no ser el autor material del hecho
que genera el dafio, en cuyo caso la determinacién
causal actla como un modo de identificar al obliga-
do al resarcimiento en funcién de haber creado las
condiciones para su produccion®.

Asi al responsable se le imputan situaciones que,
en principio, le son ajenas pero que se desarrollan
dentro de una orbita de su incumbencia, delimita-
da por el factor de atribucién, que realiza un apor-
te causal, dirigiéndose la nocién de autoria hacia
la actividad generadora del riesgo y de alli a quien
la introduce, organiza o la ejecuta. En el caso, se
entendié que no es posible que se avance al esta-
dio, toda vez que el dafio causado por el autor del
hecho esta justificado por la declaracién jurisdic-
cional recaida en Sede penal, firme y entrada en
autoridad de cosa juzgada, que establecié que B.G.
actud en legitima defensa de sus derechos, ante la
amenaza Yy el riesgo para su propia vida que des-
plegaba C.G.G., al pretender agredirlo con una cu-
chilla, es decir, el comportamiento del actor incidi6
directamente en la produccion del hecho dafoso.

El codigo de Vélez no contemplaba expresamente
la legitima defensa como causa de exclusién, en la
actualidad el art. 1718 del CCC. En la interpreta-
cion de la norma, la excepcién a este principio lo
constituyen, las causas de justificacién, que son
circunstancias en las cuales el ordenamiento ju-
ridico otorga permiso para dafar. El hecho u omi-
sion dafosos son licitos, y no antijuridicos, sin
perjuicio de que en algln caso — como sucede en
el estado de necesidad — pueda de todos modos ser
procedente el pago de indemnizacién (responsabi-
lidad por acto ilicito)’.

V. CONCLUSION

En consideracién de los hechos de la causa y aten-
diendo a las normas relacionadas, la antijuridici-
dad de la conducta de quien causé el dafio esta
neutralizada por la concurrencia de una causa de
justificacion, en consecuencia desaparece la ilici-
tud del dafo sufrido por el trabajador, en funcién
de lo cual no habria razén que justifique la atri-
bucién del dafio al empleador, en su caso por via
del contrato de afiliacién en los términos de la Ley
de Riesgos del Trabajo a la ART demandada, aun
cuando la prestacion laboral haya sido la condicidn
que favorecio6 o torno viable la actuacion de la ver-
dadera causa del dafo.

6 ZAVALA DE GONZALEZ Matilde, “La responsabilidad Civil en el Nuevo Cédigo”
T.Il, p. 128.

7 LORENZETTI Ricardo, Cédigo Civil y Comercial de la Nacion Comentado,
Rubinzal-Culzoni, Tomo VIII, p.371.
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I. INTRODUCCION

as diferentes costumbres, creencias y activida-

des culturales que han ido conformando a lo

largo de los afios la estructura basica de nuestra
sociedad y que hoy nos permiten distinguir la deno-
minada “identidad argentina”, fueron cimentando a
lo largo de un propio y extenso decurso temporal
los paradigmas en base a los cuales se estructur6 la
legislacion que hoy rige nuestras acciones.

Es que la regulacion normativa resulta fruto de las
conductas sociales que conforman los paradigmas
que son tenidos en consideraciéon tanto al mo-
mento de la sancion de las leyes cuanto al de su
modificacién o derogacién. En efecto, los paradig-
mas sociales -que pueden definirse como aquellos
conjuntos de estereotipos que prevalecen en la
conducta de un grupo social y se conforman por un
grupo de ideas y conocimientos que forman en cada
sociedad una imagen o una visién sobre la manera
de ver y entender el entorno- impulsan la legisla-
cion y dentro de su cause suelen ser estables en
tiempo, puesto que se mantienen casi inmutables
y resultan dificiles de cambiar. Sin embargo, tal per-
manencia no es definitiva sino que va moldeandose
con la introduccién de las nuevas conductas que
los miembros mas jovenes del entramado social van
planteando y, muchas veces, reclamando.

Se observa, asi, que con mayor impetu durante
los recientes afios pasados se asiste a un particu-
lar proceso de cambios estructurales tanto aqui
en la Argentina cuanto en el mundo, por lo que
puede aseverarse que nuevos paradigmas sociales
estan constituyéndose'. Estos cambios generan a
su vez incertidumbre, desazén y una sensacion de
riesgo comunitario que comienza a dominar estos
movimientos sociales en los cuales los individuos
participan de modo activo o como simples obser-
vadores, pero que siempre afectan las trayectorias
personales vitales de cada una de las personas.

Ahora bien, estos cambios, al mismo tiempo que
presentan nuevos desafios y generan nuevos in-
terrogantes, proponen también nuevas vias para
atravesar situaciones socialmente postuladas como
correctas y aceptadas hasta ese momento.

El especial y especifico ambito del Derecho del Tra-
bajo ha sido considerado, tradicionalmente, como
un “Derecho realidad”, no sélo por la aplicacién de
uno de los principios que lo distingue -el “Princi-
pio de Primacia de la Realidad”- sino porque, al
ser un derecho intrinsecamente social, tiene una
directa y estrecha relacion con las necesidades mas
elementales de los miembros de la comunidad.

A pesar de ello, en los dltimos afos se advierte un
desfasaje entre ciertos cambios sociales y la regula-
cién normativa laboral; desfasaje que, en cambio, no
se observa en otros aspectos del derecho. Es que esta
rama se ha venido centrando en las cuestiones que
atafien exclusivamente a las materias salariales (vgr.,
autorizacion o sancion de los despidos sin causa,

| DELGADO, Daniel y RUIZ del FERRIER, Cristina, “El nuevo paradigma. Algunas
reflexiones sobre el cambio epocal”, Revista Estado y Politicas Piblicas N° |. Ao
2013. ISSN 2310-550X pp 64-81.

sancion frente al despido con la duplicacién de las
indemnizaciones, estimulos o multas frente a la falta
de registracion, entre otras cuestiones), pero se ha
ido alejando en su devenir de los otros temas que
también integran las instituciones que, en su con-
junto, dan forma y distinguen al Derecho del Traba-
jo, justificando su autonomia. Es como si la realidad
econémica y sus repercusiones en las relaciones la-
borales hubieran logrado apartar a este particular es-
tudio de su razén de ser: una rama de derecho social.

Asi, se advierte que otras especialidades juridicas
-como el derecho civil y, fundamentalmente el dere-
cho de familia-tomaron en sus manos los cambios en
las estructuras sociales y en la denominada “célula
basica de la sociedad” (vgr., la familia), dando origen
a las nuevas ordenaciones normativas que hoy nos
vinculan: el Cédigo Civil y Comercial de la Nacién
recoge en sus arts. 401 y siguientes estos cambios
estructurales desde sus cimientos, la familia.

El derecho laboral, en cambio, permanecié rigido en
las previsiones legales que reconocen como origen
la ardua labor de tres grandes maestros laboralistas:
Justo Lépez, Norberto O. Centeno y Juan C. Fernan-
dez Madrid; y sélo se abri6 a aceptar ciertas modifica-
ciones en torno a cuestiones mas de tipo operativas
(vgr., fecha de pago de la segunda cuota del SAC) o
que representan timidos acercamientos a las nuevas
realidades (vgr., la capacidad de la mujer para celebrar
contrato de trabajo). Sin embargo, lejos de represen-
tar estas modificaciones decisivos puntos de partida
para la postulacion de una nueva legislacion en fun-
cion de los actuales paradigmas, sélo se redujeron a
esbozos de escuetos intentos en tal direccion.

A través del presente se propone, y en funcién de
todo ello, una revision sobre una de las cuestiones
que imperiosamente requiere una nueva mirada: la
recepcion en la normativa laboral del nuevo paradig-
ma de familia, su vinculacién con un principio angu-
lar en nuestro sistema de derecho: la igualdad, y las
consecuencias que ello impone en nuestra materia.

A tal fin, se profundizara el reciente fallo “Puig”
del maximo tribunal nacional, para luego analizar
cierta normativa que recoge las nuevas estructuras
familiares y los actuales roles de sus miembros,
para asi acercar ciertos interrogantes que lejos de
acercar conclusiones definitivas pretende impulsar
cambios necesarios en nuestro derecho laboral.

I. EL FALLO PUIG

A) ANTECEDENTES

El dia 24 de septiembre del ano 2020, la Corte Supre-
ma de Justicia de la Nacién, a través de la sentencia
recaida en autos “Puig, Fernando Rodolfo ¢/ Minera
Santa Cruz S.A. s/despido”, senté un nuevo prece-
dente en materia laboral, enmarcidndose en una linea
jurisprudencial de la Corte que en las Gltimas déca-
das ha avanzado en materia de igualdad de género.
En este caso, nuestro maximo tribunal auné criterios
de aplicacién presuntiva de la procedencia de la in-



demnizacion por despido en el periodo tutelado por
matrimonio en los términos del art. 181 de la Ley de
Contrato de Trabajo, a favor de un trabajador?.

En el supuesto, la CSJN debia analizar si la aplica-
cion de la presuncion de despido por matrimonio
se extendia también a los hombres. Es que la Sala
VI de la Camara Nacional de Apelaciones del Tra-
bajo* que habia confirmado la sentencia del juez
de primera instancia, que rechazé el reclamo in-
demnizatorio del actor por considerar que no ha-
bia logrado probar que el despido ocasionado por
la demandada estaba fundado en el matrimonio
celebrado por éste.

De acuerdo a la sentencia apelada, no habia ele-
mentos que permitieran acreditar que la empresa
llevé adelante una practica discriminatoria -art. 1°
de la Ley 23.592-, por lo que considerd que no era
necesario aplicar las pautas en materia de prueba
establecidas por la Corte en los precedentes sobre
la materia (Pellicori* y Sisnero®). Asimismo, recor-
dé que el fallo plenario 272 del fuero (Drewes®),
senala que “en caso de acreditarse que el despido
del trabajador varén obedece a causas de matrimo-
nio, es procedente la indemnizacion prevista en el
art. 182 dela L.C.T.”.

Ademas, la Camara habia sefialado que si bien con-
forme a ese criterio la proteccidon contra el despido
por matrimonio se extiende al dependiente -pues
sostener lo contario afectaria el principio de discri-
minacion-, “no es menos verdad que, en estos casos,
es necesario que se acredite que tal circunstancia fue la

2 RODRIGUEZ, Sergio Omar, “La Corte Suprema falla en favor de la aplicacion
igualitaria de la indemnizacién pro causal de matrimonio”, en “Sistema Argentino
e Informacién Juridica”, septiembre 2020, www.saij.gob.ar, Id SAl[: DACF200204.

3 Sentencia Definitiva N° 67290; SALA VI, Expediente Nro. CNT 57589/2021/
CAI (Juzg. N°I'1) “PUIG, FERNANDO RODOLFO C/ MINERA SANTA CRUZ S.A. S/
DESPIDO”; 27 de febrero de 2015.

4 CSJN, “PELLICORI, Liliana Silvia ¢/ Colegio Publico de Abogados de la Capital
Federal s/ amparo”, Id SAlJ: FA11000149, |5 de noviembre de 201 1.

5 CSIN, “SISNERO, Mirtha Graciela y otros ¢/ Tadelva SRL y otros s/ amparo”, Id
SAlJ: FA1400007 1, 20 de mayo de 2014.

6 CSIN, “DREWES, Luis Alberto ¢/ Coselec S.A.C. s/ Cobro de pesos”, PLENARIO, Id
SAlJ: FA90040001, 23 de marzo de 1990.

que causo el despido pues, a diferencia de lo que ocurre
con la trabajadora mujer, no opera la presuncién iuris
tantum” que establece el art. 181 de la LCT”.

En esta circunstancia, subrayo, no resulta contraria
a los derechos constitucionales invocados, sino que
esta respaldada por las disposiciones de la Consti-
tucion Nacional y por los tratados internacionales
que consagran una proteccion especial de la mujer.

La parte actora alegd que la desvinculacion habia
ocurrido dentro de los seis meses posteriores al
acto nupcial; es decir, dentro del plazo en que se-
gan el art. 181, LCT, correspondiendo presumir
que el despido sin invocacion de motivos tiene por
causa el matrimonio.

Asimismo, el accionante agregd que lo decidido vul-
nera, entre otras, las garantias de igualdad y no dis-
criminacion y la proteccion de la familia que cuentan
con consagracion constitucional asi como en diver-
sos tratados internacionales de derechos humanos.
Alego6 también que el fallo es arbitrario porque carece
de la debida fundamentacion, se basa en afirmacio-
nes dogmaticas y no aplica el principio de equidad
en materia de distribucién de la carga de la prueba.

B) ARGUMENTOS DE LA CORTE
SUPREMA DE JUSTICIA DE LA
NACION

Nuestro maximo Tribunal de Justicia sefial6 que la
Ley de Contrato de Trabajo protege contra el despi-
do a causa de matrimonio a través de tres disposi-
ciones. La primera, dice que son nulos y no tienen
ningtin valor los contratos o las reglamentaciones
patronales que permitan el despido por causa de
matrimonio (art. 180). La segunda, determina que
“Se considera que el despido responde a la causa men-
cionada cuando el mismo fuese dispuesto sin invoca-
cion de causa por el empleador, o no fuese probada la
que se invocatre, y el despido se produjere dentro de los
tres (3) meses anteriores o seis (6) meses posteriores al
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matrimonio y siempre que haya mediado notificacién
fehaciente del mismo a su empleador” (art. 181). Es
decir, la ley presume que si el despido se produce
en ese periodo y el empleador no invoca una causa
diferente, o la invoca pero no la demuestra, debe
entenderse que el motivo de la cesantia fue el matri-
monio. La tercera directiva, es la que fija una indem-
nizacién agravada para el caso de incumplimiento
de la prohibicién de despedir, consistente en un afo
de remuneraciones que se acumula a la indemniza-
cion legal por antigliedad (art. 182).

En su fallo, el Alto Tribunal destacé que ninguna
de esas disposiciones se refiere expresamente a la
mujer trabajadora como exclusiva destinataria de
la proteccién especial que consagran “debiéndose
tener en cuenta, también, que la propia ley prohibe
cualquier tipo de discriminacion entre los trabaja-
dores... por motivo de sexo” (art. 17) y establece
que si eso ocurre se genera una “situacion de trato
desigual” (art. 81). Por lo tanto sostener, como lo
habia hecho la Camara, que la presuncion del art.
181 solo rige para las trabajadoras, es apartarse de
lo dispuesto en las normas aplicables.

La Corte sostuvo, ademas, que ese criterio de aplicar
la presuncion del art. 181 solo en el caso de las tra-
bajadoras consagra una interpretacion regresiva de
la ley que no tiene en cuenta las nuevas condicio-
nes y necesidades de la comunidad. Expresamente
refirié que existen “poderosas razones que justifican
el otorgamiento de una especial proteccion legal a la
mujer frente a la discriminacion de la que comunmen-
te es objeto, especialmente en el terreno laboral, pero
no corresponde centrarse solo en esa circunstancia
omitiendo indagar cémo juegan las normasen el ac-
tual contexto en el cual el modelo sociocultural que
asignaba tnicamente a la mujer la responsabilidad
de la crianza de los hijos y de las tareas domésticas
se encuentra en pleno proceso de cambio”. Puso de
resalto que “El paradigma familiar ha experimentado
profundas modificaciones en los ultimos afios orien-
tandose hacia un nuevo modelo en el cual ambos
conyuges -entre los cuales, inclusive, puede no haber
diferencia de sexo- se hacen cargo indistintamente de
las tareas y obligaciones domésticas y familiares”.

En tal sentido, la Corte destacd que la proteccion
especial que establece la ley tiene por finalidad
evitar que aquellos trabajadores que asumen res-
ponsabilidades familiares sean despedidos por los
empleadores ante el temor de que se vea afectada
su capacidad productiva. ¥ que la presuncion esta-
blecida en el articulo 181 “es una pieza fundamen-
tal de ese sistema de garantias pues permite superar
las dificultades que normalmente se presentan a la
hora de probar la real motivacién discriminatoria de
un despido”. De modo que, “si en el nuevo paradig-
ma sociocultural los conyuges ya asumen o tienden
a asumir por igual las responsabilidades familiares,
no puede interpretarse que los estimulos del emplea-
dor para despedir a quienes contraen matrimonio se
suscitan solamente en el caso de las mujeres trabaja-
doras, y que solamente ellas deben estar integramen-
te abarcadas por el sistema protector”.

Senalé que “Esa interpretacién es contraria a la
Constitucion Nacional, a los tratados y convenios
internacionales sobre derechos humanos y derechos
laborales asi como a nuestra ley civil. Todas esas




normas no solo brindan especial proteccion a la
mujer, sino que también resguardan el matrimonio
y la vida familiar consagrando iguales derechos a
hombres y mujeres. Restringir la mayor proteccion
legal “al supuesto exclusivo del matrimonio de la
trabajadora mujer implicaria privar de tutela al tra-
bajador varén, a quien también corresponde atribuir
el ejercicio de tareas de cuidado.”

En su voto concurrente, el juez Rosenkrantz su-
brayo que, si se atiende a la literalidad de los tres
articulos en cuestion (180, 181 y 182 LCT), se
advierte que ninguna de las tres formas se refiere
expresamente a la mujer trabajadora como exclu-
siva destinataria de la proteccion especial. Mas
aun, el articulo 180, que inicia el capitulo en la
Ley de Contrato de Trabajo titulado “De la pro-
hibicién del despido por causa del matrimonio”,
determina la nulidad de los negocios juridicos y
de las reglamentaciones internas de una empresa
“que establezcan para su personal el despido por
causa de matrimonio”, comprendiendo tanto tra-
bajadores varones como mujeres. Afadio que el
titulo del capitulo supone que la finalidad perse-
guida consiste en proteger precisamente la insti-
tucion del matrimonio y, por consiguiente, que la
garantia abarca a ambos cényuges independien-
temente de su sexo.

Por otro lado, insistié en que los antecedentes de
la sancién de las normas examinadas confirman
que la proteccion incluye al trabajador varén. Re-
firid que la ley de Contrato de Trabajo N° 20.744,
publicada en 1974, surgi6 de un proyecto presen-
tado por el Poder Ejecutivo en cuyo mensaje de
elevacion se afirmaba que la proteccion se apli-
caba Gnicamente a mujeres. Mas atn, el proyecto
de ley contenia otra norma (art. 299), segln la
cual las disposiciones sobre indemnizacion agra-
vada en el caso de despido por causa de matrimo-
nio podian “extenderse excepcionalmente al caso
del trabajador despedido, de acuerdo a las circuns-
tancias de cada caso, aplicado con criterio restric-
tivo”. Sin embargo, al discutirse el proyecto en la
Camara de Senadores, se suprimid la locucion “de
mujeres” del articulo 196, por entender que esta
causal puede comprender tanto a mujeres como
a varones, ajustandose asi al texto original de la
ley 12.383, sancionada en el afio 1938, donde no
existe tal distincion. El juez destacd que, si bien
es verdad que el articulo 299 permaneci6 en el
articulado de la ley, solo sobrevivié dos afos por-
que fue derogado.

Finalmente, el juez Rosenkrantz sefaldé también
que la propia LCT “prohibe cualquier tipo de dis-
criminacion entre los trabajadores”, entre otros,
“por motivo de sexo” (art. 17) y considera “trato
desigual” al dispensado a los trabajadores por esa
misma razoén, entre otras (art. 81). Indicé que
“frente a tan claras directivas, la tinica interpreta-
cién que cabe efectuar de los articulos en cuestion
es que sus disposiciones son aplicables indistinta-
mente a hombres y mujeres. Por lo demds, la postura
contraria resulta irrazonable porque la dificultad de
acreditar que el despido obedece al matrimonio es
tan significativa en el caso de la mujer como en el
caso del conyuge varon, con lo que la distincion es
irrazonable y, a la postre, discriminatoria (articulo
16 de la Constituciéon Nacional).”

El voto concurrente del juez Rosatti consider6 que
la disposicion legal cuya interpretacion fue cues-
tionada reglamentaba de manera directa el articulo
14 bis de la Constitucién Nacional, en cuanto esti-
pula la “proteccion integral de la familia”.

A diferencia del voto de la mayoria juzgd que la pre-
suncién del art. 181, insertada bajo el titulo “Del
trabajo de las mujeres”, protegia a un colectivo vul-
nerable como lo era el de las trabajadoras, tal como
lo afirmé la camara laboral. Advirtid, asimismo, que
la clausula fue una precursora y temprana “medida
de accion positiva”. Sin embargo, sostuvo que en
la actualidad resultaba imperativa una lectura dina-
mica y progresiva de la norma que, superando los
estereotipos culturales con tintes discriminatorios,
procure su extension a todos los trabajadores, con
una hermenéutica de equidad de género.

Precis6 también que la familia constitucionalmen-
te aludida no era solo la llamada “familia tradicio-
nal” sino que abarcaba a otro tipo de relaciones
basadas en el afecto, y que de la manda constitu-
cional se deriva el principio de trato igualitario de
los integrantes primarios de dicho ndcleo social,
también reconocido en un conjunto de instrumen-
tos internacionales con jerarquia constitucional,
conforme lo dispuesto por el art. 75, inciso 22, de
la Constitucion Nacional.

Por ello, afirmé que limitar a la trabajadora mujer la
presuncién de despido por causa de matrimonio su-
ponia desconocer la igualdad de condiciones de los
integrantes del nicleo familiar en el ejercicio de las
responsabilidades y deberes que se derivan de ese
especial vinculo social en sus aspectos filiales, do-
mésticos, econdmicos e interfamiliares, recurriendo
a consideraciones que no encuentran acogida en
una sociedad global en la que imperan criterios que
se alejan de los estereotipos vigentes en otro tiem-
po, enmarcados en un contexto socio-cultural en
el que la igualdad de género no alcanzaba el grado
de desarrollo y reconocimiento que hoy ha logrado
tanto a nivel nacional como internacional.

Para el juez Rosatti, una visién actual lleva a afir-
mar que las premisas o presunciones sobre los
atributos, capacidades o caracteristicas persona-
les de los componentes de la familia, que expre-
san una preferencia cultural sobre un determinado
tipo de vinculo y sobre el rol de sus integrantes, no
pueden ser admisibles como factores determinan-
tes para la restriccion de derechos.

Advirtio, ademas, que la interpretacion de la cdmara
cuestionada, desfavorable a los varones, implicaria
asimismo afectar la igualdad de oportunidades de
las mujeres en el acceso a los puestos de trabajo,
restringiendo la contratacion del género femenino,
llevando al empleador a inclinarse por seleccionar
varones a fin de evitar la futura aplicacion de la fi-
gura. Concluy6 entonces que, en el marco de las
pautas constitucionales e internacionales con jerar-
quia constitucional aplicables al caso, la presuncién
estatuida por el art. 181 de la LCT debia ser aplicada
sin distinciones en razén de género.

En definitiva, la Corte dejé sin efecto el fallo de
camara y ordend se dicte uno nuevo segun la co-
rrecta interpretacion de la ley.
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1. UN DECIDIDO PASO
HACIA DELANTE

Tal como expresa el Dr. Miguel Angel Maza’, la
C.S.J.N. dicta sentencia consagrando la aplicabilidad
de la presuncion del art. 181, L.C.T., en concordancia
con los nuevos paradigmas en materia de responsa-
bilidad familiar, estableciendo de esta manera una
verdadera y completa igualdad para la proteccion del
despido discriminatorio sin distincion de género. Se
comparte la advertencia del reconocido el jurista en
relacién a que aquella situacion de discriminacion
que pesaba fuertemente sobre las trabajadoras de
género femenino no operaba normalmente con re-
lacién al trabajador varén puesto que, siempre en
el oscuro e infundado campo de los prejuicios, no
era una conducta habitual que los hombres al casar-
se -ni siquiera al ser padres- modificaran su forma
de vida, siendo visible que tal estado de la cultura
social ha cambiado radicalmente en los dltimos 20
anos; pese a lo cual, ya en el pasado algunos fallos
habian reconocido igual proteccion al trabajador de
género masculino que sufria un despido injustifica-
do de manera concomitante con la comunicacién
que hubiera efectuado de que contraeria matrimo-
nio, quiza como reflejo de los nuevos tiempos que
empezaban a insinuarse en nuestra sociedad. Em-
pero, ni siquiera discutieron en tal ocasion -y, por
consiguiente, ello no fue materia de decisién en el
Plenario Drewes- la eventual aplicacion de la pre-
suncion que la ley ha creado en el art. 181 del R.C.T,,
que implicitamente se entendié reservada exclusiva-
mente a las trabajadoras del género femenino.

Es asi que el fallo en cuestién importa una cate-
gorica decision encaminada a materializar a través
de un pronunciamiento judicial ese paso faltante
hacia las nuevas realidades, sentando como prece-
dente la relevancia primordial de la igualdad real y
no solo juridica, y estableciendo una verdadera y
completa igualacién para la proteccion ante el des-
pido discriminatorio en razén del matrimonio al
considerar que también la presuncion del art. 181
del R.C.T. es aplicable al trabajador de género mas-
culino. Es que el principio de no discriminacién no
se encamina de modo exclusivo hacia la proteccién
de la mujer: los arts. 17, 17 bis y 81, LCT, tutelan
a todos los trabajadores, sin distincion de género.

Es que, tal como sostiene la Dra. Pinto Varela® -y
como se sostuvo supra-, la Ley de Contrato de Tra-
bajo N° 20.744 con las modificaciones de la ley N°
21.297 y las posteriores modificaciones, preservo
el esquema originario al prever un capitulo especial
para el trabajo desempenado por mujeres.

Sin embargo, en la actualidad tal proteccion debe
ajustarse a los paradigmas actuales, concluyéndo-
se que la nulidad de los actos tutela a los traba-
jadores en cuanto se pretenda violentar derechos
que son intrinsecamente personales. Y, en esa ins-
tancia, no existen diferencias.

7 Maza, Miguel Angel, Despido del trabajador de género masculino por causa de
matrimonio, Cita: RC D 3148/2020- Rubinzal Culzoni.

8 Pinto Varela, Silvia Esther, “Discriminacién por género. Algunas reflexiones acerca
de la necesidad de reformar la Ley de contrato de trabajo”, Cita: RC D 2450/2012,
Tomo: 2008 2, Discriminacién y violencia laboral - I, Revista de Derecho Laboral.

En efecto, si bien el Titulo VII se denomina “Trabajo
de mujeres”, la reconocida doctrinaria sefiala que
la norma en examen fue dictada en 1974, es decir,
hace mas de treinta afos, y que si en su momento
pudo ser cuestionada la existencia de un titulo es-
pecial respecto del trabajo de mujeres, mucho mas
puede serlo hoy en dia, en el que referirse en forma
especial al trabajo de mujeres, fuera del contrato de
trabajo de toda persona trabajadora, implica una
suerte de diferenciacion normativa injustificada
que, en definitiva, esconde un acto discriminatorio.
Afirma que, en efecto, no caben dudas de que de-
ben mantenerse e incluso mejorarse las disposicio-
nes de la Ley de Contrato de Trabajo referidas a la
proteccion de la maternidad y el matrimonio.

Es por ello que se entiende que el derecho de protec-
cién al empleo debe encaminarse hacia la firme tute-
la de quien ejerce la responsabilidad familiar. Es que
el cambio en el paradigma de la familia impone un
cambio en la concepcidn del destinatario de la tutela.

Es que el rol de la mujer ha cambiado y también el del
hombre, dando asi lugar a un cambio mas profundo
que es el del nuevo concepto de familia, definida no ya
por su constitucion en base a relaciones establecidas
seglin las formas legales, sino en funcién de los afec-
tos, percepciones y realidades. Y estas modificaciones
en los paradigmas refieren a las modificaciones que se
verifican en los hechos: el hombre ha dejado la fun-
cion casi exclusiva de proveedor, para pasar a tener un
rol interesado, activo y participativo en la crianza de
sus hijos. La mujer, a su vez, se aleja del hogar como
su Gnico lugar en la sociedad, pasando a desempenar-
se en cada ambito de la vida pdblica y privada laboral.

Cabe resaltar que esto no desalienta en modo al-
guno la sancién de normas que tutelen de modo
particular a la mujer con perspectiva de género.
Es mas, los trascendentales convenios que nues-
tro pais ha firmado y ratificado a lo largo de los
afnos imponen al Estado un rol activo encaminado
a su proteccion -en particular, la Convencién In-
teramericana para prevenir, sancionar y erradicar
la violencia contra la mujer- Convencién Belém do
Para (1994), y la Convencién sobre la eliminacion
de todas formas de discriminacion contra la mujer
(CEDAW) - Ley 23.179 (1985).

La discusion que se impone, en cambio, refiere a la
adecuacion de la legislacion laboral cristalizada en
1974-1976, en funcién de los nuevos paradigmas
de familia que la sociedad hoy activa y que reclama
el replanteo del sujeto destinatario de la proteccién
o, en otras palabras, del sentido de la proteccién
en funcién de la modificacion de las instituciones.
Es que habiéndose aceptado que las responsabilida-
des domésticas no son propias de un género y que
tampoco pueden constituirse en un nuevo factor de
discriminacion, se observa que la legislacién no ha
logado acompanar la modificacién del patron cultu-
ral y la formacién de nuevos estereotipos, dirigién-
dose a fortalecer canones sociales que ya han sido
superados por las nuevas generaciones.

La solucién arribada en el caso referenciado, asi,
lejos de poner un punto y final a la cuestién, abre
todo un abanico de interrogantes en torno a la
posibilidad de argumentar en idéntico sentido en
situaciones que presenten rasgos similares.




En efecto, la primer cuestién que necesariamente
se postula como analoga bajo ciertas condiciones,
es la de la licencia por paternidad: ipuede exten-
derse el criterio sentado en Puig a ésta situacion?
Porque si la razén de la ampliacién de la aplicacion
es el principio de igualdad, las bases para arribar
a idéntico pronunciamiento estarian sentadas. Es
que si el hombre resulta responsable en exacta
medida del cuidado del nifio o nifa recién nacido o
nacida, la proteccion también deberia extenderse.

Sin embargo, en el pais ain se discute la posibili-
dad de la extension de la licencia por paternidad en
el régimen comdn de escasos dos dias, a pesar de
que en puntuales convenios y legislacion ya pre-
vén una licencia mayor.

IV. NUEVOS MODELOS
LEGISLATIVOS:

CCT Y EL CASO DE LA
PROVINCIA DE CORDOBA

A pesar de que el régimen comun ha quedado ale-
jado de la realidad, desde diferentes lugares se ha
intentado ir acercando respuestas y propuestas a
los nuevos paradigmas sociales que cambiaron.

El derecho de familia fue el primero en recibir
estos cambios y en adaptarse a los nuevos es-
quemas familiares. El derecho civil decididamente
los reguld. Y diferentes Convenios Colectivos de
Trabajo les han ido dando acogida a través de sus
disposiciones. Ahora bien, un caso que merece
especial atencion es el de la Provincia de Cor-
doba en cuanto, dentro del ambito propio de su
competencia, se ha ocupado de brindar un marco
definitivamente auspicioso de acogida de estos
nuevos esquemas familiares.

A nivel gremial, algunos de los casos mas desta-
cados son:

* Convenio Colectivo De Trabajo Para La Activi-
dad De Servicios De Centros De Contactos

Las partes intervinientes de este CCT son la Aso-
ciacion de Trabajadores Argentinos de Centros
de Contactos (ATACC) y la Camara Argentina de
Centros de Contacto (CACC), entidades que lo ce-
lebraron en la ciudad de Cérdoba con fecha 05 de
mes de mayo de 2014.

Este CCT, si bien pese a la fecha de su celebracién
podria haber avanzado en los términos de la regula-
cion de la Licencia por Nacimiento de Hijos -que en
su art. 23 la prevé en idénticos términos que la LCT:
vgr., con total goce de sus remuneraciones, por dos
(2) dias habiles por nacimiento de hijos-, presen-
ta la particularidad de contemplar en su art. 31 la
denominada “Licencia Madre Adoptiva. Se conviene
extender los beneficios contemplados en el articulo
177 de la LCT a la madre adoptiva, al momento del
otorgamiento de la tenencia del menor.”

Asi, si bien la disposicion resulta reprochable en cuan-
to solo extiende este beneficio para la madre y no para
el padre ni para la pareja de la adoptante, al menos
permite vislumbrar un avance en la previsiéon norma-
tiva en pos de una estructura familiar en particular.

* Poder Judicial de la Nacion - Consejo de la
Magistratura.

Mencién aparte por su gran relevancia merece la
Resolucion N° 7/2021 del Consejo de la Magis-
tratura del Poder Judicial de la Nacién (Ciudad
de Buenos Aires, 08.03.2021), modificatoria de
la Acordada de la Corte Suprema de Justicia de la
Nacion N°34/77 y modificatorias, que reglamentan
el régimen de licencias para magistrados, funcio-
narios y empleados del Poder Judicial de la Nacién.

La mencionada Resolucion distingue como punto
de partida el reconocimiento de las diferentes “al-
ternativas de conformacion familiar”, en cuanto el
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Régimen de Licencia para Magistrados, funcionarios y
Empleados de la Justicia de la Naciénprevé en su art.
20 y en su art. 20 bis, licencias por maternidad y
por paternidad respectivamente, contemplando para
la primer situacion una licencia para los “agentes del
sexo femenino” de noventa dias por parto, y de quin-
ce dias corridos, incluyendo el del nacimiento, para
la segunda -extension ésta ya novedosa de por si-.

Ahora bien, la resolucion en cuestion destaca que
la norma que viene a modificar “omite contemplar
no sélo las diversidades en materia de género, sino
también las mdaltiples formas de constitucion fa-
miliar y fuentes de filiacidn como son la adopcién
y las Técnicas de Reproduccién Humana Asistida
(reconocidas por el art. 558 CCyCN)”. En tal direc-
cion, y en funcién de las nuevas conformaciones
familiares, resalta asimismo que “es necesario que
este Organismo privilegie el interés superior del
nifo que se encuentra garantizado en la “Conven-
cion sobre los Derechos del Nifo”...” (a la cual
Argentina adhirié en 1990, revistiendo luego jerar-
quia constitucional por intermedio del art 75 inc.
22 de la Constitucién Nacional); para finalmente
concluir que “se torna necesario establecer un sis-
tema de licencias que contemple la diversidad de
proyectos de familia que involucran a las personas
que se desempeiian al interior del Consejo de la
Magistratura, ya sea que se trate de personas ges-
tantes o no gestantes.” Ello, en funcién de que el
“reconocimiento de derechos de primera infancia
significa una mejora en la sociedad; por lo que la
incorporacion de una licencia tnica por nacimien-
to, marca un horizonte prospero en relacion a la
equidad entre géneros, garantiza el derecho de ni-
fios y ninas a un cuidado integral en sus primeros
meses de vida y resulta un gran avance en la am-
pliacién y proteccion de los derechos de las fun-
cionarias, funcionarios, empleadas y empleados de
este Consejo de la Magistratura.”

Asi, luego de subrayar que “la Licencia tnica por
nacimiento y cuidado de hijo/a que aqui se aprueba
implica, ademas, la equidad de género y busca la
efectiva corresponsabilidad en esta tarea, pone el
acento en la nueva vida que se incorpora a la familia
y no en cémo esta compuesta la misma, eliminan-
do el sesgo discriminador y pasando a una politica
progresiva y positiva en la materia”, resuelve la li-
cencia en cuestion en el art. | de su Anexo | para
todos los supuestos que prevé, y para las funcio-
narias, funcionarios, empleadas y empleados de ese
Consejo, estableciendo que “tendran derecho a una
licencia extraordinaria con percepcion de haberes
para personas gestantes y no gestantes...”, la que
se aplicara del siguiente modo: para la hipdtesis de
parto normal y simple: ciento veinte dias corridos,
divididos en dos periodos (prenatal y postnatal) que
podran modificarse con autorizacién médica.

Asimismo, se prevé la situacién de que el/la re-
cién nacido/a deba permanecer en internaciéon en
el area de neonatologia. En este caso, la licencia
postnatal “se extendera por la cantidad de dias
que dure dicha internacién, comenzando a conta-
bilizarse desde el alta”.

Para el caso de nacimientos mdltiples, la licencia
para idénticos beneficiarios se amplia por sesenta
dias corridos a partir del vencimiento de la licencia

postnatal. ¥, en caso de nacimiento del nifo/a con
discapacidad o con “alguna afeccion fisica, men-
tal, intelectual o sensorial que requiera una mayor
atencion”, la duracién de la licencia también se
extiende sesenta dias mas, con idéntico modo de
computar los plazos. También contempla el caso
de nacimiento prematuro, a cuyo fin se otorgan
ciento veinte dias corridos desde el alta hospitala-
ria del/la recién nacido/a.

La denominada “Excedencia” es un derecho tanto
de las funcionarias cuanto de los funcionarios, y de
las empleadas y de los empleados del Consejo, en
funcién del cual podran gozar de una licencia por
un plazo de treinta a ciento ochenta dias corridos,
estableciendo como Unico requisito el de una an-
tigiiedad en el PJN de seis meses y la presentacion
de la solicitud formulada antes de que expire el
plazo de licencia del cual estuvieren gozando.

El art. 2 del Anexo contempla el caso de la licen-
cia Gnica por adopcién, distinguiendo las hipotesis
segln la instancia del proceso en la cual se encon-
traren: Licencia por procedimiento de guarda con
fines de adopcién: quince dias laborales; Licencia
por guarda con fines de adopcién: ciento veinte
dias corridos desde su otorgamiento, extendién-
dose sesenta dias mas por cada hijo/a.

También se prevé la Licencia por procedimientos y
técnicas de reproduccion humana asistida: quince
dias, ya sea gestante, donante o para quien mani-
fieste su voluntad procreacional; y por Interrupcién
del embarazo: treinta dias para la persona gestante.

¢ La Provincia de Cérdoba.

Nuestra Provincia de Cérdoba ha sido pionera en
tal direccion. Asi, a través de la sancion de la ley
provincial N° 9.905 intitulada “Régimen de Licencia
por Maternidad y Nacimiento de Hijo para los Agen-
tes de los tres Poderes de la Administracién Publica
Provincial.” (Sancionada el 3.02.2011, y publicada
en el BOP: 28.02.201 1) se alcanza una regulacidn
no perfecta, pero que si conforma un esfuerzo del
legislador para que la distancia entre derecho y
realidad no sea tan desmesurada.

La norma referida resulta aplicable a las o los agen-
tes dependientes de los tres poderes del Estado
Provincial -Ejecutivo, Legislativo y Judicial-, y con-
templa, segin corresponda, una Licencia por ma-
ternidad de ciento ochenta (180) dias corridos, o
una Licencia por nacimiento de hijo de ocho (8) dias
corridos. Esta norma, escueta en cuanto a conte-
nido, fue complementada (a través de una meto-
dologia altamente cuestionable desde el punto de
vista constitucional) por el Decreto Reglamentario
N° 345/2014 (emitido el 16.04.2014 y publica-
do en el BOP el 30.04.2014), que en su Anexo |
contiene una riquisima regulacién de estos nuevos
paradigmas socio-culturales.

Asi, partiendo de la base de las nuevas realidades
que se plantean “en el ambito de la familia, que han
sido receptadas en muchos casos legislativamente,
con la aprobacion de las reformas introducidas
al Cédigo Civil a través del dictado de regimenes
normativos, especificamente las referidas al matri-
monio igualitario”, y resaltando que “no debe olvi-




darse que el norte de la presente reglamentacion es
la proteccion del interés superior de la nifa o nifio
recién nacido, destinatario y principal beneficiario
de la norma”, se procedio a reglamentar el art. |
de la referida ley, estableciéndose que la licencia
alli contemplada se destinara exclusivamente a la
agente que hubiera dado a luz, al tiempo que acla-
ra una serie de supuestos propios de la realidad
que hoy se refleja en los hogares, estableciendo
que la licencia por nacimiento de hijo se concede-
ra al agente varon que fuese padre y sea conyuge
o conviva con la madre, mientras que si no fuera
conviviente se le otorgaran dos dias de licencia por
nacimiento. Asimismo, el decreto también conce-
de el goce de esta licencia a la conyuge o a la con-
viviente de la mujer que hubiere dado a luz.

Esta normativa también prevé una licencia especial
para el caso de la adopcién de nifia o nifio de hasta
siete afos de edad: la o el adoptante podran gozar
de una licencia remunerada de cien dias a partir de
la fecha de la resolucidn judicial correspondiente; y
el o la cényuge o conviviente de quien adopte ten-
dra una licencia remunerada de ocho dias. Ahora
bien, en caso que la guarda con fines de adopcién
se hubiera otorgado a los dos miembros del ma-
trimonio o de la pareja, y ambos fueren agentes
dependientes de alguno de los tres poderes del
Estado Provincial el otorgamiento de la licencia, la
propia disposicion contempla las posibilidades de
solucién: a) Si los miembros del matrimonio o pa-
reja fueren varén y mujer, a la mujer se le otorgara
la licencia por cien (100) dias y al varén por ocho
(8) dias, salvo que los mismos optaren volunta-
riamente por invertir dichos plazos. B) Si ambos
miembros del matrimonio o pareja fueren del mis-
mo sexo, los plazos seran a opcién de sus inte-
grantes; y luego duplica estos plazos en casos de
discapacidad o padecimiento de una enfermedad
grave, o si fuere una adopcién madaltiple.

V. CONCLUSION

En 1987 Julio Martinez Vivot seialaba que la evo-
lucién de Ia legislacién social en general logré me-
jorar las condiciones de trabajo “sin distincion de
sexo”’. En efecto, desde sus origenes la razon que
dio nacimiento a esta especial rama del Derecho
fue la de lograr una transformacién de la sociedad
para lograr la tan mentada Justicia social. Sin em-
bargo, se advierte del estudio realizado que desde
hace varios afios el Derecho del Trabajo se alej6 de
la realidad que esta destinado a regular.

Pese a ello, desde diferentes lugares se estan dan-
do avances en pos de lograr una legislacion acorde
a los nuevos paradigmas sociales.

Asi, la jurisprudencia -a través de una sentencia de
nuestra Corte Suprema de Justicia de la Nacidén-ha
resaltado que deben tenerse en cuenta los estanda-
res constitucionales aplicables al caso analizado, en
funcién del esencial principio de igualdad, estructural
a nuestra Constitucion Nacional desde su propio ori-
gen. Pero no solo esa directriz, sino también las res-
tantes que en funcién de sus compromisos, nuestro
pais se obligd a cumplir y que remiten, en especial en
supuestos analogos, a la Convencion sobre la Elimi-
nacion de todas las Formas de Discriminacion con-
tra la Mujer'® -con rango constitucional en nuestro
pais- que impone el deber de garantizar a mujeres y
hombres los mismos derechos y deberes frente a la
decision de contraer matrimonio, durante su desarro-
llo y luego de su disolucién; y como progenitores, sin
importar su estado civil, en todo lo que concierne a

9 Martinez Vivot, Julio |. “Elementos de derecho del trabajo y de la seguridad
social”. Ed. Astrea, 1987, p. 187.

10 “Cc ion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra
la mujer”, ONU, Comité para la Eliminacion de la Discriminacion Contra la Mujer
(CEDAW), Nueva York, 18 de diciembre de 1979.
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sus hijos; y al Convenio 156 de la OIT'!, que prescribe
la obligacién de promover la igualdad de oportunida-
des y de trato entre trabajadores independientemente
de su género, y de evitar conflictos entre sus respon-
sabilidades personales y laborales. Ello, ademas de los
convenios mencionados anteriormente.

Como corolario, cabe subrayar que el fallo en
cuestion, propicié generar condiciones parita-
rias entre los coényuges en las responsabilidades
familiares y domeésticas, para evitar que tales
responsabilidades constituyan un factor de dis-
criminacion en el ambito laboral. La sentencia
es destacable no solo por sus reflexiones sobre
los estereotipos de género y rol del Estado fren-
te a éstos, sino por resultar un claro mensaje a
la justicia en su conjunto a fin de que repare en
el contexto actual de la aplicacion de las normas
procurando evitar nimios y ociosos ritualismos
y proceda acorde con los cambios de paradigma
sociales, la comprension de la nueva concepcidn
de familia y la tutela que la ley le debe asegurar.

La nueva legislacién que va intentando recibir es-
tos cambios se advierte dirigida a la 6rbita del em-
pleo publico mas que a la del privado. Como primer
paso, es remarcable. Sin embargo, el avance debe
ser integral. La sola aplicacion de estos estandares
constitucionales y convencionales en la jurispru-
dencia no resultara suficiente si la legislacién local
no acompafa los cambios sociales que desde los
tribunales ya se reconocen. Los avances no deben
ser segmentarios y propios de una clase de relacién
de dependencia, sino que deben ser integrales para
toda la comunidad a la cual estan destinados a regir.

| 4 Pilid o doc f

Il “CI56- Convenio sobre los trabaj con respc f
1981 (num. 156), Ginebra, 23 Junio 1981.

Corresponde sefalar, a su vez, que a nivel inter-
nacional la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) a través de la Resolucion relativa a la igual-
dad de género como eje del trabajo decente -Con-
ferencia Internacional del Trabajo (CIT) de 2009-
resalta que las medidas de conciliaciéon de la vida
laboral y familiar importan e incumben a todos los
hombres y a las mujeres, e insta a los gobiernos a
formular politicas adecuadas que permitan equili-
brar mejor las responsabilidades laborales y fami-
liares, incluir la licencia de paternidad y/o parental,
y prever incentivos para que los hombres las apro-
vechen (Resolucion relativa a la igualdad de género
como eje del trabajo decente, adoptada por la 98.a
reunién de la CIT, 2009, Ginebra, parrafos 6 y 42).

Asi, en el entendimiento de que en la actualidad la
responsabilidad familiar no s6lo no debe constituir
una causa justificada para poner fin a una relacién
de trabajo, sino que tampoco distingue géneros, el
facilitar la compatibilizacion de la vida productiva la-
boral con la reproductiva familiar es una cuestién de
insoslayable necesidad de analisis, estudio y regla-
mentacién para construir una sociedad mas justa.

El Derecho del Trabajo debe, en consecuencia y de
modo ineludible, adecuarse a los nuevos paradig-
mas que a la fecha se encuentran establecidos ya
en nuestra sociedad, bajo riesgo de resultar ana-
crénico y asi, perder esa intrinseca relacion con la
sociedad, que histéricamente lo ha definido, afian-
zado y caracterizado. Todo, en el convencimiento
de que los cambios no se producen por luchar con-
tra lo viejo, sino en construir nuevas bases sobre
las ya existentes y para lograr un futuro mejor.
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I. INTRODUCCION

| derecho laboral nace con un objetivo principal,

proteger la dignidad humana y evitar la explota-

cion de las personas trabajadoras. El fin Gltimo
de los derechos laborales es el resguardo de la cla-
se trabajadora, aumentando al maximo el valor de
la persona sobre el valor monetario de la labor que
realiza. Los doctrinarios se refieren a la situacion del
trabajador como “hiposuficiente”, pues se conside-
ra que constituye el polo mas débil de dicha vin-
culacién. Por ello, el derecho ha debido desarrollar
principios tendientes a compensar esa desigualdad
que no sdlo se patentiza en el origen del ligamen,
sino que se proyecta durante todo su desarrollo e,
incluso, subsiste tras su conclusion. Ahora bien,
para hacerlos efectivos se requiere de un proceso
que ponga en accién lo que fue reconocido por las
normas sustantivas, mision propia de los tribunales.

Tanto el derecho sustantivo como el procesal, in-
tentan la realizacién de la justicia social. A ese
efecto, ambos estiman, como mencionaramos pre-
cedentemente, que existe una evidente desigual-
dad entre las partes, sustancialmente derivada de
la diferencia econdmica y como consecuencia de la
sociedad en que se encuentra.

El derecho sustantivo establece de manera impo-
sitiva determinados derechos minimos y ciertas
obligaciones. El derecho procesal reconoce que el
trabajador debe ser auxiliado durante el proceso
por la propia autoridad juzgadora, de manera que,
al quedar el expediente en estado de resolucién,
la aportaciéon procesal de las partes permita una
resolucion justa. Es por ello que se evidencia la
necesidad de un derecho que regule la forma de
la actividad jurisdiccional, al lado de aquel que es-
tablece el contenido, la materia, la sustancia de la
actividad jurisdiccional.

Para lograr una justicia eficiente en tiempo y forma es
sumamente importante contar con un marco norma-
tivo adecuado: derecho sustancial protectorio, y de-
recho adjetivo dinamico que asegure, en un tiempo
prudencial, la efectivizacion del derecho sustancial.

Con estas premisas se analizaran algunos de los
cambios fundamentales que se produjeron en el
proceso laboral cordobés a partir de la sancién de
la ley 10.596 que incorporé el Procedimiento De-
clarativo Abreviado en un intento, no sélo de mo-
dernizar el proceso sino también de darle dinamica
readecudndolo a los tiempos que vivimos.

Los jueces deben ser gestores de orden y paz so-
cial. Su idoneidad, su aptitud -conocimiento de
normas sustanciales y procesales- es un requisito
sine qua non para el ejercicio de la funcién, pero su
actuacion debe coordinarse con la de los restantes
operadores juridicos (abogados litigantes, peritos
etc.) y materializarse en una aplicacién practica de
las normas. En este contexto, el ritualismo no pue-
de prevalecer sobre lo sustancial (una resolucién
justa), ya que el exagerado apego a las formas y a
formulas sacramentales resulta incompatible con
un adecuado servicio de justicia y contrario a los
principios que rigen nuestra materia.

II. EL PROCEDIMIENTO
DECLARATIVO ABREVIADO

1) GENESIS DE LA NORMA

La demora en la tramitacion de las causas labora-
les provocé que a partir del afio 2010 comenzaron
a estudiarse y analizarse posibles cambios en el
procedimiento laboral de Cérdoba que permitieran
revertir tal situacion, elaborandose a dicho fin va-
rios proyectos por distintos operadores juridicos.
En el periodo comprendido desde ese momento
hasta 2017 se presentaron varias propuestas que
fueron objeto de intenso estudio y deliberacion.
Sin embargo, el texto que fue sancionado por la
Legislatura de Cordoba el 12 de diciembre de 2018
fue el producto de la presentacion del Poder Ejecu-
tivo al que distintos sectores le efectuaron criticas
constructivas que permitieron la sanciéon de la ley
10596 como la conocemos. Tuvieron incidencia en
el mismo el Colegio de Abogados a través de su
Instituto de Derecho del Trabajo, la Federacién de
Colegio de Abogados de la Provincia, la Asociacién
de Magistrados y Funcionarios Judiciales de la Pro-
vincia de Cérdoba y otras entidades relevantes en
el ambito del derecho laboral.

Cabe recordar que el Cddigo Procesal del Traba-
jo (ley 7.987) sancionado el 13 de noviembre
de 1990 derogd la ley 4.163 que regia desde el
1/1/1950 y que habia organizado el Fuero del
Trabajo de la Provincia de Cérdoba “mediante un
sistema de tentativa de conciliacién, primero; un
proceso de oficio para facilitar la incorporacion de
pruebas a cargo del Juzgado de Conciliacién y, fi-
nalmente, el dictado de las sentencia en una sola
audiencia, a cargo de una Camara del Trabajo.”>.
Relatan Somaré y Mirolo que cuando comienzan
funcionar los tribunales laborales “...la ciudad
tenia 120.000 habitantes y contaba, entonces, con
dos juzgados de Conciliacién y dos Camaras. Nin-
gun pleito demoraba, en ese momento, mds de seis
u ocho meses y cabe consignar que habia mucho
mds conciliaciones ante los juzgados...”>.

Luego, en 1990 cuando la poblacién de la Pro-
vincia de Cérdoba era notablemente superior,
nuestro fuero conformado por 8 Juzgados de
Conciliacion y I 1Salas de la Camara del Trabajo,
requirié una profunda reforma. El motivo de la
misma fue la mora en la resolucidén de las causas
que ya se evidenciaba por la gran cantidad de
juicios que se iniciaban y que motivaron la san-
cién de la ley 7.987, que suplantd a la antigua
4.163, manteniendo sus rasgos esenciales. Pese
a la clara intencion del legislador, el retardo en la
resolucion de las causas laborales no disminuyé
sino que por el contrario la situacién fue agra-
vandose. En el afio 2010 mediante la ley 9.796
se crearon los Juzgados de Conciliacion 9y 10
sin ninguna Sala Laboral, pese al aumento ex-

2 ARESE, César, La reforma procesal en Cérdoba, ponencia presentada en el Il
Seminario Internacional de Derecho del Trabajo, San Marcos Sierras, Cérdoba, 23
y 24 de marzo de 2018, organizado por la Asociacién Argentina de Derecho del
Trabajo y la Seguridad Social, Delegacién Noroeste.

3 SOMARE, José I. - Mirolo, René R. Comentario a la Ley Procesal del Trabajo de la
Provincia de Cordoba N° 7987, Advocatus, Cérdoba, 1998, p.14




ponencial de habitantes y por lo tanto también
de la problemadtica en materia laboral, lo que
provocé un atraso mayor en el dictado de las
sentencias que deben hacer estas Gltimas, cuyo
namero no varié desde 1988 cuando se crearon
las Salas 8,9, 10y |1 (Ley 7725).

En conclusion, los problemas del llamado “atra-
so” en la resolucion de los juicios laborales no
son nuevos, las causas del mismo son diversas:
mayor complejidad de las leyes sustantivas, au-
mento de la poblacién, falta de infraestructura,
escasez de recursos humanos entre otras tantas.
En un afan por paliar esta situacién se dicta la ley
10.596, con el claro objetivo de hacer efectivos
los principios de celeridad y economia procesal
que caracterizan nuestra materia en la que se
discuten créditos de caracter alimentario y a los
fines de hacer efectivo el principio protectorio de
raigambre constitucional (art. 14 bis CN). Y es
en este marco que se introduce como una nove-
dad el Procedimiento Declarativo Abreviado que
se caracteriza por la concentraciéon de los actos
procesales ante el Juez de Conciliacién y Trabajo
-nueva denominacién- quien dicta la sentencia
con plazos acotados tanto para el diligencia-
miento de la prueba como para la resolucién de la
causa, pudiéndose apelar dicho pronunciamiento
ante las Salas de la Camara del Trabajo.

La ley debia entrar en vigencia en junio de 2019,
sin embargo, mediante la ley 10.640 del 26 de
junio de 2019, dos dias antes, se prorrogé esto
por 180 dias y se faculté al Poder Ejecutivo Pro-
vincial, por intermedio del Ministerio de Justicia

y Derechos Humanos, para que en acuerdo con
el Tribunal Superior de Justicia establezcan los
criterios y mecanismos para la aplicacion progre-
siva de la misma. Posteriormente en noviembre
de ese afio, nuevamente mediante la ley 10.676
se aprueba la implementacién progresiva de la
reforma que fuera aprobada, y se establece que
el procedimiento especial previsto en el Capitu-
lo Sexto del Titulo VI de la ley 7.987 -Cddigo
Procesal del Trabajo-, se aplicara en una primera
etapa sélo en la Primera Circunscripcion Judicial
con asiento en la ciudad de Cérdoba y respecto
de los incisos a), f), h) y I) del articulo 83 bis
del mencionado Cédigo. Se faculta al Poder Ju-
dicial, por intermedio del Tribunal Superior de
Justicia, para: a) Ampliar progresivamente la im-
plementacién de las demas hipdtesis previstas
en el articulo 83 bis y del supuesto establecido
en el articulo 52 bis, ambos de la ley 7.987, y b)
Hacer extensiva la aplicacion del tramite decla-
rativo abreviado a las restantes Circunscripcio-
nes y sedes judiciales del interior de Ia Provincia.

Asimismo, dispuso que la fecha a partir de la cual
se implemente dicha decision debe publicarse en
el Boletin Oficial de la Provincia de Cérdoba. Tam-
bién establecié un plazo de gracia para la aplica-
cion definitiva de los plazos fatales regulados. Asi
expresamente la norma dice que “...la fatalidad
de los plazos previstos en el articulo 83 quinquies
del citado Cédigo para que el Juez dicte sentencia
en los supuestos all{ establecidos y los fijados en el
articulo 83 septies para que la Camara del Trabajo
se avoque y dicte sentencia, recién se aplicardn una
vez transcurridos ocho meses de vigencia de la pre-
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sente Ley”*. La norma establecié que el PDA no se-
ria de aplicacion en aquellas sedes judiciales donde
existen fueros de competencia multiple y ademas
que el TSJ, cuando las posibilidades presupuesta-
rias lo permitan, dispondra la integracion de los
juzgados y secretarias a que hacen referencia los
articulos 12, 13y 15 delaley y laimplementacién
progresiva del procedimiento especial mencionado
en el primer parrafo de este articulo en los fue-
ros de. competencia mdaltiple. Con las facultades
mencionadas, el TS fue prorrogando la entrada en
vigencia de la norma de manera sucesiva atento
la pandemia por COVID-19 que comenzamos a
transitar. Asi, mediante Resolucién de presiden-
cia (TSJ) n.°14 del 26/03/2020 lo prorroga hasta
el 01/07/2020, por Ac. Reg. 1634 del 25/06/2020
lo hizo hasta el 01/10/2020 y finalmente con el
dictado del Ac. Reg. 1662 del 25/09/2020 estable-
ce su vigencia a partir del 01/04/2021 de manera
progresiva, lo que fue puesto en practica, en una
primera etapa sélo para los incisos a) -se refiere
al despido y la indemnizacién del art. 2 de la ley
25323-, f) -que regula el ius variandi-, h) -liqui-
dacion final-, y 1) -relacionado con la LRT- y sin
nombrar ni modificar las estructuras de personal
que se encuentran trabajando.

El primer paso fue dado, la puesta en marcha de la
reforma es un hecho en una infraestructura edilicia
nueva -a partir de febrero de 2021 se produjo la
mudanza al nuevo Polo Judicial de los Juzgados de
Conciliacion que estaban radicados en Tribunales
| y también de las Salas Laborales que se ubicaban
hasta ese momento en el Palacio de Justicia IlI-
que ayudo a su implementacién, aunque reducida
en cuanto a las causales. En efecto, actualmente
pueden iniciarse por el nuevo procedimiento sélo
en 4 supuestos de los regulados por el art. 83 bis,
ellos son: inc. a) despido directo sin invocacion de
causa, incluida la indemnizacion del art. 2 de la ley
25.323; inc. f) accion de reestablecimiento de las
condiciones modificadas conforme lo establece el
art. 66 de la LCT; inc. h): liquidacion final, cual-
quiera sea la causal de la extincion del vinculo y
finalmente el inc. I) referido a la Ley de Riesgos del
Trabajo sélo cuando el accidente o enfermedad se
encuentra reconocido y se cuestiona el grado de
incapacidad o del monto de la indemnizacién.

2) PILARES SOBRE LOS QUE
SE APOYA EL PDA

El constitucionalismo argentino tradicional no men-
ciona textualmente al “acceso a la justicia” como
un derecho o garantia fundamental. La inviolabili-
dad de la defensa en juicio y el debido proceso han
sido naturalmente interpretadas como esferas de
proteccién constitucional que operaban dentro de
un proceso judicial de determinacién de derechos,
una vez que éstos eran activados o iniciados. En
palabras de Bidart Campos lo que hoy se denomina
como “tutela judicial efectiva” es una ampliacién
del derecho de “acceso a la jurisdiccion” que si bien
no estaba reconocido expresamente en la CN si lo

4 Art.2delaley 10.676.




era por la doctrina y jurisprudencia y se integra,
entre otros, con el derecho a una sentencia justa,
fundada y en tiempo razonable®.

La ley 10.596 mediante la reforma que impuso
al procedimiento laboral de la ley 7.987 buscé
efectivizar la tutela judicial efectiva en el tra-
mite de las causas laborales, a cuyo fin Villada
reconoce que se funda en tres pilares basicos:
1) celeridad del tramite; 2) redefinicion del rol
del juez laboral y 3) digitalizacién y videograba-
cién de las audiencias®.

3) CELERIDAD DEL TRAMITE

La celeridad procesal se define como la prontitud
de la justicia que se revela en la rapidez y veloci-
dad con la que se lleva adelante el proceso con-
cebido como un sistema de garantias. Se carac-
teriza por estar presente en forma diseminada a
lo largo del proceso, por medio de normas impe-
ditivas y sancionadoras a retardos innecesarios
por parte de los operadores juridicos (litigantes,
funcionarios, peritos, auxiliares y magistrados);
y por lograr a través de mecanismos el avance
del mismo con prescindencia de la actividad de
las partes. Con la aplicaciéon del principio de ce-
leridad se logra evitar diligencias innecesarias,
impedir acciones dilatorias e impugnacién de
las resoluciones, que obviamente repercute en
la reduccion del lapso de diligenciamiento de un
juicio y por consecuencias en la economia pro-
cesal que esto acarrea.

En este marco la reforma introduce como primer
elemento del PDA, la regulacion de los supuestos
a los cuales se aplica el mismo, advirtiéndose que a
través de los distintos incisos del art. 83 bis de LPT
se reconocieron situaciones que no requieren un
debate amplio y que se pueden categorizar como
de menor complejidad’. A dicho fin establece que
el PDA es un procedimiento de conocimiento ple-
no pero abreviado en los tiempos de su diligen-
ciamiento. En efecto, a través de su normativa fija
plazos acotados, perentorios y fatales, con con-
centracion de las etapas procesales y la oralidad
como principios rectores, todo ello tanto para la
actuacion de las partes como para las resoluciones
que deben emanar el Juez de Conciliacién y Tra-
bajo y de las Salas Laborales, estas tltimas como
tribunales de Apelacion.

A este fin también se reguld la improcedencia de
la recusacion sin causa del Juez que entendera en
dicho proceso. Recordemos que en nuestra ma-
teria este instituto es excepcional y considerado

5 Bidart Campos, German, Manual de la Constitucion Reformada, t. I, Ediar,
Buenos Alires, 2006, p. 145.

6 Villada, Ignacio, “Génesis de la Reforma Procesal Laboral de Cérdoba y sus
ejes les. El nuevo procedimiento declarativo abreviado. Aspectos generales
y limites a su procedencia”, en: Revista Catorce Bis un compromiso vigente, Afio
XXl N° 57 Asociacién Argentina de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social de
Cordoba, Cdrdoba, primer semestre de 2019, pp. 32-34.

7 Esto siguiendo el Acuerdo regls io N° 1719 Serie “A” del TS| de Cérdoba
de fecha 27/8/2021.
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por muchos como ajeno al proceso laboral®. La
practica judicial lo ha ido convirtiendo en un ins-
trumento para que los letrados rechacen a magis-
trados que son los Jueces naturales de la causa, lo
que desvirtta el objetivo con el que fue incorpo-
rado a nuestro Cddigo. La Ley 10.596 retorna en
este punto a una tradicion en la materia haciendo
efectivas las garantias que en este sentido esta-
blecié la Constitucién Nacional.

El Protocolo de gestion del PDA que dicté el TS)?,
cuya finalidad es la concrecién de los objetivos de
la Ley 10.596 fij6 las pautas para la aplicacion de
la misma con reduccion de los tiempos de duracion
del proceso laboral debiendo los Jueces fijar las au-
diencias que regula la ley en el menor plazo posi-
ble, imponiendo como regla la participacién pre-
sencial de las partes y el Juez, pudiendo disponer-
se fundadamente la intervencion remota conforme
a la reglamentacion del TS, evitando suspensiones
y dilaciones y tendiendo a la mejora continua en la
calidad de las resoluciones

Finalmente, siguiendo con el propésito en analisis
se reguld la tramitacion de fondo de todas las ex-
cepciones que pudiera plantear la parte accionada
al responder la demanda, entendiendo por tales las
defensas tanto “procesales” como “sustanciales”.

4) REDEFINICION DEL ROL
DEL JUEZ LABORAL

El nuevo procedimiento otorga a los magistrados
un protagonismo fundamental. La ley reconoce al
Juez de Conciliacién y Trabajo facultades especia-
les, asi el art. 83 sexies dota a quienes ejercen di-
cha funcién con la estructura y herramientas lega-
les para que puedan cumplir con sus funciones de
manera eficiente, y con ello garantizar el derecho
a la tutela judicial efectiva de los ciudadanos. Se
vigoriza la figura del sentenciante en esta primera
etapa del proceso y se prohibe el uso de la recusa-
cioén sin causa, como lo expusiéramos supra.

8 In re DE AMBROGIO CLAUDIA TERESA C/ CLINICA COLOMBO S. A.
-ORDINARIO - DESPIDO” EXPEDIENTE 171349/37 Res.538 del 18/12/2012 de la
Sala 9 de la Exema. Cdmara del Trabajo“.. .decir que el instituto de la recusacion sin
causa es excepcional y en general considerado extrafio al proceso laboral; implicd,
segun doctrina, un retroceso respecto de la moderna ciencia procesal laboral. Su
uso extendido y generalizado a partir y a la par de la aceptacion por parte de la
comunidad profesional de la constitucion de los Tribunales unipersonales, ha hecho
que se pierda de vista en la prdctica la excepcionalidad de la medida y su finalidad,
pues la ha transformado en una her para que discrecional los
letrados acepten o rechacen a un magistrado segun sus criterios en cada una de las
materias sobre los que deban resolver. Claramente, éste no es el objetivo de la norma.
En efecto, trata de un incidente excepcional, por tanto de interpretacicn restrictiva,
por el que una parte en un proceso judicial peticiona en tiempo oportuno y sélo con
habilitacion legal -Art. 13, CPT- el apartamiento del juez natural individualizado
por entender que se encuentra comprometida su imparcialidad, pero sin tener que
expresar la causa que justifica tal compromiso. Tanto en las recusaciones —con o sin
expresion causa- como en las excusaciones o inhibiciones, siempre se presupone un
compromiso del concepto de imparcialidad por parte del magistrado interviniente
con relacion al caso judicial o a las partes o a los abogados. La unica diferencia entre
las condiciones establecidas por los Arts. 12y 13, CPT es que el ultimo dispositivo
habilita a la parte a no expresar el motivo del compromiso. Ello pone en evidencia
que el uso del instituto para apartar a los jueces naturales de los casos judiciales
a los que se avocan por lo criterios juridicos que sustentan en cada materia, puede
calificarse como un comportamiento sesgado y no funcional a la finalidad de la
norma, utilizandola como una herramienta para elegir discrecionalmente criterios
juridicos y no para lo que fue establecido un instrumento excepcional para no
expresar la causa del compromiso de la imparcialidad por parte del magistrado
interviniente, ello por dificultad o imposibilidad probatoria o por verificarse otra
casual no admitida en la taxatividad del Art. 12, CPT".

9 Acuerdo Reglametario N° 1689 serie “A” del 25/3/2021

En primer término, es el Juez quien actuara de ma-
nera personal buscando llegar a resolver las con-
troversias planteadas por las partes mediante la
conciliacién, a la que se revaloriza (art. 50, LPT). A
tal fin podra proponer férmulas conciliatorias, sin
que ello importe prejuzgamiento ni queden asen-
tadas en el expediente.

El Protocolo de Gestién que fue aprobado por el
Excmo. TS) de Cérdoba para implementar la ley
aclara que el juez interviniente puede ser auxilia-
do por el personal del tribunal con el objeto de
instrumentar acuerdos, sin que esto signifique una
delegacion de la direccion de la audiencia. En esta
instancia el Juez ejerce una funcién mediadora in-
tentando acercar a las partes a una justa compo-
siciéon de derechos e intereses (art. 15, LCT). En
caso de no lograr el avenimiento, en la misma au-
diencia procedera a establecer los hechos litigiosos
y a admitir la prueba pertinente. Luego, en caso
de que corresponda diligenciar prueba, debe fijar la
audiencia de continuacién una vez cumplido esto,
en la que se recibira la prueba oral y los alegatos en
un plazo maximo de 60 dias. Tras lo cual se dicta
la sentencia que debe redactar en términos claros
y comprensibles para el justiciable sin utilizar for-
mulas sacramentales.

Asimismo, a las Salas Laborales cuando acttian
como tribunales de apelacion se les da posibili-
dades amplias de revision de lo realizado ante los
Juzgados de Conciliacién y Trabajo estableciendo
también plazos fatales tanto para su avocamiento
como para la resolucion del recurso.

5) DlGlTALlZACléN
Y VIDEOGRABACION DE
LAS AUDIENCIAS

Afirma Villada que la reforma brega por la defi-
nitiva despapelizacién que genera costos innece-
sarios, altera el medio ambiente, ocupa lugares
innecesarios para otras funciones y burocratiza el
proceso'®. Los avances de la tecnologia, las nuevas
facilidades de comunicacién, y como consecuencia
de ellas las distintas formas de interactuar, organi-
zar y negociar entre las partes, inclusive entre dos
o mas personas -fisicas o juridicas-, de distintos
continentes; mas los cambios estructurales y di-
namicos en las nuevas relaciones de las familias,
forjaron un mundo maés global y conectado a la
vez, pero también mas complejo.

Es importante hacer aqui un breve paréntesis, y
destacar que si la comunicacion electronica, es uti-
lizada mediante un lenguaje claro y sencillo, lejos
de resultar un dolor de cabeza para quienes no se
adaptan a las tecnologias, sera una nueva herra-
mienta a su favor para animarse a ampliar el campo
de comunicacién y negociacion con distintas per-
sonas alejadas de su circulo cercano, y es bajo esta
premisa que estos avances no pueden ser desco-
nocidos, menos adn por un poder del estado como

10 Villada, Ignacio, ob. cit. p. 34.




el Poder Judicial. Todas las situaciones enumeradas,
como otras mas, impactaron de lleno en las insti-
tuciones, tanto publicas como privadas, y el Poder
Judicial no estuvo ajeno a ellas y paulatinamente se
tomaron medidas para la “despapelizaciéon”.

Asi, a la implementacion del expediente electro-
nico se sumd a partir de septiembre de 2020 un
proceso de transformacion de expedientes que
tramitaban hasta ese momento en soporte papel y
que tuvo como resultado expedientes electronicos
mixtos, entendiéndose por tales a los originados
y gestionados primigeniamente en soporte papel
que continuaron sustanciandose en forma electro-
nica''. Ya quedan pocos expedientes integramente
papel, en su mayoria en las Salas de la Camara del
Trabajo, y van siendo transformados en la medida
en que se deben hacer operaciones en los mismos.

Cabe mencionar que la reforma en su art. 11 prevé
la videograbacion de las declaraciones de testigos,
peritos y partes en las audiencias reguladas en el
art. 83 quinquies, debiendo el juez dejar constan-
cias en el acta de aquellos elementos o datos fun-
damentales que estime convenientes. Esta norma
no es original desde que el art. 62 de la LPT ya
regulaba tal situacién al facultar al juez a la inter-
vencion de taquigrafos o la utilizacién de grabado-
res, videograbadores u otros medios técnicos des-
tinados a reproducir lo actuado durante el debate,
siempre que no se altere el normal desarrollo de la
audiencia. En su génesis tuvo el claro objetivo de
adecuar a los cambios tecnolégicos el art. 62 de la
anterior ley procesal (ley 4.163) que sélo preveia
la utilizacion de los taquigrafos, en la creencia que
la vulgarizacion del uso de grabadores y videogra-
badores tornaria mas accesible a las partes el em-
pleo de medio técnicos auxiliares'?. En la practica
la utilizacion de dichos medios resulté escasa por
no decir casi nula.

Il TSJ, Ac. Reg. 1657, serie “A”, de fecha 18/09/2020.

12 Reinaudi, Luis E. — Rubio, Luis Enrique, Cddigo Procesal del Trabajo. Ley 7987,
Marcos Lerner Editora, Cérdoba, 1991, p. 127.

La gran ventaja de este articulo es la amplitud
con la que intuyé el legislador se darian los cam-
bios en esta materia adicionando en el texto de la
misma que también se refirié a todo “otro medio
técnico destinado a reproducir lo actuado duran-
te el debate”. El objetivo primigenio fue otorgar a
las partes una mayor garantia en cuanto a poder
reflejar con exactitud todo lo que ocurria en el
transcurso de la audiencia de vista de la causa.
Cabe remarcar que el art. | | impone la utilizacidn
de estos medios al utilizar el vocablo “debera”, es
decir que dej6 de ser una facultad del juez para
convertirse en una obligacion a su cargo.

La introduccién de la “videograbacién” fue ob-
jeto de criticas'?, sin embargo, resulta induda-
ble que la aplicacion de las tecnologias viene a
aportar grandes soluciones al permitir a la Sala
de Apelaciones verificar lo que aconteci6 al re-
ceptar la audiencia por el juez A quo de manera
directa, observando las circunstancias que ro-
dearon la declaracién que muchas veces escapan
a lo que se plasma de manera escrita. Conforme
a ello, resulta necesario ampliar el espectro y te-
ner presente que el material probatorio electro-
nico tiene ventajas desde distintas aristas, y las
dificultades pueden ir subsanandose a cuyo fin
resulta fundamental el sentido comdn de todos
los que forman parte del proceso. Se transita un
proceso de transformacidon que requerira para
su puesta a punto de ajustes, “prueba y error”,
que seguiran suscitandose un tiempo mas, has-
ta que se logre pulir por completo este “nue-
vo” sistema de justicia. En este sentido, Ernesto
Krotoschin ensefia que “el derecho del trabajo
muchas veces obedece a impulsos y erupciones re-
volucionarias, que brotan de lo inconsciente y lo
irracional, mezeldndose en su edificacién deseos,
aspiraciones, sentimientos, ete, que van dirigidos
a la consecucion de determinados ideales sociales
o0 econdmicos y politicos, mds que a la configura-
cion de determinadas formas o sistemas juridicos

13 Giletta, Ricardo, ob. cit. p. 18.
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(...) esta efervescencia que a veces se nota en la
evolucion del Derecho del Trabajo ha hecho decir
a algunos que en realidad no se trata de Derecho,
sino de politica o demagogia. Error grande, ya que
el Derecho no siempre estd en los libros o los Cé-
digos, sino que anda por las calles y se mueve y se
forma al aire libre, por asi decirlo.”'*.

Adviértase en este punto que recientemente el
TSJ a través de una nueva Acordada reglamenté
el funcionamiento de las cuatro Salas de audien-
cias de PDA, que fueron creadas y que cuentan
con el equipamiento tecnoldgico necesario para
que la audiencia pueda ser grabada conforme lo
establece la ley's.

Establecié el TS] que las audiencias Gnicas PDA
deberan ser autogestionadas por cada Juzgado y
podran desarrollarse entre las 09:00 y las 16:00
horas, en dias habiles. De esta manera reglamen-
ta adn por sobre el horario en el que tribunales
se encuentra abierto para atencién al puablico
(de 8:00 a 14:00hs), debiendo por lo tanto en-
cargarse de las mismas los funcionarios judicia-
les directamente que cumplen una jornada mas
extendida acompafados por los magistrados.
Deberdn asentarse en el Sistema de Administra-
cién de Causas Multifuero (SACM) y en la Agen-
da Digital con la debida anticipacion. Durante su
desarrollo deberan cumplirse todas las medidas
sanitarias de cuidado personal (distancia, uso de
tapabocas, ventilacion, entre otras) de confor-
midad con las “Pautas particulares para servicio
presencial de justicia” de la sede Capital, apro-
badas por Anexo | del Acuerdo Reglamentario
1629 serie “A” del 06/06/2020, esto por la situa-
cion de pandemia que se generd por COVID-19.
Asimismo, y a los fines de preservar el derecho
a la intimidad de los participantes establecio
que esta prohibido retransmitir la audiencia por
cualquier medio tecnoldgico, asi como la difu-
sién de videos, imagenes, capturas de pantalla o
audios de ésta por cualquier medio, simultanea-
mente o con posterioridad.

En dicha oportunidad el TS] también pauté el uso
de las Salas de audiencias de vista de la causa
con utilizacion del sistema Cisco WebexMeetings,
cuando resulta justificado acudir a la semipresen-
cialidad para la recepcion de las mismas debido a
que las partes, testigos, agentes judiciales o quie-
nes ejercen la magistratura se vean impedidos de
asistir por estrictas razones de prevencion o cuida-
dos sanitarios al Polo Judicial'®.

14 Krotoschin, Ernesto, Cuestiones fundamentales de Derecho Colectivo del
Trabajo, Editorial Perrot,Buenos Alires, 1957, pp. 60-61.

15 TSJ, Ac. Reg. 1726, serie “A”, de fecha 05/10/2021.

16 TSJ, Anexo del Ac. Reg. 1726, serie “A’ de fecha 05/10/2021.

IIl. CONCLUSION

El Codigo Procesal Laboral que regia desde 1991
fue sancionado en un contexto histérico distinto.
Actualmente la cantidad de causas que se inician
en el fuero laboral de la ciudad de Cérdoba au-
mentaron exponencialmente desde esa época, lo
que provocé una considerable tardanza tanto en la
tramitacion como en la resolucién de las mismas.

Todo ello violenta principios basicos de nuestra
materia como la celeridad y descubrimiento de
la verdad real. La sociedad actualmente requiere
una justicia no sélo imparcial y transparente, sino
también menos burocratica y mas rapida. La falta
de confianza en la justicia y su lentitud generan
una sensacion de desproteccion e inseguridad que
se debe revertir de alguna manera y la incorpora-
cion del PDA a la Ley de Procedimiento Laboral de
Cérdoba es un paso en dicho sentido. En efecto,
resulta fundamental conocer los pilares en los que
se apoya este tramite y las causales que propuso
el legislador en el art. 83 bis de la Ley 7987 que
pueden tramitarse en esta modalidad que impone,
atendiendo a su naturaleza o a la verosimilitud en
el derecho invocado que no requiere gran amplitud
probatoria por lo menos a priori.

El procedimiento es el medio para hacer efectivo
los derechos sustanciales por lo tanto su excesi-
va rigidez atenta contra su propia razéon de ser y
existir. La justicia que llega tarde no es justicia.
La implementaciéon del PDA es un camino a dicho
fin, cuyos frutos ya han comenzado a visualizar-
se, solo a modo de ejemplo cabe mencionar que
el Juzgado de Conciliacién y Trabajo de 1° Nomi-
nacion en una causa iniciada el 1/4/2021 en fun-
cion del inc. “I” del art. 83 bis'” dict6 sentencia el
23/6/2021, siendo apelada, la Sala 2 de la Camara
del Trabajo resolvi6 con fecha 19/9/2021. En fun-
cién del mismo inc. “I” el Juzgado de Conciliacién
y Trabajo de 3° Nom. dicté sentencia con fecha
25/8/2021 habiéndose dado ingreso a la misma el
23/4/2021'8. Por su parte el Juzgado de Concilia-
cién y Trabajo de 2° Nominacién con fundamento
en la causal “h” del art. 83 bis dicté sentencia
el 2/9/2021 en una causa que se habia iniciado
el 30/4/2021". Los resultados lucen promisorios.

Sin embargo, sin animo de resultar pesimista, este
es un camino que debe ser completado con una ne-
cesaria inversion tanto en infraestructura como en
implementacion completa de las leyes aprobadas
con la finalidad que hemos analizado. En efecto, el
Centro de Estudios y Proyectos Judiciales del Po-
der Judicial de Cérdoba, dependiente del Superior
Tribunal de Justicia informa en la pagina oficial que
entre los afios 2000 y 2001 las causas elevadas de
los entonces Juzgados de Conciliacion a las Salas
de la Camara del Trabajo de la 1° circunscripcién
eran apenas inferiores a 5000. Diez afios después,

17 GOMEZ, LEONARDO C/ EXPERTA ART SA - PROCEDIMIENTO DECLARATIVO
ABREVIADO - LEY DE RIESGOSExpte 9937520 -

18 ORTEGA, MARIA LAURA C/ GOBIERNO DE LA PROVINCIA DE CORDOBA —
PROCEDIMIENTO DECLARATIVO ABREVIADO - LEY DE RIESGOS”, Expte. 9995757

19 PALOMEQUE, LUIS ALBERTO C/G YN CONTRUCTORAS.R.L. - PROCEDIMIENTO
DECLARATIVO ABREVIADO - OTROS, Expte. 10018091
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en 2010 y 2011, aumentaron a 7700 y 7800 res-
pectivamente continuando de manera permanen-
te creciendo dichas cantidades. 15 afios después,
en 2015y 2016 el namero llegd a 16.000 juicios
laborales iniciados por afio, manteniéndose cons-
tante el crecimiento, salvo la pandemia. La suma
total indica que en el lapso 2000-2020 ingresa-
ron a las Salas de la Camara del trabajo 175.213
causas, evidenciandose una gran desproporcion
entre los dos periodos, asi desde 2000 a 2010 el
ingreso fue de 53.747, en tanto de 2011 a 2020
este nimero se incrementd a 121.466. Otro dato
que surge de esta estadistica es que entre 2000
y 2010 se resolvieron en promedio 5300 causas
por afo, diez afios después, en 2010 y 2011, se
resolvieron 7400 y 7000 causas respectivamente.
En 2015y 2016, estos niumeros se incrementaron
a un promedio de 12.000 causas resueltas por afio
por las Salas Laborales con la misma estructura en
cuanto a la cantidad de vocales que deben avo-
carse a dicha tarea (33 vocales desde 1988). Los
jueces triplicaron su esfuerzo, pero la estadistica
indica que no resulté suficiente.

En definitiva, consideramos que la realidad impo-
nia un cambio y el repensar alternativas que hicie-
ran efectivos los principios que hacen a nuestra
materia para dotar de mayor celeridad a nuestro
proceso e intentar paliar o mejor adn revertir el
denominado “atraso laboral”, que constituye una
verdadera “pandemia” en nuestro fuero. El primer
paso con la implementacion de la ley 10596 esta
comenzando a dar sus frutos, sin embargo debe-
mos continuar luchando en este sentido y lograr
que se cumpla en forma completa con dicho dis-
positivo legal, en especial con lo establecido en los
art.12; 13 y 15 ib., y también con lo establecido
por la ley 10.508 del 26 de diciembre de 2017,
modificatoria del Cédigo Tributario, que creé en la
Primera Circunscripcidn Judicial, con asiento en la
ciudad de Cérdoba, dos Camaras Laborales y en la
Segunda Circunscripcion, con asiento en la ciudad
de Rio Cuarto, una Camara Laboral mas que adn
no se implementan y que actualmente resultan no
s6lo necesarias sino imprescindibles.
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I. INTRODUCCION:

EL TRABAJO DEPENDIENTE
COMO OBJETO DEL
DERECHO DEL TRABA]JO

omo es conocido, el Derecho del Trabajo nacié

con la funciéon de proteger a los trabajadores

dependientes, es decir a los sujetos que, vin-
culandose con un empleador a través de un contrato
de trabajo, prestan servicios en favor y bajo depen-
dencia de éste, quien se apropia de su trabajo a cam-
bio de un salario, que esos operarios (impedidos de
producir para si mismos, por carecer de medios de
produccién para hacerlo) destinan a la satisfaccion
de sus condiciones materiales de existencia.

Ello se puede comprobar facilmente si se repara en el
hecho de que todas las legislaciones laborales con-
temporaneas asientan su estructura protectoria so-
bre la base del contrato de trabajo, negocio juridico
cuyas notas tipificantes fundamentales son, preci-
samente, la ajenidad (el operario trabaja por cuenta
ajena, en favor de otro) y la dependencia (el trabajador
presta servicios bajo el dominio y la subordinacién de
ese otro -el empleador-, quien puede reemplazar su
voluntad durante la ejecucion del contrato).? En otras
palabras: en la medida en que el Derecho del Trabajo
protege exclusivamente a los trabajadores vinculados
a sus empleadores mediante contratos de trabajo, y
éste negocio juridico tiene como objeto la regulacion
del trabajo prestado en relacién de dependencia, po-
demos concluir en que el trabajo dependiente es el
objeto del Derecho del Trabajo.

Esa delimitacion explica que, aunque la Consti-
tucion prescribe que las leyes deben proteger el
trabajo en sus diversas formas (art. 14 bis, C.N.),
el trabajo que es objeto del Derecho del Trabajo
es solamente el trabajo dirigido (art. 4, L.C.T.)%,
quedando fuera de su ambito de aplicacién otras
formas de labor (como las diversas variables del
trabajo auténomo, prestado por cuenta propia).

Ahora bien, no caben dudas acerca de que los tra-
bajadores que prestan servicios para las distintas
areas del Estado (nacional, provincial y municipal),
lo hacen en un marco de ajenidad y dependencia, a
cambio de un salario (que destinan a satisfacer sus
necesidades vitales), lo que evidencia que, desde
el punto de vista conceptual, debieran quedar in-
cluidos en el ambito de aplicacion del Derecho del
Trabajo y protegidos, por tanto, por las normas la-
borales, pues el empleo publico es una de las “di-
versas formas” de trabajo que deben ser tuteladas
por imperio de lo normado por el art. 14 bis de la
Constitucion Nacional.

Sin embargo, una tendencia arraigada en un consi-
derable sector de la academia y la jurisprudencia,
postula que solo puede ser objeto del Derecho del
Trabajo el trabajo prestado, en régimen de ajenidad
y dependencia, en las relaciones laborales del sec-
tor privado (es decir, las que vinculan a un trabaja-
dor con un empleador privado), por lo que queda-
rian fuera de su ambito las relaciones laborales del
sector publico (esto es, las que vinculan al Estado
con sus empleados dependientes).

Esa hermenéutica pareciera fundarse, en lo sustan-
cial, en que cémo (a diferencia de los empleadores
privados) el Estado procura la defensa de los inte-
reses generales, para asegurar los cuales se lo dota
de ciertas prerrogativas exorbitantes a la légica de
los contratos entre privados, la relacion con sus
empleados debe estar regida por una legislacion
especial de Derecho Publico, ajena al Derecho del
Trabajo, que tenga en cuenta esas particularida-
des. Se suele afadir el argumento de que los es-
tados provinciales tienen atribuida la competencia
para regular las relaciones laborales con sus pro-
pios empleados, lo que impediria que se apliquen a
esa clase de vinculos las normas laborales dictadas
por el Poder Legislativo nacional.

Con todo, como veremos en el apartado siguiente,
esa tesis, cuanto menos, altamente opinable.

1. NUDO: CRITICA DE LA
PRETENDIDA EXCLUSION
DE LOS TRABAJADORES
DEPENDIENTES DEL
ESTADO DEL AMBITO DEL
DERECHO DEL TRABAJO

Si bien es cierto que, en varios paises (incluyendo
el nuestro)*, el Estado ha establecido regimenes
legales diferenciados para regular las relaciones
laborales de los trabajadores privados y de los
empleados publicos (lo que determina, en mu-
chos casos, que los conflictos laborales que se
verifican en cada uno de esos ambitos deban ser
jurisdiccionalmente resueltos por jueces de fue-
ros diferentes)’, no lo es menos que esa diferen-
cia de tratamiento legislativo obedece, antes que
a una diferencia genética de linaje entre ambas
clases de vinculos, a una coyuntural decision de
politica legislativa.

2 En la legislacién argentina, esas notas surgen nitidas de la definicion
establecida en el art. 21 de la L.C.T., en cuanto prescribe que habrd contrato
de trabajo siempre que una persona fisica se obligue a realizar actos, ejecutar
obras o prestar servicios “en favor de la otra y bajo la dependencia de ésta, a
cambio de un remuneracion”.

3 “Constituye trabajo, a los fines de esta ley, toda actividad licita que se preste
en favor de quien tiene la facultad de dirigirla, mediante una remuneracién”
(art. 4, primer pdrrafo, L.C.T.). No es casual que esa norma se titule “concepto
de trabajo”, lo que demuestra que, para la legislacion laboral, solo es trabajo
el trabajo dependiente, dirigido por otro.

4 En Argentina, los trabajadores del estado han sido excluidos, por regla, del
dmbito del Derecho individual del Trabajo (art. 2.a., L.C.T.), quedando alcanzados
por un estatuto legal especial (actualmente: ley 25.164, Ley Marco de Regulacion del
Empleo Piblico Nacional). Eso se replica para los empleados piblicos provincial
de ordinario regidos por normas laborales de derecho ptiblico local.

5 Por lo general, las controversias derivadas de las relaciones laborales del sector privado
se dirimen en la Justicia del Trabajo, mientras que (algunos de) los conflictos originados en
las relaciones de empleo piiblico se resuelven en la Justicia Contencioso Administrativa. Sin
embargo, como veremos, ese esquema no es lineal, pues muchos de los juicios promovidos por
los trabajadores puiblicos contra el Estado empleador son de competencia del fuero laboral.




En rigor, desde el punto de vista conceptual no
existe ninguna diferencia sustancial que justifique
un tratamiento juridico diferenciado para trabaja-
dores privados y estatales. En ambos casos los tra-
bajadores son sujetos hiposuficientes impedidos
de producir para si mismos que, cediendo parte de
su libertad, venden su fuerza de trabajo a cambio
de un salario y se encuentran subordinados a otro
sujeto, que se apropia de su trabajo, lo que los
coloca en una posicién de desigualdad estructural,
sin que modifique en nada esa situacion el hecho
de que, en algunos de esos vinculos, el empleador
sea una reparticion estatal. Es por ello que tanto
unos como otros son sujetos de tutela preferente
que requieren una proteccion juridica especial, que
esta asegurada constitucionalmente®.

Es que, como lo han destacado relevantes juristas
(provenientes tanto del Derecho Administrativo,
cuanto del Derecho del Trabajo), lo que identifica
al trabajo prestado en régimen de subordinacién
tanto en el ambito puablico como en el privado, es
que, en ambos casos, el trabajo es objeto de apro-
piacién por un tercero ajeno al propio trabajador
(el empleador, publico o privado), quien se benefi-
cia con el trabajo ajeno a cambio de una remune-
racion que no retribuye todo el trabajo prestado.

En esa linea, bien ha podido sefalar -desde una
perspectiva administrativista- Fiorini que “El con-
trato de trabajo, pese a su publizacién, continiia
siendo la expresion de la voluntad de un asalaria-
do que enajena su fuerza productora de trabajo a
un tercero, y no se transforma esta sustancia si el
tercero, extrafio a la voluntad de quien aliena, se
presenta con el aparente férreo casquete de poder
publico™. De alli que -como bien lo expreso, esta
vez desde una mirada laboralista- el notable justa
francés Alain Supiot, a los fines de definir el ré-

gimen juridico de las relaciones de trabajo, “poco
importa aqui que el capital lo posea una persona
privada o publica, lo que importa es que no sea de
propiedad de quien trabaja”®.

En suma, la diferencia entre la relacién de empleo
publico y el contrato de trabajo no se funda en
sus naturalezas esencialmente distintas, sino en la
particular regulacién normativa de cada uno®.

De todos modos, esa diferente regulacién normati-
va (diferencia que, para mas, como veremos en se-
guida, es contingente, relativa y parcial) no implica
que los contratos de trabajo que ligan a los traba-
jadores estatales con el Estado-empleador deban
quedar sustraidos de las normas constitucionales
y de los principios del Derecho del Trabajo.

Como lo ha destacado Fernandez Madrid, el em-
pleo publico es un contrato de trabajo que, mas
alla de que esté regulado por un régimen especial
(régimen basico de la funcién pablica), no es sino
un estatuto particular de ciertos empleados al ser-
vicio del Estado, a los que no alcanza, por regla, el
régimen de la Ley de Contrato Trabajo, pero al que
si le son aplicables las disposiciones del art. 14 bis
de la Constitucidn y los principios generales del
Derecho del Trabajo'°.

Partiendo de esa base conceptual es que debe in-
terpretarse la regulacion establecida en el art. 2
inc. a) de la Ley de Contrato de Trabajo''.

A contrario de lo que sostienen quienes postulan
que el empleo publico es completamente ajeno al
Derecho del Trabajo, esa regla legal solo determina
una exclusién contingente, relativa y parcial de las
relaciones de trabajo publicas del ambito de nues-
tra disciplina.

6 De alli que -insistimos- el principio protectorio ampara al trabajo “en sus
diversas formas” (art. 14 bis, CN), incluyendo al que se presta bajo dependencia
del Estado. Ello ha llevado a la Corte Suprema a declarar expresamente
aplicables a los trabajadores estatales todos los derechos consagrados en
esa norma constitucional, habiendo sefialado el Tribunal que “el art. 14 bis,
comprende al trabajo ‘en sus diversas formas’, lo cual entrana tanto al que se
desarrolla dentro del campo de la actividad privada como de la publica” (CSIN,
3/5/2007, “Madorran, Marta Cristina ¢/ Administracién Nacional de Aduanas
s/ reincorporacién”).

7 Fiorini, Bartolomé, “El trabajo que se aliena al Estado”, en Derecho del Trabajo,
La Ley, 1964, p. 337y ss.

8 Supiot, Alain, “Critica del Derecho del Trabajo” Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, Madrid, 1996, p. 82.

9 Guibourg, Ricardo A., “El contrato de trabajo y la naturaleza juridica del empleo
plblico”, en Legislacion del Trabajo, Contabilidad Moderna, T°XXVII, p. 481.

10 Ferndndez Madrid, Juan Carlos, “El empleo piiblico y el Derecho del Trabajo”,
en Legislacion del Trabajo, TXXXIV, p. 883 y ss.

11 “Las disposiciones de esta ley no serdn aplicables: a) A los dependi de la

Administracion Publica Nacional, Provincial o Municipal, excepto que por acto expreso
se los incluya en la misma o en el régimen de las convenciones colectivas de trabajo”.
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(i) La exclusion es contingente, porque no se basa
en la existencia de una diferencia estructural entre
el empleo publico y el privado, ni en una imposi-
cion constitucional'?, sino en una mera decision de
politica legislativa (art. 2.a., LCT), que podria ser
dejada sin efecto en cualquier momento por el Po-
der Legislativo mediante una ley comin aprobada
por mayoria simple.

(i) Es relativa, porque la misma norma excluyen-
te (art. 2.a., LCT) abre la posibilidad de que sus
disposiciones resulten enteramente aplicables a
los trabajadores estatales en dos supuestos: (a)
cuando el propio Estado decida encuadrar los em-
pleados publicos dentro de ambito de la L.C.T. (lo
que sucede habitualmente -y cada vez mas- en
determinadas reparticiones o empresas estatales'?,
y demuestra, sin margen para la discusion, que
la ajenidad del empleo publico al régimen laboral
no es ontoldgica, sino meramente coyuntural, al
punto que -insisto- basta una declaracién discre-
cional del propio Estado para mutar el régimen ju-
ridico aplicable); (b) cuando los trabajadores sean
incluidos en algiin convenio colectivo de trabajo
(circunstancia cada vez mas frecuente, que acelera
a grandes pasos el proceso de laboralizacion del
empleo publico)'4.

(iii) Y es parcial, porque el art. 2.a. de la L.C.T.
excluye, por regla, a los empleados estatales del
ambito de aplicacion de ese cuerpo legal, mas no
de todo el Derecho del Trabajo.

Asi, resultan enteramente aplicables a todos los tra-
bajadores publicos, entre otras normas laborales, la
Ley de Asociaciones Sindicales'* y la Ley de Riesgos

del Trabajo'¢, lo que demuestra el caracter marcada-
mente equivocado de la tesis que postula que los
trabajadores estatales se encuentran fuera del am-
bito del Derecho del Trabajo, al punto que las nor-
mas que componen el Derecho Colectivo del Trabajo
(sub-rama fundamental de la disciplina) y el Derecho
de Danos Laborales y de los Riesgos del Trabajo (que
constituye una de las parcelas mas importantes del
Derecho Individual del Trabajo) son enteramente
aplicables a todos los trabajadores (incluyendo a los
empleados publicos), y -tal como lo dispone la legis-
lacién procesal'” y lo ha declarado con toda nitidez
la jurisprudencia'®-, deben ser aplicadas e interpre-
tadas, en los conflictos que se produzcan entre el
Estado empleador y sus trabajadores, por la Justicia

12 Tanto es ello asi que, si no existiera la norma excluyente contenida en el art. 2.a. de
la LCT, el empleo piibico se regiria por la L.C.T., lo que resulta del todo coherente con
la norma del art. 75.12 de la Constitucion, que coloca en cabeza del Poder Legislativo
federal la atribucion de dictar la legislacién laboral de fondo. En relacion a esto tltimo,
cabe destacar que la muy extendida idea de que son las provincias las competentes
para dictar las normas que regulen las relaciones de trabajo con sus empleados no
parece del todo compatible con la atribucion que la Constitucién le atribuye al Poder
Legislativo de la Nacién para dictar el Cddigo del Trabajo. Por lo demds, si ello fuera
asi, no se explica por qué motivo muchas normas laborales nacionales (v.g.. las
leyes 23.551 0 24.557) se aplican a las relaciones de empleo puiblico provinciales y
municipales, sin que a nadie se le haya ocurrido jamds plantear la inconstitucionalidad
de esas normas por iderar que invade atribuciones p

13 Porejemplo, en el dmbito nacional, estan reg(dos porlaL.C.T. (ynoporel regtmen
de empleo puiblico), entre muchos otros, los trabajadores de la Superintend de

Riesgos del Trabajo (art. 38.3, ley 24.557), los del Ente Nacional Regulador del Gas
(art. 60, ley 24.076) y los del Ente Nacional Regulador de la Energia Eléctrica (art.
64, ley 24.065). En el dmbito de la Provincia de Buenos Alires se rigen por la L.C.T.
los trabajadores del Ente Administrador del Astillero Rio Santiago, los de la Unidad
Ejecutora del Programa Ferroviario Provincial y los de Aguas Bonaerenses (ABSA),
entre otras reparticiones ptblicas. Otro tanto ocurre en otras Provincias.

14 Asi, ha resuelto la jurisprudencia: “Resulta aplicable al vinculo habido
entre las partes la Ley de Contrato de Trabajo si se verificaron en el caso las dos
ias que ble

P la regla ida en el art. 2 inc. a) de la Ley de
Contrato de Trabajo ya que el actor Sl bien revistid la condicién de “dependiente de
laad i6n publica icipal”: (i) fue incluido por acto expreso en el régimen
de las convenciones colectivas de traba]o (hecho con virtualidad por s{ mismo para
determinar la aplicacién de dicho cuerpo legal); y (ii) aunque supletoriamente,
también fue explicitamente incluido en el régimen de la Ley de Contrato de Trabajo”
(SCBA., 10/3/2010, “Varela Alberto Rufino ¢/Obras Sanitarias de Mar del Plata
Sociedad del Estado 0.5.5.E s/Indemnizaciones, etc”).

15 La norma no excluye a los empleados publicos ni formula diferenciacién
alguna, lo que ha llevado a la jurisprudencia a sostener la plena aplicabilidad
de la ley sindical a los empleados publicos. Asi, se ha sefialado: “La ley 23.551
ha sido dictada con el propésito de rodear a la libertad sindical de las mayores

garantias de desenvolvimiento, razon por la que iene una serie de disp
extranas a la regulacién estatutaria del empleo publico. Sin embargo en tanto la
ley 23.551 no establece dife ion alguna entre empleados publicos y privados,

estas especificas regulaciones coexisten y se superponen cuando los agentes publicos
cumplen cargos en las organizaciones sindicales que los nuclean, fendmeno que
resulta habitual y no redunda en una sil 6n de incompatibilidad que pueda

forzar per se la exclusién de una norma por otra” (SCBA, 6/4/2011, “Mansill

16 Elart. 2.1. a) de la ley 24.557 prescribe: “Estdn obligatoriamente incluidos en el
dambito de la LRT: a) Los funcionarios y empleados del sector ptblico nacional, de las
provincias y sus icipios y de la Municipalidad de la Ciudad de Buenos Alires”.

17 Las normas procesales laborales determman que pertenecen a la competencm
material del fuero del trabajo tanto las causas iniciadas por los trabaj [
relativas a la aplicacion de normas de Derecho Individual del Trabajo (v.g., ley 24.557,
L.C.T.) o comunes (Cédigo Civil y Comercial), cuanto las basadas en normas legales o
convencionales del Derecho Colectivo del Trabajo (leyes 14.250, 23.551, etc.). En ese
sentido, el art. 20 de la ley procesal laboral nacional prescribe: “Serdn de competencia
de la Justicia Nacional del Trabajo, en general, las causas contenciosas en conflictos
individuales de derecho, cualesquiera fueren las partes -incluso la Nacion, sus
reparticiones autdrquicas, la Mummpal(dad dela C(udad Auténoma de Buenos Aires
y cualquier ente piiblico- , por de d fundadas en los contratos
de trabajo, convenciones colectivas de lraba;o laudos con eficacia de convenciones
colectivas, o dupo:(cwne: legales 0 reglamentanax del Derecho del Trabajo; y las
causas entre trabajad ivas a un contrato de trabajo, aunque se
funden en dupo:tctone: del derecho comtn aplicables a aquél” (art. 20, ley 18.345).
Idéntica solucién se aplica en la Provincia de Buenos Alires en virtud de lo que prescribe
la ley procesal local (art. 2 incs. a, by e, ley 11.653). Por el mismo fundamento,
las normas procesales contencioso-administrativas excluyen de la competencia de los
Jjueces de ese fuero las controversias regidas “por las normas o convenios laborales”
(art. 4.1, ley 12.008, Provincia de Buenos Alires). Precisamente, es la circunstancia de
que las normas de Derecho del Trabajo no pierdan su cardcter ni su identidad cuando
son aplicadas a contratos de trabajo celebrados por el Estado con sus trabajadores
la que justifica que las controuemas di ladas a la aplicacién de esas
normas laborales, iniciadas por d por los empleados puiblicos,
sean de exclusiva competencia de la Justicia del Trabajo (que es el fuero especializado
en materia laboral), y no de la Justicia Contencioso Administrativa (que es el fuero en
el que, por regla, se litigan los juicios contra el Estado).

Andn dedirid.

18 Asi, dejando claro que, aunque se trate de juicios deducidos por trabajadores
puiblicos contra el Estado empleador, las causas basadas en normas laborales o sindicales
deben ser resueltas por los jueces del trabajo, ha dicho la Suprema Corte de Buenos
Alires:“El conocimiento y decision de las pretensiones :u.stentadas en la.s normas que
amparan la tutela sindical resulta ajeno a la
habida cuenta la indole laboral -no administrativa- de los derechos consagrados por
las mismas -que no forman parte del derecho piiblico local-, aiin cuando se las invoque
en el marco de relaciones de empleo publico” (SCBA, 18/5/2016, “Huide, Julio César ¢/
Municipalidad de Hurlingham s/ Despido”). En materia de infortunios laborales dicho
Tribunal ha resuelto, en el mismo sentido: “El conocimiento y decision de pretensiones
deducidas por accidentes de trabajo corresponden a la competencia material de
los trlbunale: de ese fuero, debiendo la cuestion iarse conforme las normas
idas para el dmbito local por la ley 11.653, aiin cuando el reclamo del

Nora Noemi ¢/Municipalidad de Moron s/Accion sumarisima”; SCBA, 26/3/2015,
“Barragan Pardo, Eduardo ¢/ Municipalidad de San Miguel S/ Amparo Sindical”).

actor tenga su origen en una relacién de empleo puiblico” (SCBA, 20/4/2016, “Giardino,
Silvio Antonio ¢/ Banco de la Provincia de Buenos Aires s/ Acc. Trab. - Accién Especial”).



del Trabajo, y de conformidad con las normas y prin-
cipios constitucionales del Derecho del Trabajo.

Cuadra destacar, aunque resulte obvio, que la Ley
de Contrato de Trabajo no es el Derecho del Trabajo
(sino una norma que regula algunos aspectos del
Derecho Individual del Trabajo), por lo que la ex-
clusién (contingente, relativa y parcial) establecida
en el art. 2.a. de aquél cuerpo legal en modo alguno
autoriza a sostener que el trabajo prestado por los
trabajadores estatales en un marco de ajenidad y
dependencia resulte ajeno al Derecho del Trabajo.

En rigor, la Gnica diferencia que el ordenamiento
constitucional argentino establece entre los traba-
jadores privados y los publicos, es que protege con
mayor intensidad la estabilidad en el empleo de es-
tos Gltimos'?, sin que pueda predicarse la existen-
cia de una disimilitud estructural que justifique el
establecimiento de regimenes laborales distintos.

De alli que el hecho de que actualmente en nues-
tro pais (como en muchos otros) los empleados
publicos estén regidos, en parte, por normas labo-
rales diferentes que las que regulan las relaciones
laborales del sector privado, no impide la aplica-
cion a los contratos de trabajo del sector publico
de las normas constitucionales, la teoria general y
los principios del Derecho del Trabajo.

19 Elart. 14 bis de la Constitucion asegura a los empleados piibicos (al igual que a
los rep gremiales) la de da “estabilidad absoluta”, lo que implica
que, en caso de ser despedidos sin causa legitima de justificacién, esa clase de
trabajadores tienen derecho a reclamar la nulidad del despido y la reincorporacién
a sus empleos, resultando inconstitucional cualquier norma infraconstitucional que
pretenda reemplazar -en detrimento de esos colectivos de trabajadores- esa garantia
por un ismo de p i6n monetizada (CS|N, 3/5/2007, “Madorrdn, Marta
Cristina ¢/ Administracion Nacional de Aduanas s/ reincorporacion”; CJSN,
9/12/2009, “Rossi ¢/ Estado Nacional”).De alli que, en aquellos casos en los cuales
el Estado ha decidido incluir -por acto expreso, o por via de la suscripcién de un
convenio colectivo (art. 2.a., L.C.T.)- a determinado colectivo de trabajadores
publicos en el ambito de la L.C.T., éstos quedan amparados por ese régimen legal
sin perder el derecho a la estabilidad absoluta que les garantiza el art. 14 bis de
la Constitucion. As( lo ha resuelto en forma expresa la Corte Suprema (CSJN,
3/5/2007, “Madorrdn, Marta Cristina ¢/ Administracién Nacional de Aduanas
s/ reincorporacién”).En cambio, a los trabajadores del sector privado que no
ejercen funci indicales, la Constitucion les garantiza “proteccion contra el
despido arbitrario”, delegando en los poderes constituidos (en especial, en el Poder
Legislativo) la eleccion del sistema de tutela mds adecuado para efectivizar esa
proteccién, de modo que (aunque no lo asegura a nivel constitucional) en modo
alguno prohibe que también se proteja a los operarios del sector privado con un
régimen de estabilidad absoluta (al punto que ese es el régimen actualmente vigente
en el pais por imperio del DNU 329/20 y sus prérrogas).

I1l. DESENLACE (ABIERTO):
{HACIA LA UNIFICACION
DE LA REGULACION
JURIDICA DEL TRABAJO
PUBLICO Y PRIVADO?

Un lugar juridico comdn tan extendido como equi-
vocado plantea como una verdad revelada -o un
dogma inexpugnable- que los trabajadores estata-
les se encuentran fuera del ambito personal y ma-
terial de aplicacion del Derecho del Trabajo (y, por
afadidura, los conflictos laborales ente el Estado y
sus empleados resultan, para esa postura, ajenos a
la competencia de la Justicia del Trabajo).

Sin embargo, esa visién parece ignorar no solo el
texto de la Constitucion (que no sélo asegura las
protecciones laborales al trabajo en sus diversas
formas, incluido el que se presta bajo dependencia
del Estado -art. 14 bis-, con la tnica diferencia -en
mas, en favor de los empleados publicos- de que
les garantiza, a nivel constitucional, la estabilidad
absoluta; sino que, ademas, coloca en el Poder Le-
gislativo nacional la potestad de regular todas las
relaciones de trabajo-art. 75.12, CN-), sino tam-
bién, la legislacion laboral vigente, ya que buena
parte de las normas de Derecho del Trabajo mas
importantes (v.g., ley 23.551, ley 24.557) se apli-
can sin discusion alguna a todos los trabajadores
dependientes (publicos y privados).

Mas adn: la dnica ley laboral relevante que en
forma expresa excluye de su ambito a los traba-
jadores estatales (L.C.T.), consagra una exclusion
de caracter contingente, relativa y parcial, al punto
que son cada vez mas frecuentes los colectivos de
trabajadores estatales cuyas relaciones de trabajo
con el Estado se rigen por esa legislacion.

Con todo, teniendo en cuenta que, mas alla de las
contingentes regulaciones legislativas, no existe
ninguna diferencia ontolégica entre las relaciones
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laborales del sector privado y los vinculos labora-
les del sector publico, seria interesante analizar, a
futuro, la posibilidad de unificar el régimen laboral
para todos los trabajadores publicos y privados.

En otras palabras: pese a esa coyuntural diferencia
de trato legislativo, no puede dejar de sefalarse que
el proceso de laboralizacién del empleo publico de-
beria consolidarse en el futuro a partir de la consa-
gracion, en el Cadigo de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social (art. 75.12, C.N.) de un régimen
laboral unificado que comprenda en su ambito de
aplicacién tanto a los trabajadores estatales como a
los privados?, proceso que, para resultar 6ptimo, y
asegurar la verdadera igualdad entre todos los tra-
bajadores, deberia ir a acompafado por el asegura-
miento de la estabilidad absoluta (actualmente solo
garantizada por la Constitucion a los empleados
publicos) a, los operarios del sector privado?'.

|

20 Enese sentido, afirma Ferndndez Madrid que la expansién de los
en el sector piiblico permite anticipar que en el futuro la legislacion laboral se aplicard a
la generalidad de las relaciones de empleo puiblico. Ferndndez Madrid, Juan Carlos, “Ley
de Contrato de Trabajo. Comentada y Anotada”, La Ley, Buenos Aires, 2012, Tl, p. 3.

21 Anteriormente he serialado que, aunque no se puede desconocer que el articulo 14
bis de la Constitucién ha establecido una tutela de la estabilidad mds intensa para
los empleados publicos que para los trabajadores del sector privado, esa diferenciacion
efectuada en la reforma itucional de 1957 es injustificada, toda vez que, mds alld
de las razones que justifican sobrad la estabilidad de los empleados publicos
(sustraerlos de los vaivenes que pudiesen producir en sus empleos los cambios de signo
partidario en los sucesivos gobiernos), no parece justificado que el Estado (que actia
en interés publico) pueda autolimitar constitucionalmente su propio poder de despedir,
pero no pueda limitar con idéntico alcance el de las empresas privadas (que actian
en interés particular) [ver Orsini, Juan Ignacio, Comentario al art. 245 de la L.C.T, en
Rafaghelli, Luis (Director) y Fretes Vindel Espeche (Vicedirector), “Ley de Contrato de
Trabajo N°20.744. Comentada por jueces y juezas del trabajo”, If Editores, Buenos Alires,
2020, T°lII. p. 295]. Mucho més aun cuando la reforma de 1994, al constitucionalizar el
derecho al trabajo, impuso un nuevo limite constitucional a los despidos injustificados,
reforzando el principio de estabilidad en el empleo de todos los trabajadores y
trabajadoras[Orsini, Juan Ignacio, “El derecho al trabajo como limite constitucional
al despido injusto”, en Anales de la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de la
Universidad Nacional de La Plata, Ed. La Ley, ano 9, n° 42 (2012), pp. 367/370].

Ello deberia ir acompanado, ademas, de la atri-
bucién a la Justicia del Trabajo de la competen-
cia para intervenir en todas las controversias
laborales (para lo cual resultaria indispensable
reforzar en forma notoria las capacidades opera-
tivas del fuero laboral, colapsado en buena parte
de las jurisdicciones).

Es que, si -como lo ha destacado calificada doctri-
na- no existen diferencias conceptuales entre el
empleo privado y el pablico (el objeto de ambos
es el trabajo prestado en un régimen de ajenidad
y dependencia, a cambio de un salario destinado
a satisfacer necesidades materiales de existencia)
no se advierte entonces por qué motivo uno y
otro deben estar regidos por regulaciones norma-
tivas diferentes.

Maxime cuando buena parte de los derechos labo-
rales tienen jerarquia de derechos humanos (art.
75.22, C.N), por lo que, en la medida en que esa
clase derechos le corresponden a todos los seres
humanos que trabajan por igual, por su mera con-
dicién de tales, no toleran un tratamiento dife-
renciado basado en la distinta cualidad del sujeto
que los emplea.

Acaso haya llegado la hora, pues, de instalar este
debate, para que nuevas y mejores voces (pro-
venientes del Derecho del Trabajo, pero también
del Derecho Administrativo y del Derecho Cons-
titucional) contribuyan a brindar argumentos para
asegurar, en algdn momento, la uniformidad de
tratamiento juridico -en clave protectoria, y con
estabilidad- de todos los trabajadores y las traba-
jadoras dependientes.




Monica Palomino Rocha'

TRABAJADORES

DE PLATAFORMAS
DIGITALES
Nuevos desafios
para el Derecho . |
Laboral




DOCTRINA |

I. INTRODUCCION

nuestras vidas, modificando actividades coti-
dianas, formas de trabajar y en definitiva nues-
tro mundo en relacion.

l a tecnologia se ha incorporado lentamente a

La mayoria de las actividades cotidianas que hoy
realizamos son digitales.

La emergencia sanitaria dictada en Marzo de 2020
con motivo de la Pandemia vigente a la fecha, ha
puesto de manifiesto el uso de la tecnologia no
solo en la Argentina sino en el Mundo.

De acuerdo a informes de organismos internacio-
nales para el afio 2050, el 75% de las actividades
seran totalmente digitales.

Con el auge de internet han surgido las platafor-
mas digitales y se desarrollan nuevas actividades
laborales a partir de trabajar con dispositivos des-
de lugares remotos.

Es hoy una de las principales transformaciones en
el mundo del trabajo y sin duda impacta en la vida
y la salud de los trabajadores.

Brindan la oportunidad de trabajar desde cualquier
lugar, en cualquier momento, y aceptar el trabajo
que mas le convenga.

Sin embargo, este tipo de tareas tienen muchos
riesgos que van en desmedro de los derechos de los
trabajadores tanto individuales como colectivos.

La importancia del Trabajo determina la capacidad de
las personas de relegar la pobreza, estamos hablando
por supuesto siempre a partir del trabajo decente.

Genera un buen nivel de vida a escala universal y
la proteccién contra los riesgos de la vida laboral
de los trabajadores.

La implicancia que el trabajo tiene en la humani-
dad, determina que podamos caracterizarlo y defi-
nirlo desde el punto de vista teolégico, filoséfico,
econdmico o politico.

En el mundo hemos visto distintas revoluciones
que modificaron el trabajo, como por ejemplo la
del Carbén, la Industrial, la Tecnolégica, y estamos
hoy ante la presencia de la Revolucion Digital.

Es tal su importancia en el momento actual que
vivimos, que la Organizacidn Internacional del Tra-
bajo al cumplir 100 anos de existencia ha convo-
cado como una de sus iniciativas al Dialogo Social
sobre el Futuro del Trabajo.

En 2017 fue creada la Comision Mundial sobre el
Futuro del Trabajo en el seno de la Organizacién
Internacional del Trabajo.

No es un hecho aislado o totalmente improvisado.
Se encuentra en el contexto de la Agenda de Desa-
rrollo Sostenible para 2030 acordado por los Estados
del Mundo que forman parte de Naciones Unidas.

Cuando hablamos de Trabajo, solamente podemos
considerar el Trabajo Decente o Trabajo Digno.

Uno de los objetivos de desarrollo sostenible es el
Trabajo Decente o Trabajo Digno.

Regular sobre estas herramientas tecnoldgicas,
preferiblemente a través del dialogo social, y dar
transparencia, es una demanda de la Organizacién
Internacional del Trabajo en un informe sobre pla-
taformas digitales.

El Dialogo Social sobre el Futuro del Trabajo que
queremos al que ha convocado OIT mediante sus
iniciativa, se encuentra en el contexto de la Agen-
da de Desarrollo Sostenible para 2030 acordado
por los Estados del Mundo.

Il. AMERICA LATINA

En América Latina, de acuerdo al dltimo informe de
OIT para las Américas, Panama 2018, las politicas
publicas de los gobiernos no han mejorado sus in-
dicadores lo que arroja una informalidad en el em-
pleo del 50% y una tasa de desempleo del 8,8%.

La crisis econémica de Argentina determina una
tasa de desempleo del 11%, y niveles de pobreza
del 42%.

Estos hechos condicionan mas el impacto de la
digitalizacion que modificara segin los expertos
las relaciones laborales y los puestos de trabajo, y
generara una disminucion de los derechos indivi-
duales y colectivos de los trabajadores.

Algunos expertos consideran respecto del futuro
del trabajo, la existencia de grandes modificacio-
nes en las relaciones laborales, en la empresa y en
los puestos de trabajo, como también la devalua-
cidn y erosion de los derechos individuales y colec-
tivos derivados del trabajo.

Esto afecta a la Democracia, a las garantias constitu-
cionales y los derechos humanos de los ciudadanos.

Hoy se habla del concepto de Derecho del Traba-
jo Digital, existiendo discusiones internas entre el
derecho de proteccion de datos y el derecho labo-
ral propiamente dicho, que desde el punto de vista
material incluiria no solo la regulacion del trabajo
en soporte digital (trabajo en plataformas, teletra-
bajo, smart work), sino también en las cuestiones
surgidas por la digitalizacién de las relaciones la-
borales (controles, privacidad, nuevos riesgos la-
borales) y en el mercado laboral (plataformas de
contratacion, identidad en las redes sociales, nue-
vos agentes de intermediacion).




Ill. NADA NUEVO
BAJO EL SOL

Si bien las plataformas digitales son el resultado de
los avances tecnoldgicos, el trabajo que generan ase-
mejan a muchas modalidades laborales que existen
desde hace tiempo, con la diferencia que cuentan de
una herramienta digital que sirve de intermediario.

Representa un verdadero desafio para el Derecho
del Trabajo tanto individual como colectivamente.

“Debemos pensar globalmente y actuar localmente”,
como lo sefialara el Maestro Rodolfo Capén Filas.

IV. UN NUEVO DESAFIO
DEL DERECHO DEL
TRABAJO

“El Derecho, obra cultural en procura de justicia,
funciona como un sistema”.

“Sus entradas estan constituidas por la realidad y
los valores criticos”.

“Sus salidas estan constituidas por las normas y la
conducta transformadora”.

La Teoria Sistémica del Derecho del Trabajo apor-
tada por el Maestro Rodolfo Capén Filas al Mundo
del Trabajo, nos dice que el objetivo es “entender
la realidad, valorar sus injusticias, comprometer-
nos en su transformacion”.

Debemos buscar la verdad partiendo de la realidad
y de los valores en juego.

Actdan diversos aspectos de la cuestion social:

A) CONDICIONAMIENTO DEL
BIEN COMUN:

Conjunto de elementos sociales, culturales, eco-
ndmicos y politicos que refieren a la calidad de vida
de todos y no al consumo privilegiado de algunos.

B) HIPOSUFICIENCIA DEL
TRABAJADOR:

Necesidad de trabajar en relacion laboral, por cau-
sas economicas, sociales, culturales, o politicas.-

C) CONDICIONES Y MEDIO
AMBIENTE DE TRABA]O:

Conjunto de elementos de la relacién laboral que in-
ciden en la salud y calidad de vida de los trabajadores.

Refieren a la carga del trabajo, a la organizacion
del ritmo de produccioén, a la higiene y seguridad,
a la estabilidad en el empleo, a la participacion en
las decisiones, a la duracién de la vida activa, a la
distribucion del resultado econémico.

D) AUTONOMIA SECTORIAL:

Posibilidad de los actores sociales para organizarse
sindicalmente, negociar condiciones y medio am-
biente de trabajo, participar en la toma de decisio-
nes, conducir el conflicto social.

Tales aspectos de la cuestién social se condensan
en el proceso productivo y en la empresa.
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Segin como se desarrolle aquél y se considere
ésta, la relacién laboral se cosifica o se hominiza.

Cuando se considera al trabajador como un recur-
so humano, como un objeto manipulable median-
te el temor al despido y al desempleo, trasladable
de un lugar al otro sin ningln respeto por su per-
sona, se lo trata como a una cosa, fungible en el
mercado de bienes.

Al contrario, cuando se entiende que el desarrollo
humano se consolida a través de la conciencia y
el trabajo es un modo de realizacion personal, la
empresa se convierte en un sitio hominizador, un
lugar importante en la escala del ser.

V. VALORES CRITICOS

La Humanidad, continuando la evolucién césmica,
realiz6 desde siempre juicios de valor.

Respecto del trabajo, la valorizaciéon permitié su-
perar la esclavitud, llegar a la relacién feudal, sua-
vizar la compra de trabajo-mercancia, conseguir la
relacién de trabajo, buscar el trabajo participado y
auto-gestionado.

La Doctrina tradicional estima que la actual re-
lacion de empleo (el denominado “contrato de
trabajo”), Régimen de Contrato de Trabajo, Ley
20.744 y modificatorias, art.21, es una vincula-
cion libre y correcta, en la cual no existe conflicto
alguno entre trabajadores y empleador.

La Teoria Sistémica, en cambio, se inscribe en la 16-
gica de la evolucion césmica y capta que el “ con-
trato de trabajo”, como tal, es una nueva mascara
para la misma realidad substancial escondida en la
esclavitud ya que el trabajador ha sido relegado a
la categoria de objeto fungible en el proceso pro-
ductivo: de alli que sostiene la necesidad ética y
biolégica de la participacion en la toma de decisio-
nes, la estabilidad en el empleo, la participacion de
las utilidades y en el capital, hasta llegar al trabajo
auto-gestionado.

Datos todos, exigidos por los valores de justicia
social y cooperacion.

En Derecho del Trabajo, la justicia social, la solidaridad y
la cooperacién obran como entrada critica del sistema.

Sus contenidos han sido receptados en la Carta In-
ternacional de Derechos Humanos y penetran todo
el ordenamiento a través de los principios genera-
les del Derecho.

Se tiene asi un esquema axioldgico:

* Valores: justicia social, solidaridad, cooperacién.

¢ Carta Internacional de Derechos Humanos.

* Principios Generales del Derecho.

V1. SALIDAS NORMATIVAS

Las normas funcionan como un conjunto o conti-
nuo normativo para reglar la relacién laboral, or-
denar las vinculaciones profesionales, sistematizar
las condiciones y mat.

Todas ellas deberian receptar el bien comun, bajo
el vocablo formal de Orden Pdblico.

Para evitar o disminuir la entropia del ordenamien-
to, la buena fe y las exigencias hominizadoras de
la produccién funcionan como activadores energé-
ticos, mientras la solidaridad social sin fronteras
(a través del Derecho Comparado, las centrales
sindicales internacionales y la Organizacién Inter-
nacional del Trabajo) dimensiona el sistema en el
contexto mundial.

La salida normativa analiza los siguientes elementos:
* Normas Internacionales.

* Proyecto social constitucional.

* Orden Publico.

* Niveles protectores del mundo del trabajo.

* Activadores energéticos.

* Apertura Internacional.




Lucas Petitti'

Al Respecto del
ACUERDO REGLAMENTARIO

N°1719
Y los intentos para erradicar
demoras en la Fijacion de
Audiencias de Vista

de la Causa

I Abogado laboralista. Diplomado en Derecho del Trabajo e Inferencias del Nuevo Cédigo Civil y Comercial, en el Colegio de Abogados de la Ciudad de Cdrdoba. Miembro activo
de la comisién de J6venes Juristas dependientes de la Asociacion Argentina de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, delegacién Cérdoba. Disertante y expositor en distintas
conferencias, jornadas y seminarios relacionadas al Derecho del Trabajo y la Seguridad Social (arios 2018-2019-2020). Coordinador de informes varios relacionados al Derecho del
Trabajo y Seguridad Social (Afio 2019-2021).



<
Z
g
O
o]
a

esulta dificil, en la actualidad, hablar de cuestio-

nes distintas a los efectos que la pandemia por

Covid- 19 instald en todos los aspectos de nuestra
vida. Por supuesto, el ambito juridico no queda exento
de aquellos efectos, por lo que cualquier tipo de opi-
nién, criterio, estudio, de un objeto en concreto estara
empapado, de alguna manera, por dicha circunstancia.

La pandemia, que alin estamos atravesando, des-
nudd problemas que se ocultaban bajo la alfom-
bra, tanto en el ambito publico, como en el ambito
privado. Dej6 en vilo también las deficiencias que
se fueron gestando en el sistema sanitario, educa-
tivo, social, y -por supuesto-judicial.

La aparicién o, mejor dicho la visualizacion de esta
suerte de inconveniencias, trajo aparejada la necesi-
dad de poner en funcionamiento herramientas des-
tinadas a solventarlas. Bajo dicho punto de vista,
nuevos aires comenzaron a correr entre los vesti-
gios aprestados por la pandemia; algunos, acelera-
dos por la urgencia —como la digitalizacion de los
expedientes judiciales-, y otros con el objetivo de
torcer el rumbo y cambiar el destino que atraviesan
los procesos judiciales. Este destino se identifica,
muchas veces, con la paralizacion temporal de los
procedimientos por cuestiones ajenas a las partes y
a los tribunales intervinientes.

En el fuero laboral, nos encontramos en una época de
cambios radicales, que tienen como Gnico objetivo me-
jorar la calidad de la prestacion del servicio de la Justicia.

La concentracién de los Tribunales Laborales y Oficinas
de Conciliacién dentro de un mismo polo laboral -lo
que facilita la comunicacion interjurisdiccional y mejora
la practica procesal-; la puesta en marcha definitiva de
los expedientes electronicos; la nueva denominacién
de los Juzgados de Conciliacién y Trabajo —hoy con
nuevas funciones judiciales-, y la entrada en vigencia
del Procedimiento Declarativo Abreviado, forman par-
te de un proceso, absolutamente necesario, de mejora
continua del Poder Judicial, acompariada de criterios de
celeridad, eficacia, eficiencia, y oportunidad.

En los dltimos dias, y en pos de lograr dicho objetivo,
el Tribunal Superior de Justicia dicté el Acuerdo Regla-
mentario Ndmero 1719, Serie A, de fecha 27 de Agosto
del afio 2021, mediante el cual se pretende erradicar las
demoras, tristemente naturalizadas, de la fijacion de las
Audiencias de Vista de la Causa y consecuente resolu-
cion de los conflictos laborales judicializados.

La Acordada mencionada, cambia el sistema de
designacion de audiencias y plantea un nuevo me-
canismo de prelacion clasificando causas segln su
complejidad y segtn criterios de vulnerabilidad de
la parte actora, articulando ambas cuestiones con el
sistema originario establecido hace ya tres décadas.

I. SISTEMA ORIGINARIO

Dispuesto por el Acuerdo Reglamentario 209, serie
A, de fecha 22 de marzo del afio 1991, el siste-
ma utilizado para la fijacién de las audiencias de

Vistas de la Causa sostenia un orden de prelacién
establecido por la fecha de entrada de cada causa,
en las distintas Camaras del Trabajo.

De esta manera se seguia un criterio igualitario basado
en un dnico denominador comdn: el dia en el que la
causa concluia su tramite por ante los hoy llamados
Juzgados de Conciliacion y Trabajo, y comenzaba a
transitar su camino por ante la Sala Laboral designada.

El mismo Acuerdo Reglamentario establecia que
esta suerte de “fila” que se formaba por el orden
de llegada a las Salas, podia alterarse de acuerdo a
la presencia de situaciones excepcionales que de-
bian estar debidamente fundadas. Sin embargo no
establecia parametro alguno para interpretar, de
manera objetiva, cuando una causa podia quedar
inmersa en aquellas excepciones y modificar el or-
den de prelacién establecido.

Solo bastaba un criterio de interpretacion netamen-
te subjetiva, que pudiese ser debidamente funda-
mentado, para entender que una causa podia seguir
un carril prioritario distinto y asi ser resuelta con
mayor antelacién por sobre otras.

Con el crecimiento exponencial de los conflictos
laborales, y sin modificacion alguna en el sistema
de fijacion de audiencias, las demoras en el dictado
de resoluciones se fueron gestando. La situacién
llegé a tal punto que el Tribunal Superior de Justi-
ciase vio obligado a generar alternativas para paliar
esta problematica, siempre en pos de la celeridad y
la eficacia juridica.

II. INTENTOS PARA
ERRADICAR LA DEMORA

Mediante el Acuerdo Reglamentario N° 53, Serie A,
de fecha 15 de marzo del ano 1994, el Tribunal Supe-
rior de Justicia dispuso un sistema de asignacién de
Salas Unipersonales?, con una primera prueba piloto
temporal, y con el objetivo de incrementar el nimero
de resoluciones en el fuero. Para ello, asigné también
un sistema de clasificacion de causas de menor com-
plejidad para el avocamiento de estas Salas.

Esta clasificacion, de caracter netamente enuncia-
tiva, destacaba que reclamos por aportes y cuotas
sindicales, o aquellos por cobro de horas extras
y/o diferencias salariales, debian ser catalogadas
como conflictos de menor complejidad. También
se incluian las reclamaciones en razén de la cate-
goria o antigiiedad o por aguinaldo y vacaciones,
las demandas por Indemnizaciones de la Ley 9688,
24028 y sus modificatorias —infortunios de traba-
jo-, aquellas en las que el trabajador requeria el
auxilio de la Justicia por la falta de pago de haberes
por suspension, y las cuestiones relacionadas a los
Certificados de Trabajo.

2 Ya mediante ARN® 209, Serie A, de fecha 22 de marzo del ario 1992, al momento
en que el Tribunal Superior de Justicia ordenaba la integracion de las Siete Salas que
conformaron la Cdmara Unica del Trabajo, también hacia expresa reserva de designar
Salas Unipersonales, conforme la facultad acordada por el inc. 3 de la Ley 7987.
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La Acordada también establecia quela clasificacion
podia hacerse por razones exclusivamente proce-
sales, ya que los procedimientos sin contraparte,
los juicios sin testigos, sin ofrecimiento de prue-
bas, y las cuestiones de puro derecho quedaban
incluidas en aquella caracterizacion.

La enumeracion, lejos de ser taxativa, planteaba la
posibilidad que otros litigios puedan ser resueltos
por Salas Unipersonales siempre y cuando exista
justificacion suficiente para ello.

Dos afos después, esto es a principios del afio
1996, el Tribunal Superior de Justicia planted un
sistema paralelo a la designacion de Tribunales
Unipersonales, destinado a aceitar el funciona-
miento acelerado de los procesos laborales y erra-
dicar las demoras que continuaban transitando los
pasillos de la Camara Laboral.

Mediante el Acuerdo Reglamentario N° 316, de
fecha 21 de febrero del afo 1996, se establecid
un mecanismo de reemplazo para cubrir temporal-
mente el cargo de las y los Vocales de las distintas
Salas Laborales. Asi, las y los Jueces de Concilia-
cion de la Primera Circunscripcion Judicial debian
integrar rotativamente las Salas de la Camara Uni-
ca del Trabajo, en caso de surgir aquella necesidad.

La Acordada planteaba asegurar, mediante esta
modalidad, la celeridad y eficiencia en el funciona-
miento de las Salas de la Camara Unica del Trabajo.

A mediados del mismo afo, a raiz del éptimo fun-
cionamiento de estas Salas y del mecanismo de
clasificacion de causas, el sistema fue prorrogado
e incorporado integramente a toda la Camara Uni-
ca del Trabajo. Asimismo, su ambito de aplicacién
territorial se amplié hacia los distintos Tribunales
del interior de la Provincia.

Vale mencionar que en el informe anual elevado
por el Tribunal Superior de Justicia ante la Honora-
ble Legislatura, correspondiente al periodo 1996-
1997, concluyé que “a raiz de los informes presen-
tados por los Sres. Presidentes de Sala, Colegio de
Abogados y Asociacién de Abogados Laboralistas
y estadisticas del Fiscal General surge que las Sa-
las Unipersonales han resuelto mayor cantidad de
causas que los Tribunales Colegiados. Por otra parte
ante la opinién undnime de los sectores involucra-
dos confirmando la decisién, se resolvié mantener en

forma definitiva las Salas Unipersonales en el Fuero
Laboral por las ventajas que presenta el sistema”>.

A pesar de los resultados favorables, el incremento
exponencial de causas siguié en aumento y con ello
la natural y tan mencionada demora en la resolucién
de casos. Asi se crearon nuevos Juzgados de Conci-
liacién, se integraron nuevas Salas Laborales, y se es-
tablecieron nuevos drganos dentro del Fuero Laboral.

Tal es el ejemplo de la creacion de la Oficina de Conci-
liacién de la Camara Unica del Trabajo de la Ciudad de
Cérdoba, mediante Acuerdo Reglamentario N° 1153,
Serie “A’, de fecha 02 de mayo del ano 2013, cuyo
objeto es el de intentar el avenimiento de las partes
en las causas que tramiten por ante la Camara. Este
nuevo organismo fue creado luego de que las estadis-
ticas arrojaran como resultado que un gran porcentaje
de acuerdos entre partes fueron celebrados de manera
previa a la fijacion de la audiencia de vista de la causa.

Sin embargo, a pesar de las medidas menciona-
das, en la actualidad la fijacién de estas audiencias
supera, en algunas oportunidades, el término de
cuatro anos, lo que provoca una incompatibilidad
absoluta entre el sentido propio de los criterios de
celeridad y eficiencia procesal, con el de Justicia, y
obliga a tomar cartas en el asunto.

Ill. NUEVOS PARAMETROS
PARA LA FIJACION DE
AUDIENCIAS DE VISTA DE
LA CAUSA

A través del Acuerdo Reglamentario N° 1719, Serie A,
de fecha 27 de Agosto del afo 2021, se establecieron
nuevos parametros para la fijacion de las audiencias de
vista de la causa, en el marco de una mejora continua
sostenida por el Poder Judicial de Cérdoba. Dicha Acor-
dada se suma como un programa mas destinado a me-
jorar la calidad en la prestacion del Servicio de Justicia.

3 GOMEZ, Cecilia- SESIN, Domingo, Informe anual del Tribunal Superior de Justicia
periodo 1996-1997, pdg. 56.
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A través de este instrumento se elaboré un nue-
vo sistema de Clasificacion de Causas, a los fines
de asignar prioridad de Audiencias de Vistas de la
Causa en Salas de la Camara Unica del Trabajo de
Cérdoba y Camaras del Trabajo del Interior.

Por empezar, se destaca en este instrumento la co-
laboracién de una Mesa de Trabajo Tripartita confor-
mada entre distintos actores con importante repre-
sentacion: el Colegio de Abogados de Cérdoba —en
representacion de las/os letradas/os-, la Asociacion
de Magistrados y Funcionarios del Poder Judicial —en
representacion de las/los conductoras/es del proceso
laboral-, y el propio Tribunal Superior de Justicia.

La presencia de esta mesa denota que los alcances
establecidos en el Acuerdo Reglamentario fueron
consensuados entre multiples sectores con par-
ticipacion activa en todos los procedimientos de
indole laboral, lo que otorga mayor legitimidad al
nuevo régimen establecido.

IV. CLASIFICACION POR
COMPLEJIDAD DE CAUSA

Se establece en esta novedosa Acordada, que la
clasificacion de los expedientes a los fines de fija-
cion de las Audiencias de Vista de la Causa, sera
distinguida en un rango de menor a mayor comple-
jidad entre “Causas Simples”, “Causas intermedias
o de complejidad leve”, “Causas complejas”, y de
“Extrema Complejidad”. A su vez, su anexo identi-
fica los parametros a tener en cuenta a los fines de

verificar cada una de dichas circunstancias.

Haciendo un breve paréntesis, categorizaciones si-
milares ya fueron determinadas por las Acordadas
N° 761, Serie A, de fecha 19 de abril del afio 2005,
y N° 846, Serie A, de fecha 03 de octubre del ano
2006. Ambas normativas establecian un sistema de
clasificacion de acuerdo a la cantidad de personas
que intervenian en el proceso, y que debian realizar
los Juzgados de Conciliacion de manera previa a la
elevacion de la causa. Sin embargo, a los efectos de
su resolucion, poco importaba la categoria asignada.
Ahora bien, el reciente criterio establecido para pun-
tualizar la complejidad de causas, es el siguiente:

a) Causas simples: Seg(n asi se dispone, deben ser
identificadas como aquellas en las que resulta fac-
tible obtener una rapida solucion. En esta clase
de cuestiones, se entiende que se le debe asistir
razoén a alguna de las partes con simple anilisis de
las constancias incorporadas al expediente.

b) Causas intermedias o de complejidad leve: Se
identifican como aquellas en las que se entiende
que las partes pueden llegar a celebrar un acuer-
do previo a la celebracién de la Audiencia de Vis-
ta de la Causa, o en caso de no producirse tal, la
resolucion del caso resulta relativamente sencilla.

c) Causas complejas: A los fines de establecer los
parametros para determinar si una causa recae




en este tipo de categoria, se establecen tres sub
clasificaciones. Por un lado, aquellas que ofre-
cen dificultad ante la cantidad de accionados;
por el otro, aquellas que ofrecen dificultad por
la diversidad de accionados. Estos dos primeros
items establecen una potencial configuracion
de responsabilidad solidaria como elemento
determinante de la complejidad de una causa.

El tercer supuesto a considerar, es aquél en el
que la tematica del caso adquiere absoluta re-
levancia, pues se requiere un analisis integro y
concordado de la prueba producida en relacién
a los hechos alegados. Se entiende que son
causas que no tienen vispera de avenimiento y
necesitan una resolucion por parte de la Sala
Laboral interviniente.

d) Causas de extrema complejidad: Se las de-
fine como aquellas en las que su dificultad de
analisis y de resolucion surge apenas realizado
un primer y sencillo estudio de las constancias
de la causa. Tal complejidad puede estar basa-
da en multiples aspectos como la cantidad de
actores, la abundante prueba, la naturaleza de
la causa, o toda otra circunstancia particular
que asi la determine.

En esta clase de causas, se puede prescindir del avo-
camiento unipersonal para recurrir al Tribunal Cole-
giado, y que el resolutorio pertinente sea planteado
de la manera mas justa e integral posible.

Ya fuera del analisis de las clasificaciones estableci-
das, se debe tener en consideracion dos cuestiones
de trascendencia. La primera, es que muchas de
las causas enumeradas en el Anexo del Acuerdo
Reglamentario en tratamiento, hoy son supues-
tos de procedencia del Procedimiento Declarativo
Abreviado en el Art. 83 bis de la Ley 7987; ello
implica que en caso de verificarse tal circunstan-
cia, no requeriran de la fijacion de la Audiencia de
Vista de la Causa.

Como ejemplo de lo anterior, se menciona al re-
clamo por Indemnizaciones derivadas del despido
indirecto por falta de pago de haberes —supuesto
incorporado en el Art. 83 bis, inc. b, Ley 7987-;
el reclamo por indemnizaciones derivadas de des-
pido directo por causa de fuerza mayor o falta
o disminucién de trabajo por razones economi-
cas no imputables al empleador, en las que no se
efectud el procedimiento preventivo de crisis ante
el Ministerio de Trabajo —supuesto incorporado
en el Art. 83 bis, inc. ¢, Ley 7987-, o el reclamo
indemnizacion por incapacidad con fundamento
en el articulo 212 4° parrafo de la Ley de Contrato
de Trabajo —supuesto previsto en el Art. 83 bis,
inc. d, Ley 7987-.

La segunda cuestion, se refiere a que las enume-
raciones establecidas en el anexo son meramente
ejemplificativas, pudiendo cada Sala calificar sus
causas segln los casos particulares que asi lo con-
sidere, teniendo amplias facultades para realizar
tal designacion.

V. CLASIFICACION
POR CRITERIO DE
VULNERABILIDAD

Se establece también un segundo criterio para la clasifi-
cacion de causas, basado principalmente en los aspec-
tos subjetivos de la parte actora y haciendo foco princi-
pal en las situaciones de vulnerabilidad que las aquejan.

Como punto de anilisis y pauta interpretativa pri-
mera, se sefalan los protocolos elaborados en el
marco del proyecto “Promocién del Acceso a la Jus-
ticia de Grupos Vulnerables”, en referencia directa al
acceso a la justicia de nifas, nifios y adolescentes,
personas mayores, y personas con discapacidad.

Acto seguido, se sugiere acudir a las “Reglas de
Brasilia sobre el Acceso a la Justicia de las Personas
en Condicion de Vulnerabilidad” para todos aque-
llos colectivos no abordados por las pautas inter-
pretativas sefialadas.

Razones de brevedad impiden realizar un anilisis por-
menorizado de la naturaleza de ambos instrumentos.
Sin embargo, cabe mencionar que la Corte Suprema de
Justicia de la Nacion establecio, mediante Acordada N°
05/2009 de fecha 24 de febrero del 2009, que las Re-
glas de Brasilia “deberdn ser seguidas —en cuanto resulte
procedente- como guia en los asuntos a que se refieren™.
De esta manera, mediante la incorporacion de estas
premisas, el Tribunal Superior de Justicia armonizé su
eje de interpretacion de las condiciones de vulnerabili-
dad de los sujetos activos de una causa laboral, con el
establecido por nuestro mas Maximo Tribunal.

VI. ARTICULACION CON
REGLA DE ANTIGUEDAD

Las pautas establecidas en el Acuerdo Reglamen-
tario 209, serie A, de fecha 22 de marzo del afio
1991, fueron planteadas como reglas absolutas a
los fines de fijar las audiencias de vista de la causa.
Sin embargo la aplicacion ininterrumpida de sus
términos durante tres décadas, planted la necesi-
dad de articularla con otros criterios, en pos de
lograr un sistema mas equitativo.

Asi, se establecio que el nuevo orden de prelacién
de las Audiencias de Vista de la Causa podri fi-
jarse de acuerdo a un hibrido constituido entre la
complejidad de cada causa y su antigiiedad, y la
situacion de vulnerabilidad de la parte actora.

Esta necesidad surge de complementar la tempo-
ralidad de la causa y apartarse de ese (nico crite-
rio como parametro de fijacién de las audiencias,
proveyendo una mayor eficacia y celeridad en la
resolucion de las causas.

4 CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA NACION, Acordada N° 05/2009.
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VII. PARTICIPACION ACTIVA
DE LAS/LOS LETRADAS/OS

El Acuerdo Reglamentario también asigna un rol
activo a letradas y letrados, como auxiliares de la
Justicia y como parte interviniente en los procesos
judiciales. Se confia en que ellas/os conocen en de-
talle los procesos en los que participan, y por tal
motivo se encomienda a que peticionen la fijacion
de la Audiencia de Vista de la Causa en base a los
parametros establecidos en la Acordada.

No bastara sélo con pedirla, sino que se debera
demostrar fehacientemente que existen elementos
suficientes para alterar el orden de prelacién esta-
blecido por la regla de antigiiedad.

Es importante que se sucedan los requerimientos
efectuados por las/los patrocinantes o apoderadas/
os, pues manda la Acordada que “conforme el me-
canismo de intercalacion propuesto y hasta que se
clasifique todo el stock, la fijacién de la Audiencia
de Vista de la Causa podra iniciar con los expedien-
tes de reciente elevacion y aquellos que cuenten con
solicitud de lo/as letrado/as”.

Si tenemos en cuenta que la actual disposicion fue
realizada en base a propuestas presentadas por
una Mesa Tripartita de la que el érgano colegiado
que representa a los letrados es parte, es nuestra
responsabilidad auxiliar al Poder Judicial para que
el nuevo régimen ordenatorio cumpla su objetivo
de la manera mas égil y eficaz posible.

VIIl. MODELOS
PREESTABLECIDOS DE
SENTENCIAS

Un criterio novedoso, muy utilizado en la practica,
es el requerimiento efectuado por el Tribunal Supe-
rior de Justicia para que las Salas elaboren modelos
estandarizados de resoluciones.

Se establecen, a tal fin, tres parametros: El primero, que
las resoluciones estandarizadas sean de las tematicas
mas frecuentes. El segundo, que no pierdan de vista la
singularidad del caso; y el tercero, que estos fallos esta-
blezcan los aspectos centrales de cada analisis.

No se pretende con esto simplificar sentencias, o
establecer un procedimiento de clonacién de las
mismas, sino legitimar una practica que los Tribu-
nales ya aplicaban para acelerar los tiempos y evi-
tar demoras en el dictado de una resolucion.

Para ello, no se deberan perder de vista algunos princi-
pios basicos tales como la aplicacion de la sentencia al
caso concreto, y el respeto a la premisa de la sana cri-
tica racional. De nada valdra realizar modelos prees-
tablecidos de sentencias si se violan estos principios.

Los criterios jurisprudenciales de cada Vocal segura-
mente facilitaran esta tarea. También serviran como
guia los lineamientos establecidos por tribunales
superiores, el régimen constitucional demarcado
por sentencias con caracter de leading case, y los
pronunciamientos establecidos en los distintos fa-
llos plenarios.

IX. OBJETO DE LA NUEVA
DISPOSICION

Todas y cada una de las soluciones dispuestas por el
Tribunal Superior de Justicia, a lo largo de todos estos
afos, fueron propuestas para paliar las innegables de-
moras en la fijacién de las Audiencias de Vista de la
Causa ocasionadas principalmente por el crecimiento
exponencial de reclamos laborales judicializados.

Este nuevo mecanismo, sugerido de manera conjunta
entre distintos actores, enmarca un proceso de tran-
sicion que parte de un sistema igualitario —fijacion de
Audiencia de Vista de la Causa seglin antigiiedad- y se
dirige hacia un sistema equitativo — articulado por los
parametros de antigtiedad de la causa, su complejidad,
y los criterios de vulnerabilidad de la parte actora-.

A priori, para quela practica de este sistema tenga re-
sultado positivo, no se depende exclusivamente del
obrar de las distintas Salas, sino también del auxilio de
las y los letradas/os, sobre quien recae el deber de coo-
perar activamente en el proceso de armonizacién de los
criterios consensuados en la Acordada N° 1719.

Sin dudas, este nuevo sistema traera consigo una di-
namica pulida, que prestara especial atencion a las
condiciones humanas de los actores en paralelo a los
objetos de su reclamo. La antigiiedad de cada causa,
si bien sigue siendo la regla para la fijacion de las Au-
diencias de Vistas de la Causa, hoy es un parametro
de absoluta flexibilidad que cede ante los supuestos
incorporados en la nueva normativa laboral.

Sera responsabilidad de todos los involucrados el de ac-
tuar en consecuencia, y el de trabajar en conjunto para
ponerle fin a una problematica que se presenta desde
hace décadas en nuestra Provincia, a través de una
solucién novedosa consolidada por multiples agentes
juridicos preocupados por una misma circunstancia: la
mejora continua del Poder Judicial y, especificamente, el
perfeccionamiento del funcionamiento del fuero laboral.




Luciana Reynoso'

Nota a fallo:

EL RECHAZO “IN LIMINE”

de la demanda en un procedimiento
declarativo abreviado

La Tutela Judicial Efectiva
como Limite a su procedencia

| Abogada graduada en la UNRC, Asistente de Oralidad para PDA en el Juzgado de Conciliacién y del Trabajo de Primera Nominacion de la Ciudad de Rio Cuarto, con

Diplomaturas en Derecho Procesal Civil y Comercial y Derecho Procesal del Trabajo. Estudiante de la carrera de Especializacién del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
en la Universidad Blas Pascal.
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I. INTRODUCCION

do un movimiento reformista en todo aquello a

lo inherente a las normas procesales como par-
te de una nueva vision de la justicia del futuro: mas
cercana, moderna, transparente e independiente;
que garantice soluciones rapidas, confiables e im-
parciales, como respuesta a una sociedad que ha
cambiado radicalmente su forma de vincularse con
éste poder del Estado.

En los dltimos afios el derecho viene presencian-

En esa linea, este nuevo panorama procedimental
parte de la idea de impregnar a las normas de rito
de los estandares de los Derechos Humanos para
poder llevar a la practica de la administracion de
justicia la maxima expresion de las garantias de
tutela judicial efectiva y acceso a la justicia, tan an-
heladas para el Derecho en general, y més aln para
el Derecho del Trabajo en particular.

Esta perspectiva, si se quiere “humanista”, tuvo su ex-
presion legislativa en las distintas reformas a los Co-
digos Procesales Civiles y Codigos Procesales del Tra-
bajo con la implementacién de los procesos orales,la
adopcion de nuevas tecnologias y las instancias de
soluciones alternativas de conflicto, buscando asi
armonizar los parametros constitucionales y conven-
cionales vigentes conlas debilidades de la justicia,yen
lo que nos interesa, con las asimetrias naturales pro-
pias de las relaciones derivadas del trabajo.

Después de casi siete décadas de una estructura
de la justicia laboral inalterada, sin dudas la ley
procesal de Cérdoba reclamaba una reforma que se
adapte a las necesidades y problemas de la socie-
dad de hoy, un nuevo modelo organizacional que
sea capaz de brindar respuestas en los tiempos y
en las formas que la ciudadania exige, poniendo en
la mira la vulnerabilidad del sujeto que el derecho
sustancial del trabajo pretende amparar, la especial
naturaleza alimentaria de las pretensiones deman-
dadas y su inminente necesidad de cobro efectivo?.

Con la sancién de la Ley 10.596 se introduce una
serie de modificaciones sustanciales al proceso
laboral cordobés, entre ellas, la consagraciéon del
procedimiento declarativo abreviado. Se trata de
un nuevo procedimiento -para determinados su-
puestos en principio de menor complejidad- espe-
cial y abreviado, que pretende hacer efectivos los
principios de inmediatez, oralidad y concentracion
y con ello garantizarle el acceso a la justicia y la
tutela judicial efectiva a éste sujeto especial de vul-
nerabilidad social: El Trabajador.

En este reciente pronunciamiento, la Sala 2 de la
Camara del Trabajo de Cérdoba, se introduce en el
embate que genera la interpretacion de las normas
y principios procesales que rigen el nuevo procedi-
miento declarativo con tramite abreviado frente al
derecho de acceso a la justicia - como dimension de
la tutela judicial efectiva, logrando asi ilustrar con
claridad y autoridad los aspectos mas relevantes
de los derechos que se encuentran en juego.

2 DEMARCHI ARBALLO, Itati y LACASE, Maria Agostina, Comentario al art. 118,
Cédigo Procesal del Trabajo de Cérdoba Comentado y Concordado, Tomo II, Ed.
Rubinzal — Culzoni, 2019, pdg. 522.

II. SINTESIS DE LA CAUSA

DATOS DE LA CAUSA:
Tribunal: Camara del Trabajo - Sala 2

Vocales: Cristian Requena, Silvia Diaz,
Teresita Saracho de Cornet

Autos: “RODRIGUEZ, Cristian Augusto

¢/ SUPERIOR GOBIERNO DE LA PROVINCIA
DE CORDOBA Y OTRO - PROCEDIMIENTO
DECLARATIVO ABREVIADO - LEY DE RIESGOS”,
Expte. 9988138

Resolucion N° 164 - Fecha 27/07/2021

En el citado fallo, la Camara del Trabajo Sala 2 intervino
por recurso de apelacién planteado por la parte actora
en contra de la resolucién dictada por el Juez de Con-
ciliacién y del Trabajo de Sexta Nominacion, Secretaria
Namero Doce de la ciudad de Cérdoba, por la que de-
cidi6 declarar inadmisible la demanda iniciada por un
trabajador en el marco del tramite de “Procedimiento
Declarativo Abreviado” que prevé el articulo 83 bis in-
corporado a la Ley 7987 por Ley 10.596. El motivo del
rechazo radicé en que, con la demanda ingresada de
manera electronica, el letrado omitié adjuntar la copia
suscripta de forma olégrafa por su cliente y la docu-
mental ofrecida. El a quo fundé su posicién argumen-
tando que la omisién en la que incurri6 el demandante
constituyé un incumplimiento a los recaudos formales
exigidos por el art. 83 ter de la Ley 7987 (modif.) y se-
falé que la reforma a la ley procesal laboral introducida
por la Ley 10.596 tuvo como premisa fundamental la
celeridad, por lo que los recaudos procesales de admi-
sién y posterior tramite deben estar correctamente for-
mulados y acompanados, bajo pena de inadmisibilidad.
Por su parte, esgrimi6 la recurrente, que lo decidido por
el juez de primera instancia lo agravia, ya que la deci-
sion de declarar inadmisible la demanda incoada en el
marco de un procedimiento declarativo abreviado, sin
imprimirle tampoco el tramite de juicio ordinario, le im-
pone iniciar un nuevo juicio, habiéndose producido, a
esta instancia, el fenecimiento del plazo previsto por el
articulo 3 de la Ley 10.456 para interponer su reclamo.
Agregd ademas que conjuntamente con la interposi-
cion del recurso procedié a suplir su omisién adjuntan-
do la documental detallada en su libelo inicial y la copia
de la demanda con la firma del trabajador accionante.

El tribunal de alzada interviniente acogio el re-
curso de apelaciéon e interpretd en el fallo citado
que si bien es cierto que la celeridad resulta una
premisa que ha sido considerada por el legislador
al momento de disefar las reformas introducidas,
ésta no puede invocarse a ciegas, maxime cuando
los efectos de la solucién que se pretende imponer,
aparejan consecuencias opuestas a las pretendi-
das. El rechazo in limine de la via abreviada por in-
cumplimientos formales, sin una intimacion previa
al cumplimiento de los recaudos y sin considerar
las consecuencias de la caducidad del plazo esta-
blecida por el art 3 de la Ley 10456, que el tribunal
no puede desconocer, deriva en una decisién que
niega al justiciable el acceso a una respuesta juris-




diccional, no solo a través de la via intentada sino
también a través de un eventual reclamo por el
procedimiento ordinario. Finalmente sostuvo que
la declaracion de inadmisibilidad de la demanda,
sin siquiera otorgar una oportunidad de redimir las
omisiones reprochadas, importa una decisiéon que
priva al reclamante, sin fundamento atendible, el
derecho del justiciable al acceso a la justiciay a la
tutela judicial efectiva.

I1l. MARCO JURIDICO DE
LOS DERECHOS EN JUEGO

A) LA TUTELA JUDICIAL EFECTIVA
Y EL ACCESO A LA JUSTICIA

En relacién a éste punto, el tribunal realizé una
detallada resefia de la recepcion normativa que
tiene el derecho al acceso a la justiciaen nuestro
ordenamiento positivo destacando el Pacto de
San José de Costa Rica (Convencién Americana
sobre Derechos Humanos) en sus articulos 8 y
25; y las llamadas “Reglas de Brasilia sobre Acce-
so a la Justicia de las Personas en Condicién de
Vulnerabilidad” que refieren a éstos derechos en
las Reglas 33 y 34.

Hay que remarcar que el derecho al acceso a la ju-
risdiccion, como la cara mds visible del derecho a
la tutela judicial efectiva, no tiene una recepcion
expresa en el texto constitucional, aunque su
fundamento se encuentra insito en el articulo 18
(inviolabilidad de la defensa en juicio) y articulo
14 (derecho a peticionar ante las autoridades) de
nuestra Carta Magna.Su reconocimiento concreto
esta en las normas internacionales de Derechos
Humanos que integran el “bloque constitucional”
incorporado mediante el articulo 75 inc. 22 de la
Constitucion Nacional (1994) y que gozan de la
misma jerarquia que ésta.

-
' )
3

En cuanto a las Reglas de Brasilia®, si bien no inte-
gran nuestro derecho positivo como tal, son para
el sistema judicial un instrumento para la defen-
sa “efectiva” de los derechos de las personas en
condicién de vulnerabilidad. ¥ es cierto, como se
anuncié en la actualizacién del afio 2018, que
“poca utilidad tiene que el Estado reconozca formal-
mente un derecho si su titular no puede acceder de
forma efectiva al sistema de justicia para obtener la
tutela de dicho derecho”.

CESAR ARESE sefiala que “Si existe un reconocimien-
to de derechos humanos de fondo, debe haber una
accion idénea para protegerlos”. En materia de de-
rechos fundamentales, ese recurso debe asegurarse
mediante el derecho a latutela judicial efectiva®.

Siguiendo a éste autor, el derecho de acceso a
tutela judicial efectiva laboral se define como el
derecho de todo trabajador/a, frente a un desco-
nocimiento o controversia de derecho relativos a
su condicién, ser oido y atendido sin condiciona-
mientos ni trabas econdmicas o de otro ordeny a
que su caso sea resuelto de modo sencillo, rapido
o dentro de un plazo razonable, ante un tribunal
competente, independiente, imparcial y especia-
lizado, mediante el pleno ejercicio del derecho de
defensa y de acuerdo con la naturaleza del dere-
cho sustancial, en igualdad de condiciones proce-
sales y mediante una resolucién suficientemente
motivada en derecho. Se le agrega, el derecho a re-
currir de modo amplio y sin limitaciones y al cum-
plimiento o ejecucion del derecho reconocido de
modo igualmente rapido. Asimismo, en la medida
de que muchos conflictos son tratados en etapa
prejudicial directa ante un empleador, ante 6rga-
nos o tribunales administrativos o de otro orden,
es igualmente obligatorio el respeto del derecho
tutelar en esta instancia’.

3 La Corte Suprema de Justicia de la Nacion adhirié a las Reglas de Brasilia
mediante Acordada 05/2009 de fecha 10/10/2009.

4 ARESE, César “Acceso a la Tutela Judicial Efectiva Laboral en Paises de América
del Sur”, Documento de Trabajo de la OIT 10, Octubre 2020.

5 ARESE, César, “El acceso a tutela judicial efectiva laboral”, en Revista
Latinoamericana de Derecho Social, nim. 21, 2015.
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Claro esta que el aspecto mas relevante de la tutela judi-
cial efectiva radica en el acceso a la justicia, puesto que,
tratandose de un derecho humano fundamental e ina-
lienable, representa para las personas la puerta de entra-
da a las diferentes alternativas que el Estado debe pro-
veer o facilitar para la resolucién de sus controversias.

No caben dudas que la aplicacion de ésta normativa
en el Derecho de Trabajo es fundamental, en tanto
que las desigualdades propias de las relaciones de
trabajo, sumadas al dificil contexto socio econdémi-
co actual en el que las mismas se desarrollan, pue-
den ser un serio condicionante a los mecanismos
para acceder a la justicia por parte del trabajador,
colocandolo en situacion de vulnerabilidad.

B) NORMAS PROCESALES.
INTERPRETACION

Sostiene JUAN MORANDOQ?®: “El Derecho Procesal es
dindmico e instrumental: no debe ajustarse a ritos capri-
chosos y sirve tinicamente en la medida en que se utilice
como un mero instrumento para la concrecién del de-
recho sustancial. Como consecuencia, la normativa de
forma debe calzar a medida de los derechos de los cua-
les es sirviente, a fin de brindarles una tutela efectiva”.

El diagndstico es practicamente unanime en los
operadores juridicos respecto a que el Derecho Pro-
cesal no es un fin en s{ mismo, sino un medio para
garantizar la efectividad del Derecho Sustancial’.

La CSJN elabor6 de manera pretoriana una doctrina
clara al respecto con el precedente “Colalillo”. En este
célebre caso el maximo tribunal declaré: «El proceso
civil no puede conducirse en términos estrictamente
formales; no se trata ciertamente del cumplimiento de
ritos caprichosos, sino del desarrollo de procedimientos
destinados al establecimiento de la verdad juridica ob-
jetiva que es su norte”. A lo expuesto agregd que: “La
ley procesal vigente dispone que los jueces tendrdn, en
cualquier estado del juicio, la facultad de disponer las
medidas necesarias para esclarecer los hechos debati-
dos. Y tal facultad no puede ser renunciada, en circuns-
tancias en que su eficacia para la determinacién de la
verdad es indudable. En caso contrario la sentencia no
seria aplicacion de la ley a los hechos del caso, sino
precisamente la frustracion ritual del derecho”.

La doctrina sentada por la Corte Suprema en esta
causa que data del afio 1957, conocida como “senten-
cia arbitraria por la causal de excesivo rigor formal”
fue ratificada en numerosos resolutorios a lo largo de
los afios, sin embargo, el Alto Tribunal debid pronun-
ciarse en posteriores casos sobre sus alcances, para
predicar que la existencia de ésta doctrinano implica
soslayar el riguroso cumplimiento de las formas proce-
sales sino que pretende evitar la desnaturalizacion de
su uso en desmedro de la garantia de la defensa, pues
en realidad lo que se procura es desterrar las formu-
las o ritos caprichosos del procedimiento.

6 MORANDO, Juan, “Procesos urgentes en el Derecho del Trabajo”, Hammurabi,
Buenos Alires 2006, pdg. 25.

7 RAPALLINI, Gustavo Germdn, “Exceso ritual manifiesto y busqueda de la verdad
juridica objetivaéun proceso sin formas?, elDial.com - DC1B2BPublicado el 26/08/2013.




Algunos tribunales de la provincia de Cérdoba han
replicado éstaposicion. Tal es el caso de la Camara
de Apelaciones en lo Civil y Comercial de Cuarta
Nominacién que en los autos “Monge, Gustavo
Jesus ¢/ Gelos, Graciela Magdalena y otro - Accio-
nes posesorias/reales - reivindicacion”, Expedien-
te n.° 5342494, Resolucién: Auto N° 74 de fe-
cha: 14/5/2020, menciond: “...La interpretacion res-
trictiva deja fuera la posibilidad de que un documen-
to que puede resultar trascendente sea incorporado
al proceso y, oportunamente, valorado conforme las
reglas aplicables en el caso, lo que entronizaria aquel
exceso de rigor formal que el tribunal debe desterrar”.

C) EL MEOLLO DE LA CUESTION:
EL RECHAZO “IN LIMINE” DE LA
DEMANDA CON TRAMITE DE PDA

Sabemos que el ordenamiento juridico procesal
utiliza la declaracion de inadmisibilidad, para im-
poner una sancién a los actos que provienen de
las partes cuando éstos incumplen algunos de los
requisitos que la ley dispone.Dicho en otras pa-
labras, si la parte cumple con los requisitos que
establece el ordenamiento juridico para determi-
nado acto, el juez dictara una resolucién por el
cual admite su ingreso al proceso, lo que permitira
que se originen los efectos que dispone la ley; por
el contrario, la inobservancia de alguna exigencia
legal impedira que el juez lo admita, con lo cual,
en virtud de esa valoracién negativa, el acto no
producira efecto alguno, o mas precisamente, no
alcanzara a producirlos.

Asi, el rechazo liminar de la demanda es una ver-
dadera sancion procesal que tiende a evitar que el
acto procesal viciado ingrese al proceso, puesto
que se encuentra comprometido el orden publico
desde que el cumplimiento de los presupuestos
procesales funcionan como condicionantes de un
pronunciamiento valido. Los actos de postulacién,
como la demanda y su contestacién y las vias im-
pugnativas son actos que deben ser calificados de
admisibles o inadmisibles por el juez.

El articulo 46 de la Ley Procesal del Trabajo 7987 es-
tablece los requisitos de admisibilidad de la deman-
da y prevé que para el caso en que faltare alguno de
éstos, el juez de oficio, emplazara a las partes para
que se complete, bajo sancién de inadmisibilidad.

Por su parte, el articulo 83 ter de ese mismo cuer-
po normativo y recientemente incorporado por la
Ley 10.596, que regula el procedimiento especial
- PDA -, exige ademas acompanar la documental
fundante del reclamo que se enmarca en cada uno
de los supuestos contenidos en la norma junto
con el escrito inicial de demanda.

Como se observa en ese escenario normativo, el
rechazo liminar de la pretension inicial no esta ex-
presamente prescripto en la norma procesal labo-
ral, puesto que previo a declararse la inadmisibi-
lidad de la demanda debe proveerse a un decreto
saneador que busque enderezar la peticion; y ese
emplazamiento -a cargo del tribunal- corresponde

tanto para el procedimiento que se rige por el tra-
mite ordinario comdn, como para el procedimiento
especial que incorpora la Ley 10.5968,

No cabe ninguna duda que,dada la singular natu-
raleza de este nuevo procedimiento declarativo con
trdmite abreviado,con efectos tan enérgicos como
inmediatos para las partes, los requisitos de viabi-
lidad de la demanda son particularmente estrictos,
puesto que estan direccionados a agilizar ciertos re-
clamos laborales en los cuales no debieran de exis-
tir mayores controversias sobre el crédito reclamado
por el trabajador. De ahi que el juez tiene facultades
amplias para pronunciarse sobre la admisibilidad
de la accién intentada. Es decir, que el magistrado
podra verificar si la situacién queda alcanzada -o
no- por alguno de los supuestos del articulo 83 bis,
asi como examinar la documental acompanada para
establecer si la misma habilita la acciéon promovida.

Entonces, corresponde hacerse la pregunta si es posible
o0 no, declarar la inadmisibilidad de la demanda te-
niendo en cuenta los aspectos sefialados anteriormente.

En primer lugar hay que considerar que al deses-
timar una demanda ante la primera presentacion
efectuada por el actor y dar por terminado el proce-
so; implicaria — a prima facie - un pronunciamiento
definitivo sobre la suerte del derecho cuya preten-
sion se persigue lo que puede acarrear un dafio irre-
versible al principio de tutela judicial efectiva. ¥ es
lo que acontece en el fallo que se comenta, pues de
mantenerse el rechazo liminar de la pretension se
le produciria al trabajador el fenecimiento del pla-
zo que prescribe el articulo 3 de la Ley 10.456 (45
dias), con las eventuales consecuencias que ello le
acarrearia en cuanto a la reparacién del dafio en su
salud que denuncia padecido.

Por ello entiendo que, a falta de previsidn expresa
sobre la posibilidad de rechazo liminar, la interpre-
tacion amplia se impone.

Es necesario mencionar en éste punto, sin aden-
trar en aquella doctrina que explica los aspectos
que hacen a la “improponibilidad de la demanda”
puesto que excederia ampliamente el objetivo de
éste breve comentario, que es uniforme el criterio
en el sentido que a los fines de evitar un dispendio
inGtil de la actividad jurisdiccional, por razones de
economia procesal y con hermenéutica restrictiva,
es factible el rechazo de oficio cuando la demanda
sea manifiestamente infundada, es decir, cuando
ab initio se tenga la certeza que ni la causa ni el
objeto de la pretensidn revisten idoneidad para lo-
grar los efectos juridicos perseguidos.

Este ha sido el criterio sostenido por nuestro Tribu-
nal Superior de Justicia: “La desestimacién ab initio
de una pretension, maxime cuando involucra un jui-
cio de mérito prematuro, es de cardcter excepcional y
en caso de duda el érgano jurisdiccional debe inclinar-
se por dar curso a la demanda en cuestién. En todos
los casos, la facultad de repeler de oficio debe ejercerse
con suma prudencia, contrayéndola a los supuestos en

8 A diferencia de lo que prescribe el articulo 337 del Cédigo Procesal Civil y
Comercial de la Nacion que dispone: “Los jueces podrdn rechazar de oficio
las demandas que no se ajusten a las reglas establecidas, expresando el defecto
que contengan. Si no resultare claramente de ellas que son de su competencia,
mandardn que el actor exprese lo necesario a ese respecto”.
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los que la inadmisibilidad de la pretension aparezca
mandifiesta, sea porque claramente surja de los propios
términos de la demanda o de la documentacion acom-
paniada, sin que el juez pueda analizar cuestiones que
requieran previo debate para admitir juicios de proce-
dencia...” (A.l. N° 122, del 31-07-06, “Colantonio y
otra-Sol. Autorizacién-Recurso Directo”)’.

¥ cuando de procedimiento declarativo abreviado se
trata, AGUSTIN GILETTA argumenta que el intringu-
lis debe resolverse con un sentido eminentemente prdc-
tico e interpretando la norma que creemos mds favora-
ble al interés del trabajador que recurre a la justicia,
lo que supone que de no cumplirse los requerimien-
tos que se la ley dispone para la via abreviada debe
darse a la causa el tramite comun u ordinario'.

D) LA SUBSANF)CI()N MEDIANTE
LA RATIFICACION POSTERIOR

Avanzando en el analisis, concluimos que -pese a la
falta de norma expresa al respecto- el rechazo liminar
debe quedar circunscripto Ginicamente a aquellos ca-
sos donde de forma palmaria y manifiesta la deman-
da carezca de tutela juridica.Para lo demas, debe pro-
veerse a un despacho saneador, en donde el tribunal,
sefalando el defecto que contiene la demanda, gene-
re en la parte la carga procesal de subsanarlo -dentro
del plazo acordado- bajo sancion de inadmisibilidad.

Una de las formas de subsanar un acto -a priori de-
fectuoso o insuficiente- es la ratificacion ulterior,
mas adn cuando se trata de defectos que hacen a
la personeria o representacion.

La ratificacion tiene por objeto subsanar la repre-
sentacion en principio defectuosa, convalidando
los actos realizados. Asi lo dispone el art. 369 del
CCCN: “La ratificacion suple el defecto de representa-
cion... la actuacion se da por autorizada con efecto
retroactivo al dia del acto, pero es inoponible a terce-
ros que hayan adquirido derechos con anterioridad”.

En relacion a éste item la Camara citd textualmente
en el resolutorio bajo andlisis el criterio sostenido por
nuestro mas alto Tribunal Cordobés, y al que remito
en honor a la brevedad, en autos “Paz, Gustavo Ral
¢/ Aceros Zapla SA, - Ordinario - Despido - Recurso
Directo - Expediente 3237216”, Sentencia 201/17.

A éste debe agregarse que si bien es cierto que el
uso de la Plataforma para la tramitacién de Expe-
dientes Electrénicos en nuestra provincia ya tiene
mas de dos afos de funcionamiento, el criterio
amplio y la solucion mas benigna para el justicia-
ble parece la mas equilibrada''.

9 SORIA LOPEZ, José I. “Los limites del deber de rechazar in limine la demanda”,
cita:TR LALEY AR/DOC/1814/2014

10 GILETTA, Agustin; Comentario al art. 83 ter ob cit., pdg. 343.

11 “...Ante la disimilitud de fechas de un proveido o resolucion que exista entre el
soporte papel y el sistema informdtico, se debe estar por la que resulte mds benigna
para los justiciables. Consideramos que ante el error acaecido, se impone una solucién
de equidad, que garantice los derechos de raigambre constitucional del debido proceso
y de la legitima defensa”. (“Castro,Angel Rogelio y otro c/Fasciolo, Héctor Emesto y
otro s/Datios y Perjuicios” — CNCIV - Sala | — 08/10/2009 - elDial.com - AA5892)

IV. REFLEXIONES FINALES

El procedimiento declarativo con tramite abrevia-
do, sin lugar a dudas resulta compatible con los
estdndares internacionales que imponen las normas
de Derechos Humanos y como modelo procesal se
convierte en el hacedor de esas mentadas garantias
de acceso a la justicia y tutela judicial efectiva.

Puede sostenerse con cierta firmeza que los dere-
chos de tutela judicial efectiva y acceso a la justicia
excluyen interpretaciones formalistas o ritualistas de
normas que establezcan requisitos de admisibilidad,
en cuanto puedan afectar el contenido esencial de
los derechos que se reclaman, debiendo el Juez ha-
cer una interpretacioén razonable y razonada, am-
plia y no restrictiva de las mismas.

Claro esta que no podemos despojar al juez de la
facultad de rechazar una demanda, porque ello iria
en contra de las atribuciones que enraizadas en
los principios de autoridad, eficacia, economia y
celeridad procesal, les reconoce la normativa en el
marco de éste nuevo procedimiento, puesto que
con ello se busca evitar el abuso en la incorrecta
utilizacién de ésta viaque desvirtie los fines para
los cuales ha sido implementado. Pero, para deter-
minar si se trata de una hipotesis de inadmisibi-
lidad, el juez debera anilisis rigurosamente cada
caso concreto, ver si es posible su subsanacién,
y a todo evento, en caso de duda dar el tramite
ordinario comun.

Estamos frente a un escenario distinto que nos im-
pone el desafio de re-pensar las normas procesales a
la luz de los principios y garantias que hacen a los De-
rechos Humanos del Trabajador, donde el “proceso”
en si mismo sea el “carril” que garantice la efectivi-
dad del derecho sustancial y que posibilite el efectivo
acceso a la justicia y una respuesta acorde al derecho
de los trabajadores a la tutela judicial efectiva.
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I. ANTECEDENTES

respecto de la constitucionalidad de la instan-

cia previa administrativa ante las Comisiones
Médicas, con caracter obligatorio y excluyente de
toda otra intervencion.

La Corte Suprema de la Nacién fij6 su doctrina

Consecuentemente los trabajadore/as regis-
trado/as y también aquello/as no registrado/as
cuyo empleador omitié declarar su contrata-
cioén en la ndmina de trabajadore/as registrado/
as (art. 28.2 de la ley 24557) deberan cumplir
el transito obligatorio ante dichos organismos
a los fines de determinar el caracter profesional
de la enfermedad o contingencia que padezca,
la determinacién de su incapacidad y las corres-
pondientes prestaciones dinerarias previstas en
la LRT (art. | de la ley 273438).

Este tema unido a la constitucionalidad de las leyes
de adhesion dictadas por distintas provincias (art.
4 de la ley 27348) ha sido motivo de intensos de-
bates y de posturas doctrinarias y jurisprudenciales
encontradas sin que se logre el necesario consenso.

El fallo dictado por la Corte Federal en fecha
02/09/21 en los autos “Pogonza, Jonathan Jesus
vs Galeno ART SA s/ Acc-Ley Especial”? reconoce
como antecedente el Dictamen de la Procuracién
General de la Nacion de fecha 17/05/19; el prece-
dente de la SC|BsAs en el caso “Marchetti, Jorge
Gabriel vs. Fiscalia de Estado de la Provincia de
Buenos Aires s/ Accidente de trabajo - Accion
especial” de fecha 13/05/2020° y la sentencia
interlocutoria n° 74095 dictada en los autos n°
37907/2017, caratulados: “Burghi, Florencia Vic-
toria ¢/ Swiss Medical ART SA s/ Accidente - Ley
especial” de Sala Il de la CNAT*.

Lo cierto es que no obstante sus fundamentos,
la sentencia no ha logrado generar un “quietus”
en la tematica.

Si bien se extraen de la misma algunas ideas orde-
nadoras en la practica ha provocado reacciones por
parte de la doctrina y pronunciamientos de algu-
nos tribunales que seran referidos para concluir en
la exposicion de los temas que, a nuestro enten-
der, han quedado invisibilizados en el debate y la
necesidad de su abordaje.

2 https://meusercontent.com/2d2a8dfc50b335db6ab242288/files/d406624a-
e2be-4824-89d4-40d5bd7b80 1 c/Ver_sentencia_causa_L_121939_.pdf

3 https://s3.amazonaws.com/public.diariojudicial.com/
documentos/000/075/023/000075023.pdf

4 https://s3.amazonaws.com/public.diariojudicial.com/
documentos/000/075/023/000075023.pdf

Il. BREVE ANALISIS DE LA
DOCTRINA DEL FALLO
“POGONZA”

En apretada sintesis la Corte Nacional sostiene la
constitucionalidad de la instancia previa obligato-
ria ante organismos administrativos federales -Co-
misiones Médicas- y la validez de la funcidn juris-
diccional de los mismos para lo cual deja de lado
el criterio sentado en los precedentes “Castillo”,
“Venialgo”, “Marchetti” y “Obregén”.

Para asi decidir asegur6 que el procedimiento esta-
blecido en la ley “Complementaria de la Ley sobre
Riesgos del Trabajo n° 27348”, superaba los agravios
receptados en sus anteriores pronunciamientos dado
que no impedia a la justicia provincial juzgar contro-
versias entre particulares regidas por el derecho co-
mdn como son las derivadas de los infortunios labo-
rales y se evitaba con ello que se produjera la desna-
turalizacion de la justicia federal al convertirla en un
fuero comidn como surgia del texto de la ley 24557.

No obstante la clara prohibicion que emana de los
art. 109y 116 de la CN, reconoce la validez consti-
tucional de la jurisdiccion administrativa otorgada a
las Comisiones Médicas en base a la larga tradicion
legislativa que ha aceptado esa funcién para dirimir
controversias entre particulares -propia de los jue-
ces- a organismos administrativos. Cita en su apoyo
los precedentes “Ferandez Arias” y “Angel Estrada”
y el caso “Baena vs Panama” de la CIDH -de fecha
02/02/01- ademas de diversas leyes que contienen
regulaciones en ese sentido, como por ej. la ley
12637, 18870, 24065, 24076 y 27442, entre otras.

Para justificar su decisién recordd, ademas de la apre-
ciacion restrictiva de esa funcién, que era preciso
cumplir con ciertas condiciones, tales como: a) que
los organismos de la administracion dotados de juris-
diccion hayan sido creados por ley; b) que su indepen-
dencia e imparcialidad estén aseguradas; c) que el fin
econdmico y politico que el legislador tuvo en cuenta
para crearlos sea razonable y d) que la decision del
organismo administrativo no sea final en cuanto a los
hechos y derecho controvertidos y que contara con
un posterior control judicial suficientemente amplio.
Extremos que consideré cumplidos en el caso.

En el tema consideré que las Comisiones Médicas
satisfacen las exigencias de independencia e im-
parcialidad porque los profesionales de la salud
que las integran se eligen por concurso publico de
oposicion y antecedentes (art. 50 de la Ley 24557
y Resolucién SRT 45/2018).

Que se aseguraba el debido proceso con la asistencia
letrada con la que cuenta el trabajador y la gratuidad
del proceso, ademas de la posibilidad de recurrir la
decision adoptada ante los tribunales provinciales.

Que la resolucién que se adopte debe estar obli-
gatoriamente precedida de un dictamen juridico
emanado del Secretario técnico letrado, quien
cuenta con adecuada estabilidad laboral (Resolu-
cion SRT 899-E/2017).




Que el funcionamiento de las Comisiones Médi-
cas esta financiado en forma mixta por ANSES, las
aseguradoras y los empleadores autoasegurados
(Resolucién SRT 1105/2010 y sus modificatorias).

Que el procedimiento disefiado es razonablemente
agil y acotado en el tiempo dado que debe expedir-
se en el término de 60 dias habiles, con lo que se
garantiza al trabajador el derecho a ser oido dentro
de un plazo razonable.

Asegura que ese proceso responde a criterios de
suficiente accesibilidad y automaticidad de las
prestaciones dinerarias y en especie estableci-
das en la ley para resarcir las contingencias pre-
vistas en el sistema (conforme Decreto 717/96,
1475/2015 y Resolucion SRT 298/2017) y evita lo
costos y tiempos de un litigio judicial.

Por dltimo afirmé que el transito obligado ante
las Comisiones Médicas por parte del trabajador
siniestrado no generaba una situacion de desigual-
dad respecto de cualquier otro damnificado en am-
bitos no laborales porque en forma reiterada habia
sostenido que la garantia de igualdad solo exige
“un trato igual en igualdad de circunstancias” (Fallos
265:242; 311:1602; 340:1795, entre otros), situa-
cién que se concretaba en el caso en debate®.

5 En similar sentido se ha expedido la Sala Laboral del TS de Cérdoba en
la causa N° 26917000, caratulada “Rosales, Simén Alberto ¢/ QBE ART
SA (HOY EXPERTA ART SA) p/ ORDINARIO s/ INCAPACIDAD” de fecha
14-09-21 (Protocolo de Sentencia n° 267. Ao 2021. Tomo 4, Folio 947-
952). Pero cabe destacar que en el supuesto de la provincia de Cérdoba se
dan superadoras situaciones sustanciales de hecho que han sido previstas
por el legislador local en la Ley 10456, como la supervision conjunta de la
actuacion de las C Médicas medi la celebracion de convenios
entre el Poder Ejecutivo Provincial y la SRT; la participacion en la seleccién
de los profesionales integrantes de las Comisiones Médicas para asegurar
mecanismos de tran:parenma que garanticen la idoneidad e imparcialidad
de los di ion de los dos con intervencion de
funcionarios propuestos por el Ministerio de Trabajo provincial y de la SRT;
la adecuada cobertura geogrdfica de las Comisiones Médicas que aseguren
la accesibilidad a la prestacién del servicio en la provincia, entre otros. Ello

1. LAS OBSERVACIONES
AL FALLO

Rapidamente reaccioné la doctrina y también
algunos tribunales.

A nivel doctrinario se ha asegurado que el transito
obligado por ante las Comisiones Médicas resulta
ocioso en el tema de enfermedades profesionales
no listadas que siguen siendo rechazadas. Con ello
se genera una pérdida de tiempo que conspira con-
tra el derecho fundamental de acceso a la justicia®.

Se afirma que se mantiene la falta de concordan-
cia entre la LRT y los convenios de la OIT como
el C 155, C 187, Recomendacion 206 y especial-
mente el Protocolo de 2002, todos relativos a la
seguridad y salud en el trabajo.

También se sostiene que el fallo no se hace cargo
de los aspectos restrictivos de la Ley 27348 respec-
to de la naturaleza y alcances de los recursos de
apelacion interpuestos contra los dictamenes de la
Comisién Médica (art. 16 de la Resolucién 298/17)
aunque este aspecto ha sido revertido por las leyes
provinciales de adhesion en las que a esa revision le
dieron el caracter de accion, con lo que se garantizé
el acceso directo, amplio y suficiente necesario’.

6 Arece, César “Caso ‘Pogonza’ de constitucionalidad del paso obligatorio por
Comisiones Médicas: CSIN locuta écausa finita?” Cita: RC D 610/2021.

7 Sobre el particular Ackerman evaliia la opcién de interpretar que la Corte Federal al
referirse a la condicion de un control judicial suficiente de las decisiones de los drganos
administrativos para sostener la validez constitucional de la instancia administrativa
previa obligatoria, ha transformado el recurso judicial del art. 2 de la ley 27348 en una
accién ordinaria Pero en este caso nada dice de los plazos para la interposicién de 15
dias, segiin lo dispone el art. 16 de la Resolucién 298/2017 de la SRT y Acta 2669/2018
de la CNAT, cancelando ast el derecho de interponer la accion dentro del plazo legal
de prescripcién. Ackerman, Mario E. “ Pogonza: A la previsibilidad del nicleo de su
decisién la Corte parece sumar la mutacién del recurso en accion” Cita: RC D 619/2021.

En igual sentido se expide Barciela Gonzalo quien cita en su apoyo el caso “Comunidad
Indigena Yarke Axa vs Paraguay” de la CIDH, de fecha 17-06-05 e Informes 74/98
y 105/99. Recuerda también que el art 36 de la Carta Internacional Americana de
G {as Sociales bl i legal de contar no solo con una
]umdrccwn especializada del trabajo, sino también con un procedimiento que resulte

al decir del Superior Tribunal, determina la efectiva proteccion del trabajad
como sujeto de preferente tutela (art. 14 bis de la CN).

para la rpida solucion de los conflictos. Barciela Gonzalo “Ante las puertas
(de la Comision Médica) Sobre las razones ausentes de “Pogonza” Cita RC D 625/2021.

7 DOCTRINA
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La Corte no considerd el mapa territorial de fun-
cionamiento de las Comisiones Médicas y que en
el acatamiento de la ley los trabajadores deben
recorrer distancias inauditas para acceder a las
prestaciones como asi también los prolongados
tiempos y complicadas gestiones que se dan en
la tramitacion de las causas. Se recuerda el pro-
nunciamiento del Superior Tribunal Nacional en la
causa “Gimenez ¢/ Comisién Médica Central y/o
ANSES” de fecha 15/07/21 donde hizo referencia a
la competencia distante como un medio adecuado,
idoneo, necesario o proporcional a los derechos,
intereses y valores que el Estado esta llamado a
proteger y que omitié considerar en el caso. Asi
como que tampoco tuvo en consideracion las di-
rectivas dadas por la CIDH en los casos “Baena”,

» @

“Perrone”, “Preckel” y “Spoltore”.

Nada dice respecto del avasallamiento del siste-
ma federal que implica la transferencia de com-
petencia jurisdiccional de las provincias al Estado
federal no prevista en el art. 116 de la CN. Tema
abordado por la minoria en la sentencia “Mar-
chetti” de la SCJBsAs.

En similar sentido se ha cuestionado el segui-
miento “mutatis mutandi” de la doctrina esta-
blecida en los precedentes “Fernandez Arias” y
“Angel Estrada” respecto de las Comisiones Mé-
dicas, cuando se tratan temas que no guardan
relaciéon técnica con los que hacen a la salud de
los trabajadores.

Las disidencias doctrinarias planteadas han que-
dado sido receptadas en el fallo “Garcia Ivan Ale-
jandro ¢/ Provincia ART SA p/ ACC- Ley Especial”
originarios de la CNAT, Sala VI, de fecha 22/09/21,
donde ademas de ratificar la doctrina expuesta en
el precedente “Burghi” y “Freytes” se destaca la
incongruencia del fallo “Pogonza” con lo resuelto
en el caso “De Cilis”®.

En este caso la Corte con el voto de los integrantes
que hoy definen el caso “Pogonza” se pronuncié en
sentido contrario en base al argumento de la vio-
lacion de la garantia constitucional de acceso a la
justicia. Por ello considera que no habiendo votado
la totalidad de los Jueces del Superior Tribunal, re-
sultaria necesario el dictado de un nuevo fallo con
la integracién de todos sus miembros. Con ello con-
cluye que “Pogonza” no es una “causa finita”.

Se exponen datos de interés practicos desde la
experiencia que da la realidad de la tematica en
la praxis diaria. Asegura que en el ambito de la
CABA no cuentan con infraestructura suficiente
para absorber los reclamos de infortunios laborales
que son atendidos por los 80 Juzgados laborales
existentes y las 10 Salas integrantes de la CNAT
y que por ello el plazo de 60 dias para el tramite
administrativos resulta ilusorio.

Que en el diseno de la ley no sélo no se otorga
una accion judicial plena sino que ademas la po-
bre via recursiva del art. 2 de la ley 27448 permite
concluir que no hay una garantia judicial efectiva.

8 SCIN “De Cilis, Sergio L. ¢/ La Caja ART SA s/ Accidente -Ley Especial” de fecha
07/03/2012.




Que se viola el principio de igualdad respecto de
los demas dependientes que, sin ninguna valla,
pueden acceder a la Justicia en reclamo de sus
derechos. Ademas se incurre en una discrimina-
cion por motivos de discapacidad en violacién de
la Convencién sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad y su protocolo facultativo, apro-
bado por resolucién de la Asamblea General de las
Naciones Unidas A/Res/61/106 de fecha 13/12/06.

Por dltimo aborda la tematica, no poco importan-
te, de la obligatoriedad de los fallos de la Corte Su-
prema, y en el punto asegura que la Constitucion
Nacional no la establece. Que lo que media es la
obligacion moral de los jueces inferiores de ajustar
sus decisiones a los fallos del Superior Tribunal Na-
cional en su caracter de intérprete supremo de la
Constitucion Nacional y las leyes dictadas en con-
secuencia (Fallos 25:364) en la media en que no se
aporten nuevos argumentos que justifique modificar
la posicion frente a la existencia de otras miradas y
adecuaciones que hacen bien al derecho y la justicia.

Asegura, siguiendo a Augusto Morello, que al no
ser la Corte Suprema de Justicia de la Nacién un
tribunal de casacion, sus precedentes no pueden
frenar la creatividad, vanguardia y aperturas en la
tutela de derechos humanos realizadas por los res-
tantes tribunales®.

Lo hasta aqui expuesto pone en evidencia que el de-
bate no ha quedado cerrado con el fallo de la Corte
Nacional en andlisis. Sus conclusiones desde lo dog-
matico siguen sin dar respuesta a las observaciones
y planteos que se presentan en la practica diaria.

IV. CONCLUSION

A modo de sintesis podemos afirmar que el fallo
“Pogonza” ha dejado como principio ordenador
una conclusién general y una particular.

Como conclusion general y abstracta ha sostenido
la constitucionalidad de la instancia administrativa
previa obligatoria y excluyente ante las Comisio-
nes Médicas para acceder a la instancia judicial.

En lo particular el precedente no impide la reedi-
cion del debate si el trabajador invoca y demuestra
la afectacion de una garantia o derecho tutelado
constitucionalmente, como ocurre cuando la dis-
tribucion territorial de las Comisiones Médicas im-
pide el acceso de los trabajadore/as por las distan-
cias a las que se encuentra sometido; cuando no
se respeta el debido proceso legal porque se desco-
noce o impide la produccién de pruebas necesarias
que acrediten el planteo o pretensién deducido;
cuando la duracién del tramite administrativo re-
sulta irrazonable y se transforma en un obstacu-
lo para acceder a la Justicia; cuando esa instancia
previa es la justificacion para impedir el acceso a la
Justicia a través de la caducidad de la accién como

9 Conf. Morello, Augusto. “El Proceso Justo”. La Plata 1994, pg. 70

ha sido dispuesta por algunas provincias que han
adherido a la ley 27348 o la aplicacién de los 15
dias en los supuestos donde ese acceso se da a
través del recurso previsto en el art. 2 de la ley
27348; cuando dogmaticamente y sin mayor de-
bate se rechazan enfermedades no listada; entre
otras muchas razones.

Pero también es necesario concluir que la jurisdic-
cion administrativa objeto de debate no solo es
constitucional sino que también es convencional-
mente vélida dado que ello se encuentra reconoci-
do en el derecho internacional. Concretamente en
la Convencion Americana sobre Derechos Huma-
nos -Pacto de San José de Costa Rica-, ratificada
por Ley 23.054.

En dicho instrumento internacional sélo se re-
conoce el acceso a la Corte Interamericana de
Derecho Humanos a los Estados Partes y la Co-
mision. Ahora bien, para someterse a la decision
de la CIDH donde se presentan la peticiones que
contengan denuncias o quejas de violacién de la
Convencion por un Estado Parte, es necesario que
en forma previa se agoten los procedimientos pre-
vistos en los articulos 48 a 50 ante la Comision
(art.1 y 2 de la Convencién).

Sobre el tema la CIDH ha precisado que “.... si bien
la funcién jurisdiccional compete eminentemente al
Poder Judicial, otros érganos o autoridades publicas
pueden ejercer funciones del mismo tipo ...” '°y que
en ese sentido “... el Estado también otorga a au-
toridades administrativas, colegiadas o unipersona-
les, la funcidn de adoptar decisiones que determinan
derechos ...” '' Por ende, segln interpretacion del
Tribunal, la referencia en la Convencién al derecho
de toda persona a ser oida por un juez o tribunal,
“... se refiere a cualquier autoridad publica, sea ad-
ministrativa, legislativa o judicial, que a través de
sus resoluciones determina derechos y obligaciones
de las personas...” por lo que “... cualquier érgano
del Estado que ejerza funciones de cardcter material-
mente jurisdiccional, tiene la obligacién de adoptar
resoluciones apegadas a las garantias del debido
proceso legal en los términos del art. 8...” 2,

De forma tal que la funcién jurisdiccional de 6rga-
nos administrativos encuentra respaldo convencio-
nal siempre que se respete el debido proceso legal

10 CIDH: Caso del Tribunal Constitucional vs Pert, de fecha 31-01-01, Serie C, N°
71-71; Caso Tribunal Constitucional (Camba Campos y otros) vs Ecuador, de fecha
28-08-13, Seria C N° 268-166.

Il CIDH: Caso Claude Reyes y otros vs Chile, de fecha 19-09-06, Serie C, N°
151-118; Caso Barbani Duarte y otros vs Uruguay, de fecha 13-10-11, Serie C, N°
2234-118.

12 CIDH: Caso Tribunal Constitucional vs Perti, de fecha 31-01-01, Serie C, N° 71-
71; Caso Baena Ricardo y otros us Panamd, de fecha 02-02-01, Serie C, N° 72-104;
caso lucher Bronstein vs Pert, de fecha 06-02-01, Serie C, NM° 74-104; Opinién
consultiva OC- 18/03, de fecha 17-09-0, Serie A, N° 18-126; Caso Palamara
Iribarne vs Chile, de fecha 22-11-05, Serie C, N° 135-164; Caso Lopez Alvarez
us Honduras, de fecha 01-02-06, Serie C N° 141-148; Caso Claude REyes y otros
s Chile, de fecha 19-0906, Serie C, N° 151-126; Caso Apitz Barbera y otos vs
Venezuela, de fecha 05-08-08, Serie C, N° 181-46; Caso Ferndndez Ortega y otros
us México , de fecha 30-08-10, Serie C N° 215-175; Caso Rosendo Canttt y otros us
México, de fecha 31-08-10, Serie C, N° 216-158; Caso Ibsen Cdrdenas e Ibsen Pena
vs Bolivia, de fecha 01-09-10; Serie C, N° 217-165; Caso Velez Loor vs Panamd, de
fecha 23-11-10, Serie C, N° 218-108 y 141; Caso Chocrén Chocrdn vs Venezuela,
de fecha 01-07-11, Serie C, N° 227-115; Caso Lopez Mendoza vs Venezuela, de
fecha 01-09-11 Serie C, N° 233-111; Caso Barbani Duarte y otros vs Uruguay, de
fecha 13-10-11, Serie C, N° 234-118; Caso Nadegue Dorzema y otros vs Repuiblica
Dominicana, de fecha 24-10-11, Serie C, N° 251-157; Caso Mémoli vs Argentina,
de fecha 22-08-13, Serie C, N° 265-171; Caso Del Tribunal Constitucional (Camba
Campos y otros) s Ecuador, de fecha 28-08-13, Serie C, N° 268-166; Caso Familia
Pacheco Tineo vs Bolivia, de fecha 25-11-13, Serie C, N° 272-130; entre otros.
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que se refiere al derecho de ser oido, de ofrecer y
producir pruebas y de tener acceso a los recursos
necesarios en defensa de los derechos en juego.

Por tanto resulta ocioso insistir en este agravio respec-
to de las Comisiones Médicas en el marco de la LRT.

Ahora bien, ello no implica haber agotado la tema-
tica y es asi porque se mantiene el debate “sin fin”
que no ayuda en la construcciéon de consensos, de
certeza juridica y menos de pacificacion social.

Cuando el debate sin fin se instala en el ecosiste-
ma judicial lo que se pone en evidencia es que el
mismo sélo se ha limitado a la polémica en torno
a los “efectos” del problema que se encuentra en
juego, que no es otro que la tutela judicial efectiva,
pero no se ha producido una discusion sobre las
“causas” de esa problematica que genera disenso.

Y en nuestra humilde opinién las causas no son
mencionadas en el fallo analizado y al no identifi-
carlas quedan invisibilizadas.

Entre esas causas esta la falta de prevencion y de
respuesta oportuna por parte de la justicia.

Asi observamos que se discute acaloradamente so-
bre la reparacion de las lesiones que disminuyen la
capacidad laboral de los trabajadores cuando lo ideal
es que esas lesiones no se produzcan y extremar los
recaudos para garantizar la calidad de la salud labo-
ral de los trabajadores (conf. Convenios de la OIT
ratificados por nuestro pais como los C 115, C 139:
C155;C 184yC 187.

Se omite considerar que el primer propésito y prin-
cipio fundante del sistema es la reduccién de la
siniestralidad a través de la prevencion.

Tampoco se menciona la irrazonabilidad de los
tiempos en los procesos donde también se en-
cuentra afectado la garantia de la efectiva tutela
judicial. Situacion en la que resultan responsables
todos los operadores juridicos por ser en la practi-
ca una responsabilidad social compartida.

El tiempo razonable en los proceso es lo que legitima
las decisiones jurisdiccionales. La respuesta tardia
revictimiza al trabajador porque la traduccién eco-
noémica de la reparacion termina perdiendo valor real.

En sintesis, lo que no se dice en los debates que han
dado lugar a fallos como el analizado y que lo seguiran
produciendo, es la necesidad de evitar la mora judicial
que ha justificado la decision legislativa de encontrar
respuesta en el ambito administrativo como ha ocu-
rrido con la obligacién del pasaje obligatorio ante el
SECLO y en el caso, ante las Comisiones Médicas.

Hace tiempo que la sociedad ha puesto su mirada
en lo que hace la Justicia, por qué lo hace y coémo
lo hace, emerge asi una situacién controversial que
se transforma en la oportunidad de construir con-
sensos y pacificacion social.

Aparece asi una nueva acepcion de lo que se debe
entender por “ética judicial”. La ética pasa por el
“mirar lo que necesita el otro”, y ello lleva a con-
cluir en la necesidad de instalar un debate ético
donde los temas invisibilizados adquieran valor.
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“... cuando los dioses deciden castigarnos es cuando
atienden nuestras plegarias”

Oscar Wilde, And ideal husband (1899)

I. UN INDESEABLE
FENOMENO EN ALZA:

EL TELETRABAJO ADICIONAL
O SUPLEMENTARIO

as transformaciones del mundo del trabajo

estan poniendo en crisis de forma cada vez

mas evidente buena parte de las certezas que
lo acompaniaron en el pasado. Entre ellas, el triple
nexo entre espacio, tiempo y acciéon que duran-
te mucho tiempo caracterizé la realizacion de las
actividades laborales. El desarrollo exponencial de
las tecnologias de la informacién y las comunica-
ciones, y en particular de los dispositivos portati-
les y las tecnologias wireless para la recepcion y el
envio de datos on line, unido a su amplia difusién
y facil acceso, han hecho posible que la prestacién
de trabajo pueda llevarse a cabo en la actualidad
“en cualquier momento y desde cualquier lugar”
(any time and any where). ¥ sin merma, ademas,
de su efectividad, ni elevacion significativa de sus
costes. El tiempo y el espacio han terminado asi
por convertirse en factores liquidos, susceptibles
de ser moldeados a voluntad. El resultado no nos
es desconocido, por mas que no siempre se ad-
viertan todas sus aristas. Antes que nada, una
mayor ubicuidad espacio-temporal del trabajador.
Pero también una mayor intercambiabilidad y un
cierto derrumbamiento de las fronteras, antes cla-
ramente delimitadas, entre el trabajo presencial
y el trabajo a distancia. El uso de un ordenador
fijo o portatil, de una tablet, un smartphone u otro
instrumento al que vengan asociadas una o mas
herramientas o aplicaciones que faciliten la comu-
nicacién con el empresario, los compaiieros de tra-
bajo y los clientes, se trate del correo electrénico,
del sistema WhatsApp de mensajeria instantanea,
de sistemas de video o de mecanismos de geoloca-
lizacion, hace posible que el trabajo no solo esté
en condiciones de ser realizado total o parcialmen-
te a distancia, sino también que pueda ser presta-
do de forma alternativa o indistinta, y ademas no
necesariamente definida de antemano, tanto en el
interior como desde el exterior de las instalaciones
empresariales. Incluido el domicilio del trabajador.

Estos cambios han traido consigo un enriqueci-
miento de las férmulas tradicionales de desarro-
llo remoto de la prestacion de trabajo habilitadas
por el empleo de las modernas tecnologias de la
informacién y las comunicaciones, a las que nos
solemos referir bajo la comidn denominacién de
teletrabajo. Este enriquecimiento ha venido mar-
cado principalmente por la aparicién de modali-
dades de teletrabajo de alta movilidad o flexible,
en tanto que susceptible de ser desarrollado sin
contar con ningdn referente espacial y temporal, y

de teletrabajo ocasional, esporddico o en régimen de
alternancia, en el que pueden sucederse prestacio-
nes a distancia y prestaciones presenciales sin que
exista en todos los casos un criterio o una férmula
de distribucién previamente delimitados.

A su lado es preciso tener en cuenta, sin embargo,
la sigilosa emergencia de una formula espuria de
teletrabajo, por lo general no mencionada dentro
de las tipologias al uso, a la que podemos asignar
la denominacion de teletrabajo adicional o suple-
mentario en tanto que compuesto por una serie
de prestaciones o tareas anadidas a las que ordi-
nariamente corresponden al trabajador, que puede
ser en este caso tanto a distancia como presencial,
que le son requeridas mas alla del espacio de desa-
rrollo de su labor o el tiempo de trabajo convenido,
bien por correo electronico, bien telefénicamente
o bien a través de otros medios telematicos, tan-
to por el empresario, como por los companeros de
trabajo o los clientes y usuarios, y que el primero
asume de manera informal desde su domicilio o el
lugar donde se encuentre, por lo general sin recibir
a cambio retribucién adicional alguna.

Como es evidente, en este Gltimo caso no nos en-
contramos ante una modalidad legitima de desarro-
llo del teletrabajo, sino delante de una indeseable
forma de extension extemporanea e irregular de la
prestacion convenida, que es capaz de socavar el
equilibrio entre trabajo y vida privada y ser fuente
de incertidumbre y estrés, al propiciar una suerte
de permanente disponibilidad digital de quienes
estan sometidos a ella. Téngase presente que no
hablamos aqui del requerimiento reglado de una
prestacion de trabajo extraordinaria, sujeta a una
delimitacion temporal previa y al abono de una re-
tribucién, como ocurre en el caso de las horas ex-
traordinarias, sino de un potencial goteo constante,
a modo de una lluvia fina, de una serie de “micro re-
querimientos” provenientes de una gama amplia de
sujetos, para que el trabajador lleve a cabo una serie
de “micro prestaciones”, no sujetas a ningan limite y
por las que no recibe contraprestacion alguna, al no
formar en principio parte de su tiempo de trabajo.

Los efectos negativos de este goteo, que puede con-
vertirse a veces en un bombardeo, van mas alla del
tiempo, por lo general no excesivo, que pueda con-
sumir el trabajador en atender las comunicaciones
o peticiones de las que se trate. Lo verdaderamente
relevante es, en realidad, la alteracion que introdu-
cen en la continuidad del ejercicio del derecho al
descanso, asi como en la atencion de las necesida-
des personales y familiares del trabajador durante
su tiempo libre. Es decir, mas alla de los minutos de
interrupciéon que supongan en cada caso, e inclu-
so del hecho de estas que tengan lugar de manera
efectiva, esta clase de peticiones a deshora impiden
al trabajador desconectar de sus obligaciones labo-
rales y disfrutar como corresponde de su tiempo de
descanso. Este tltimo se convierte en un tiempo
susceptible de ser invadido en cualquier momento
por el empresario y otras personas Yy, por tanto, en
un tiempo del que no es soberano.

Las consecuencias de ello son hasta cierto punto
parecidas a las de los trastornos de la salud sus-
ceptibles de ser ocasionados por la privaciéon in-
termitente del suefio: aunque al cabo de la noche



la persona haya dormido un ndmero aceptable de
horas, el suefio no llega a tener un efecto reparador
suficiente. En nuestro caso, aunque el trabajador
ha disfrutado casi de forma integra de su tiempo de
descanso desde el punto de vista cuantitativo, no lo
ha hecho desde una perspectiva cualitativa, con los
efectos nocivos consiguientes sobre su calidad de
vida y su salud, no solo debido a las interrupciones
ha padecido, sino al hecho de encontrarse sometido
a la posibilidad de que estas se produzcan. El llama-
do “tecnoestrés” en sus diversas manifestaciones,
como la “tecnofatiga”, la “tecnoansiedad”, la “tec-
nofofia” o incluso la “tecnoadiccién”, asi como sus
potenciales consecuencias adversas para la salud,
tanto a nivel fisico (trastornos muscoloesqueléti-
cos, enfermedades coronarias, infartos de miocar-
dio), como a nivel psicoldgico (cuadros de depre-
sién, ansiedad o angustia) e incluso conductual
(desarrollo de adiciones, propension a la violencia),
se convierten asi en consecuencias posibles de esta
aparentemente inocente y poco relevante forma de
prolongar la colaboracién del trabajador.

Il. EL DERECHO A LA
DESCONEXION DIGITAL
COMO RESPUESTA

La importancia asumida por esta clase de presta-
ciones extemporaneas durante la primera fase de
la pandemia, especialmente tratandose de aque-
llos trabajadores a los que vino impuesta la rea-
lizacion de sus tareas desde casa a través del te-
letrabajo, unida a la generalizada constatacion de
sus muy negativas consecuencias, han determina-
do la adopcién por el legislador de una respuesta
singular, dirigida a limitar su realizacion en aquel
ambito en el que tuvieron lugar de manera mas ex-
tendida y donde es mas probable que continten
produciéndose. Se trata de la inclusion, dentro de

la Ley 10/2021, por el que se regula el trabajo a
distancia, de un precepto a través del cual se lleva
a cabo una regulacion de ad hoc del “derecho a la
desconexion digital”, reconocido antes con carac-
ter general por los articulos 88 de la Ley Orgénica
3/2018 y 20 bis del Estatuto de los Trabajadores.

Esa regulacion, contenida en su articulo 18 de la
referida ley y de aplicacién exclusiva a “las perso-
nas que trabajan a distancia, particularmente en
teletrabajo”, resultaba especialmente necesaria
debido al caracter genérico de los preceptos que
llevaron a cabo el reconocimiento de este dere-
cho en beneficio de todos los trabajadores. Baste
con indicar que el articulo 88 de la Ley Orgénica
3/2018, al que remite sin mas precisiones el ar-
ticulo 20 bis del Estatuto, se conforma con indi-
car que “los trabajadores (...) tendran derecho a
la desconexion digital a fin de garantizar, fuera del
tiempo legal o convencionalmente establecido,
el respeto de su tiempo de descanso, permisos y
vacaciones, asi como de su intimidad personal y
familiar”; recurriendo a la negociacién colectiva y
a la “politica interna” que elabore el empresario
previa audiencia los representantes de los traba-
jadores para la definicion de sus “modalidades de
ejercicio”, dando a ambos apenas algunas indica-
ciones sobre los factores que habridn de tener en
cuenta y los objetivos hacia los que deben tender.

La levedad y el caracter abierto e indefinido del
enunciado de esta norma son tan notorios que se
ha llegado incluso a sostener que a través de ella
se reconoce apenas una mera facultad del traba-
jador de no responder a las comunicaciones que
reciba, pero no un correlativo deber del empresario
de garantizar este derecho, que le impida entrar en
contacto con él y lo obligue a evitar que otros lo
hagan. Esta es, por supuesto, una lectura que ol-
vida que ese derecho podia entenderse reconocido
con anterioridad entre nosotros por aplicacién de
las reglas generales vigentes en materia de jornada
y que la obligacién de garantizar la desconexién no
es mas que la otra cara del mismo, cuya efectividad
requiere de una correlativa prohibicién de entablar
contacto con el trabajador durante su tiempo de
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descanso cuya garantia debe corresponder al titu-
lar de la actividad empresarial. Que esta lectura, en
el fondo perturbadora de la eficacia del precepto,
haya sido podido ser avanzada a partir de su lite-
ralidad nos alerta de su insuficiencia.

Este dltimo es un inconveniente que viene salvado
por el articulo 18 de la ley 10/2021, en la medida
en que este no solo reconoce en el primer parrafo
de su apartado | que los trabajadores a distancia,
y en particular los teletrabajadores, “tienen dere-
cho a la desconexién digital fuera de su horario de
trabajo” en los términos previstos por el precepto
comentado, sino que sanciona de manera expresa
en el segundo parrafo de dicho apartado el “de-
ber empresarial de garantizar la desconexién”. Asi
pues, no solo el trabajador tiene el derecho a no
conectarse, sino que el empresario tiene atribuido
un correlativo deber de garantia de este derecho,
que lo obliga, no solo a respetarlo, sino a adoptar
todas las medidas y poner todos los medios que
resulten necesarios para que la desconexion del
trabajador sea real y efectiva.

Es importante advertir, con todo, que la definicion
del contenido de este deber esta lejos de imponer
una clara y enérgica prohibicién de entablar contac-
to con el trabajador fuera de su jornada, asi como de
impedir que otros lo hagan, como hubiera podido
esperarse. Antes bien, el precepto se conforma con
sefialar que el mismo “conlleva una limitacién del
uso de los medios tecnolégicos de comunicacion
empresarial y de trabajo durante los periodos de
descanso, asi como el respeto a la duraciéon maxima
de la jornada y a cualesquiera limites y precauciones
en materia de jornada que dispongan la normativa
legal convencional aplicables”. Esta referencia a la
limitacién -en vez de a la prohibicién o “limitacion
absoluta”, como indicaba el proyecto original- del
uso de esos medios durante el tiempo de descanso
del trabajador es lo suficientemente abierta y ambi-
gua como para prestarse a las mas diversas interpre-
taciones. Incluyendo entre estas las mas favorables
al reconocimiento de una amplia gama de excepcio-
nes y matizaciones a la desconexion del trabajador.
Solo una interpretacion integradora del precepto a la
luz de su caracter instrumental respecto de los dere-
chos al descanso y a la intimidad del trabajador, por
hacer alusion exclusivamente a los mencionados por
el articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, es capaz de
descartar una lectura en clave extensiva de esa po-
sibilidad, abogando mas bien por una interpretacion
necesariamente restrictiva de las hipotesis de po-
sible exceptuacion o limitacion de la aplicacion del
derecho, en linea con lo que se dird mas adelante.

En cualquier caso, resulta evidente que, median-
te el empleo de una férmula como la indicada, el
legislador ha desechado la posibilidad de definir
con precision el contenido de este derecho, las
modalidades que su ejercicio puede revestir y las
cautelas que deben ofrecérsele. Asi como, en su
caso, sus eventuales excepciones. Por el contra-
rio, esta es una tarea encomendada, de un lado al
empresario, que debera elaborar, también previa
audiencia a los representantes de los trabajado-
res, una “politica interna” en la que se definan las
“modalidades de ejercicio” del derecho; y del otro
a los “convenios y acuerdos colectivos”, que son
los llamados a establecer los “medios y medidas




adecuadas para garantizar el ejercicio efectivo” de
este derecho. En ambos casos, ademas, sin ofre-
cerles ninguna orientacién distinta del obligado
respeto reglas legales y convencionales en mate-
ria de jornada y descansos. Es mas, este ultimo
reenvio viene acompafado de la indicacién, con-
tenida en la Disposicion adicional primera de la
ley, de que esos mismos “convenios y acuerdos
colectivos” podran regular también “las posibles
circunstancias extraordinarias de modulacién del
derecho a la desconexién”, nuevamente aportar
ninguna guia o precision. El resultado es, como
salta a la vista, un llamativo doble juego de re-
misiones, hasta cierto punto esquizofrénico, en
virtud del cual se encomienda a la autonomia
colectiva tanto la garantia del derecho a la des-
conexion de los trabajadores a distancia como la
exceptuacion de su aplicacion. Es decir, la defini-
cién de los supuestos excepcionales en los que el
empresario puede exigir o imponer al trabajador
su reconexion fuera de la jornada, por aludir al ti-
tulo de esta columna de opinion.

El riesgo que entrafa este abierto y contradic-
torio doble reenvio es facil de aventurar. Y viene
avalado por los resultados de la praxis negocia-
dora posterior a la introduccién del derecho a la
desconexion digital por la Ley Organica 3/2018,
que como hemos visto contiene también una
remision a la negociacién colectiva para la de-
finicion de sus “modalidades de ejercicio”. Los
estudios sobre la materia ponen de manifiesto
cémo son muy frecuentes, y seguramente mayo-
ritarios, los convenios, tanto de nivel empresa-
rial como de sector, que combinan una genérica
alusion al derecho a la desconexién digital, que
no afade nada a su formulacién legal ni intro-
duce ninguna medida o garantia para su puesta
en practica, con el expreso reconocimiento de la
posibilidad exceptuar su aplicacién, y por con-
siguiente exigir su reconexion al trabajador, no
solo por razones de fuerza mayor, sino para la
atencion de toda clase de necesidades, siempre
que estas sean urgentes o su aplazamiento pue-
da perjudicar al empresario. Las férmulas em-
pleadas son variadas, aunque en el fondo muy
proximas entre si y en todo caso, reconocedoras
de un amplio margen de apreciacién al empresa-
rio. Desde la genérica alusién a “circunstancias
excepcionales” o a “situaciones excepcionales de
necesidad o urgencia”, hasta referencias algo mas
detalladas a la existencia de “un posible perjuicio
empresarial que precise respuesta inmediata”, a
“circunstancias excepcionales ligadas a necesi-
dades de prestacién del servicio a clientes” o a
un “potencial perjuicio empresarial hacia el ne-
gocio, cuya urgencia requiera de la adopcién de
medidas especiales o respuestas inmediatas”,
por citar algunas de las mas frecuentes.

La demanda empresarial que expresan estas
clausulas nos permite apreciar hasta qué punto,
como se han advertido los autores de los referi-
dos estudios, el nudo gordiano del derecho a la
desconexion digital no estd representado por el
reconocimiento de esta misma, sino por la deter-
minacion de las situaciones en las cuales puede el
empresario imponer su reconexion extraordinaria
al trabajador. Es mas, desde este punto de vista,
parece claro que el traslado sin mas de esta pra-
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xis convencional al teletrabajo, donde dicha re-
conexion puede realizarse con especial facilidad,
puede convertirse en una via para la “pulveriza-
cion”, por utilizar una expresiéon empleada por
uno de dichos autores, del derecho al descanso
del trabajador y la expansion del teletrabajo adi-
cional o suplementario, impuesto a este sin su
consentimiento y sin la debida retribucién, para
la atencién de unas necesidades empresariales
que sin duda son legitimas, pero que deberian ser
satisfechas dentro de las coordenadas tempora-
les convenidas o sirviéndose de los mecanismos
de acceso al trabajo extraordinario previstos por
nuestra legislacion. El derecho a la desconexién,
en el fondo ya existente con anterioridad, como
hemos visto, terminaria de tal manera por trocar-
se en su contrario por accién de la negociacién
colectiva, que actuaria como la fuente de creacién
de un deber de reconexion digital durante el tiem-
po de descanso de los trabajadores no reconocido
previamente por ninguna otra fuente reguladora.
De alli que sea posible interrogarnos sobre lo que
verdaderamente estan regulando los sujetos ne-
gociadores en estos casos -si la desconexion o
mas bien la reconexion- como se hace en el titulo
que encabeza estas lineas.

Esto nos alerta sobre la importancia de que los
sujetos negociadores mantengan una actitud
vigilante y pongan en marcha regulaciones de
este derecho que marquen limites claros a la po-
sibilidad de exigir su reconexién al trabajador.
Pero también sobre la necesidad de definir con
la mayor claridad posible cuales pueden ser esas
“circunstancias extraordinarias” en las cuales es
posible, a la luz del conjunto del ordenamiento
juridico y los diferentes derechos que pueden
verse afectados, que la negociacién colectiva
establezca excepciones validas al derecho a la
desconexion digital. O, visto desde una pers-
pectiva mas amplia, imponga al trabajador la
realizacion de tareas o prestaciones suplemen-
tarias fuera del tiempo de trabajo convenido.
Porque si algo ha de quedar totalmente claro es
que no nos encontramos aqui ante un reenvio
en blanco a la discrecionalidad de los sujetos
negociadores, que permita a estos disponer li-
bremente, es decir sin tener que someterse a
ningun criterio objetivo o parametro de validez,
tanto del derecho a la desconexién consagrado
por el articulo 18 de la ley 10/2021 como del
tiempo de descanso del trabajador.

Desde luego, como ha puesto de manifiesto uno
de los mas acuciosos estudiosos de esta mate-
ria, una posible excepcién valida a la aplicacion
de este derecho podria estar representada por la
suscripcion, a nivel individual o colectivo, de un
pacto de disponibilidad, en virtud del cual el tra-
bajador, por lo general a cambio de una contra-
prestacion economica (complemento de disponi-
bilidad), se compromete a estar en condiciones
de ser localizado durante su tiempo de descanso
y a reincorporarse a las labores si es requerido,
computando entonces como de trabajo el lapso
durante el cual ha tenido lugar su reincorpora-
cion. Aqui, por hipétesis, el trabajador ha de
estar localizable y atento a cualquier comunica-
cion del empresario, aunque a los solos efectos
de poder ser llamado. Lo cual, como es evidente,

limita pero no anula su derecho a la desconexion,
ya que el empresario no podra ponerse en con-
tacto con él con fines distintos. Algo muy pare-
cido puede ocurrir con las comunicaciones que
el empresario puede cursar a sus trabajadores a
los efectos de proponerles la realizacidn de horas
extraordinarias voluntarias. E incluso con los su-
puestos en los que se haya pactado, nuevamente
a nivel individual o colectivo, la realizacién obli-
gatoria de estas horas, conforme al articulo 35.4
del Estatuto de los Trabajadores.

No obstante, en todos estos casos nos encontra-
mos, conforme se ha indicado igualmente, bien
ante pactos de caracter ordinario habilitados por
la autonomia individual o colectiva, o bien ante
el ejercicio de poderes que cuentan con una ex-
presa habilitacion legal, a los que viene asociado,
ademas, el reconocimiento como tiempo de tra-
bajo de los periodos dedicados a su atencién, asi
como el abono de la retribucidn correspondiente.
Y no delante de “circunstancias extraordinarias”,
del tipo de las aludidas por la Disposicién adi-
cional primera, cuya atencién no aparece ademas
vinculada, al menos de forma necesaria, a con-
secuencias desde la perspectiva retributiva o del
computo de la jornada.

I1I. :COMO DELIMITAR
LAS CIRCUNSTANCIAS
EXCEPCIONALES EN LAS
QUE PUEDE EXIGIRSE

AL TRABAJADOR SU
RECONEXION DURANTE
EL TIEMPO DE DESCANSO?

Para definirlo es preciso empezar teniendo en
cuenta que el derecho a la desconexién digital es
un derecho de cardcter instrumental, cuyo objetivo
es proteger otros derechos de caracter fundamen-
tal del trabajador de las ingerencias y agresiones
que puedan derivarse del uso abusivo de los me-
dios tecnoldgicos de comunicacion y trabajo. En-
tre tales derechos se cuentan, naturalmente, el
derecho al descanso y a la intimidad personal y
familiar, a los que se refiere expresamente el arti-
culo 88 de la Ley Organica 3/2018. Pero también
los derechos a la conciliacién de la vida laboral y
familiar y, de manera particularmente relevante se-
gun hemos podido comprobar, a la proteccién de
la seguridad y la salud del trabajador. Todos estos
son derechos pueden verse afectados, y ademas de
manera relevante pese al caracter aparentemente
poco significativo de las intromisiones que por
esta via pueden producirse, a través de las refe-
ridas herramientas de comunicacion y trabajo. De
alli que, como se ha sostenido en alguna reciente
columna de opinidn, la regulacion de este derecho,
en clave garantista antes que limitadora de sus po-




sibilidades de expresion, deba ser considerada un
imperativo constitucional a la luz del mandado del
articulo 18.4 de la norma fundamental, que im-
pone al legislador el deber de limitar el uso de la
informatica para garantizar la intimidad personal
y familiar de los ciudadanos y el pleno ejercicio de
sus derechos.

El cumplimiento de este mandato y la garantia de
los referidos derechos exigen una definicién es-
tricta o fuerte de los contornos del derecho a la
desconexion. Es decir, su configuracion como un
derecho de los trabajadores a distancia a no recibir
-y en su caso desatender o rechazar sin represa-
lias- cualquier comunicaciéon o requerimiento de
informacion o de prestaciones que puedan serle
formulados por el empleador, los comparieros de
trabajo e incluso otras personas relacionadas con
el entorno de su actividad profesional, como los
clientes o usuarios, durante su tiempo de descan-
so; del cual deriva un correlativo deber del emplea-
dor, no solo de no utilizar él mismo los medios
tecnologicos de comunicacion y de trabajo con ese
objeto, sino de adoptar medidas adecuadas para
que tampoco lo hagan los restantes sujetos a los
que se acaba de hacer referencia.

Es mas, establecido lo anterior, es preciso no perder
de vista que los supuestos de reconexion obliga-
toria conllevan, como hemos visto, la exigencia al
trabajador de una prestacion a distancia de caracter
extemporaneo, claramente situada mas alla del con-
tenido del sinalagma contractual, que solo puede
ser admitida en situaciones por completo excepcio-
nales, en las que la necesidad de atender de forma
prioritaria otros bienes o derechos dignos de una
proteccion mayor, debido a su relevancia intrinseca
y el perjuicio grave que sufririan de no ser atendi-

dos, pueda determinar la imposicién al trabajador
de una tarea que no le es debida y que afecta al
disfrute de otros bienes fundamentales, ademas de
tener una incidencia potencialmente negativa sobre
su salud. Juega aqui la tutela de los referidos dere-
chos al descanso, a la intimidad, a la conciliacién
de la vida laboral y familiar y a la proteccién de la
salud, cuya limitacion no puede ser admitida sin un
motivo de suficiente entidad, no vinculado con la
sola satisfaccion de un interés de la contraparte, por
mads urgente que este sea. Pero también la conside-
racion del tiempo de reconexiéon como un tiempo
que excede el tiempo de subordinacién pactado
por el trabajador en enajenacion voluntaria de su
libertad personal. Imponérselo es afectar, por tanto,
este valor fundamental, dando lugar a una forma de
trabajo no voluntario que solo puede tener amparo
en situaciones por completo extraordinarias. Maxi-
me cuando a este no viene necesariamente asocia-
do el abono de una retribucién, ni el disfrute de los
restantes derechos asociados a la ejecucion de una
prestacion de trabajo asalariado.

La Gnica manera de evitar este riesgo es recon-
duciendo los supuestos de reconexién digital del
trabajador susceptibles de ser admitidos -y, por
tanto, regulados por la negociacion colectiva- a
las situaciones de riesgo o de dafnos graves para
la seguridad de las personas o las cosas. Entre
ellos, los relacionados con el patrimonio em-
presarial. La posibilidad de entrar en contacto
con el trabajador para solicitarle la atencion de
comunicaciones o la realizacién de tareas adi-
cionales durante su tiempo de descanso deberia
estar asociada, de este modo, como se ha pro-
puesto, a la necesidad de “prevenir o reparar si-
niestros y otros dafos extraordinarios y urgen-
tes”, de forma analoga a lo que ocurre con las
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Illamadas horas “de salvamento” previstas por
el articulo 35.3 del Estatuto de los Trabajado-
res, cuya obligatoriedad ha sido sancionada por
la jurisprudencia. Anadiéndose, si acaso, otras
situaciones similares de especial gravedad, que
afecten a bienes esenciales y no a un mero inte-
rés economico de parte. Y previéndose las garan-
tias y compensaciones correspondientes.

Esto no significa que circunstancias como los pe-
didos urgentes o imprevistos, los retrasos en los
planes de produccién, los periodos punta de tra-
bajo, las ausencias inesperadas, las reparaciones
inaplazables, etc., no sean atendibles. Lo Gnico
que conlleva es que estas necesidades deban ser
cubiertas a través de los mecanismos ordinarios
previstos por nuestra legislacion y la negociacion
colectiva con ese propdsito, como los pactos de
disponibilidad o las horas extraordinarias, donde
la satisfaccion del interés econémico y organiza-
tivo del empresario esta sujeta al ofrecimiento de
una contrapartida econémica capaz de movilizar la
aceptacion del trabajador, asi como a la aplicacién
de las garantias previstas por esos instrumentos.

IV. EPILOGO

Para avanzar en esta direccion es imprescindible
un cambio en la cultura de hiperpresentismo digital
y disponibilidad telemdtica permanente que hemos
padecido en la Gltima etapa. Algo que solo sera
posible si mantenemos una actitud resueltamente
no tolerante frente a las intromisiones que el en-
torno tecnolégico dentro del cual se desenvuelve
en la actualidad el trabajo no solo permite, sino
que facilita. Un talante, desde luego, distinto del
mostrado hasta ahora por la negociacion colectiva,
que deberia dar un giro importante, estableciendo
limites mas rigurosos a la pretension de reconex-
ion del trabajador o, al menos, no previendo ex-
cepciones tan amplias y abiertas como las que han
sido resefiadas. Solo asi sera posible evitar que el
derecho a la desconexién digital termine por con-
vertirse en su contrario. Nada menos que en una
fuente adicional de deberes extemporaneos del
trabajador que prolongue hacia el futuro uno de
los peores males del teletrabajo de la pandemia.
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I. SITUACION ACTUAL DE
EMERGENCIA SANITARIA

| desarrollo de la pandemia originada a prin-

cipios del afio 2.020 por el surgimiento del

COVID-19, trajo aparejada, a medida que se
la transita, una diversidad de problemas. ¥ uno de
ellos, es, como ir retomando la actividad presencial
a los lugares de trabajo.

Vale destacar que en el inicio de la Pandemia,
se establecié una prohibicion absoluta de circu-
laciéon (con obvias excepciones) y la imposibili-
dad de concurrir presencialmente a los distintos
lugares de trabajo, establecidas originariamente
a través del Decreto N° 297/20 -y sus sucesivas
prérrogas- que impuso el Aislamiento Social, Pre-
ventivo y Obligatorio (ASPO)?, dando luego paso
al Distanciamiento Social, Preventivo y Obligato-
rio (DISPO).

Asi las cosas, las relaciones laborales que como
hasta Marzo del afio 2020 conociamos, sufrieron
drasticas modificaciones. En menor o mayor medi-
da, nada volvera a ser como era.

Dicha situacién plantea interrogantes ain no re-
sueltos, a medida que transitamos este “estado
pandémico”, del cual, por el momento, no se tiene
certeza de cuando concluira. Asi se escucha que
en el mundo ya transitan terceras y cuartas olas,
con diversas variantes del virus originario (Ma-
naos, Delta, Delta Plus, etc.).

Estas nuevas mutaciones del Covid-19 han dis-
parado -nuevamente- a nivel mundial, las curvas
de contagio, tras un breve periodo en el cual mu-
chos/as creyeron que la emergencia sanitaria pa-
recia controlada.

Il. MARCO NORMATIVO
VIGENTE

Ya adentrandome sobre el tema a desarrollar, sin
lugar a dudas un tema que despierta polémica, es
justamente si existe la obligacion de un depen-
diente a vacunarse, o dicho de otro modo, si un/a
empleador/a puede obligar a sus dependientes a
recibir las dosis para combatir el COVID-19.

Para intentar esbozar una respuesta a dicho inte-
rrogante, el punto de partida, debe buscarse en el
marco normativo vigente que rige en la Argentina
vinculado al tema en cuestion.

So6lo a modo enunciativo, entre otras, puede citar-
se la Ley 22.909° que establece que las vacunas
son gratuitas y obligatorias para todas las perso-
nas, como asi también que es una politica publica
que prioriza tanto el beneficio individual como el
impacto social. También se establece que es res-
ponsabilidad del Estado asegurar su acceso en
todo el pais.

La Ley 27.4914 cuyo como objetivo central es el con-
trol de enfermedades prevenibles por vacunacién.

La Ley 27.573 que declar6 de interés publico la
investigacion, desarrollo, fabricacion y adquisi-
cion de las vacunas destinadas a generar inmu-
nidad adquirida contra la COVID-19 en el marco
de la emergencia sanitaria establecida por la ley
27.541 y ampliada por el decreto 260/20, su
modificatorio y normativa complementaria, en
virtud de la pandemia declarada por la Organiza-
cion Mundial de la Salud (OMS) con relaciéon a la
mencionada enfermedad.

Por Gltimo, también se debe citar el Articulo 6°
de la Resolucién 2883/2020 dictada por el Mi-
nisterio de Salud de la Nacioén, el cual dispuso:
“La vacunacion, en el marco del Plan Estratégico
para la Vacunacion contra la COVID-19 serd vo-
luntaria, gratuita, equitativa e igualitaria y de-
berd garantizarse a toda la poblacién objetivo,
independientemente del antecedente de haber pa-
decido la enfermedad”.

Como se puede advertir, el Estado Argentino de-
clara de interés publico la “investigacion, desa-
rrollo, fabricacién y adquisicion de las vacunas”.
Hasta aqui no existe ningan tipo de controversia
respecto a tales objetivos.

Ahora bien, desde mi punto de vista, de nada sirve
investigar, desarrollar, fabricar y adquirir vacunas,
si el proceso de inoculacién -en una situacion de
emergencia sanitaria y pandemia mundial- no tie-
ne caracter obligatorio. O expresado en otros tér-
minos, no puede dejarse en manos de los indivi-
duos, la decision de vacunarse o no.

En tal directriz, a mi entender, una vez mas,
el Estado ha quedado a mitad de camino en el
abordaje del problema, puesto que por otra par-
te -pero en igual sentido- las decisiones que ha
adoptado, dejan cierto margen de discrecionali-
dad o doble interpretacidon, que dificulta la reso-

2 Elaislamiento social preventivo obligatorio (ASPO) o cuarentena, se establecid en
todo el pais a partir del 20 de marzo, por Decreto 297/2020. El ASPO fue prorrogado
en las mismas condiciones hasta el 12 de abril inclusive por Decreto 325/2020. El
ASPO volvié a ser prorrogado hasta el 26 de abril inclusive, por Decreto 355/2020,
pero esta vez autorizando a los gobernadores a solicitar excepciones, para lugares
en los que la situacion sanitaria lo permitiera. Por Decreto 408/2020 se dio por
finalizado el ASPO como medida genérica para todo el pais, manteniéndolo solo
en las dreas urbanas de mds de 500 mil habitantes (seis dreas urbanas) hasta el 10
de mayo inclusive; el resto del pais pasé a una situacion de distanciamiento social
preventivo obligatorio (DiSPO). El Decreto 459/2020 dio por terminada desde el
11 de mayo la cuarentena en las grandes dreas urbanas, con excepcién del Area
Metropolitana Buenos Aires (AMBA), manteniendo genéricamente el resto del
pais en situacion de distanciamiento (DiSPO). A partir de esa fecha se adopté una
politica de seg ion territorial, disponiendo el aislamiento o distanciamiento
segtin la situacién sanitaria de cada ciudad.

3 ARTICULO I° - La vacunacion de los habitantes del pais a efectos de su
proteccién contra las enfermedades prevenibles por ese medio, se realizard en
toda la reptblica de acuerdo a las disposiciones de esta ley, que el Poder Ejecutivo
reglamentard para todo el territorio de la repuiblica. La autoridad sanitaria nacional
determinard la némina de las enfermedades a que alude el pdrrafo anterior y la
mantendrd actualizada de acuerdo a la evolucion del conocimiento cientifico
sobre la materia y a las condiciones epidemioldgicas de todo o parte del pais.
ARTICULO 9° - Las vacunas que apliquen y los actos de vacunacion que lleven a
cabo las dependencias sanitarias oficiales o las entidades a que se refiere el articulo
8°, serdn absolutamente gratuitas para la poblacién.

4 Art. 7°- Las vacunas del Calendario Nacional de Vacunacicn, las recomendadas
por la autoridad sanitaria para grupos en riesgo y las indicadas en una situacion
de emergencia epidemioldgica, son obligatorias para todos los habitantes del pais
conforme a los lineamientos que establezca la autoridad de aplicacién.




lucién de los casos, como lo fue el dictado de la
Resolucién conjunta Nro. 4 de fecha 04 de Abril
del corriente®.

Aquella, establecia que los/las trabajadores/as de-
bian “actuar de buena fe y llevar a cabo todo lo
que esté a su alcance para paliar los perjuicios que
su decision pudieren originar a los empleadores o
empleadoras”, sin siquiera dar un indicio o pauta
interpretativa de lo que ello queria significar.

Ill. POLITICA DE ESTADO
O LIBERTAD INDIVIDUAL

Analizado, a grandes rasgos, el marco normativo
vigente, debo ahora, enfocarme en el quid de la
cuestion a plantar en el presente trabajo. El mismo
s6lo busca generar ambitos de dialogo y debate, sin
intentar fijar una posicion intransigente, ni mucho
menos convencer respecto a mi posicion asumida.

Dicho esto, desde lo personal, creo quela sola in-
vocacion de un “interés publico” (conforme asi lo
invocara la Ley 27.573 citada supra) lleva insita la
idea de una obligatoriedad. No se puede pensar en
alcanzar un interés publico de manera voluntaria.

Hecha esta primera observacion, también debe
tenerse presente que se caeria en un importante
error si pretendiéramos que la pregunta del titulo,
s6lo deba responderse por si o por no.

En la respuesta que ensayemos, sin lugar a dudas,
nos encontraremos con razones suficientes para
brindarla tanto de manera positiva, como negativa.

5 Resolucién Conjunta 4/2021. MINISTERIO DE SALUD Y MINISTERIO DE
TRABA|O, EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL. ... “ARTICULO 4°.- Los trabajadores
y las trabajadoras comprendidos en los articulos 1°y 2° de la presente medida
que tengan la posibilidad de acceder a la vacunacién y opten por no vacunarse,
deberdn actuar de buena fe y llevar a cabo todo lo que esté a su alcance para paliar
los perjuicios que su decision pudi lead leadoras”.

originar a los emp oemp s”.

En efecto: la cuestion no es simplemente decir “debe
ser obligatorio” o “no debe ser obligatorio”. La deci-
sién a adoptar conlleva un analisis mucho mas por-
menorizado y profundo.

Asi, por un lado tenemos la opinién, casi unanime
de diversos gremios, quien en la palabra de uno
de los Secretarios Generales mas importantes, re-
chazé de plano la idea de la obligatoriedad® y por
el otro, el sector empresarial, industrial, que si
bien no refieren abiertamente la idea de la obli-
gatoriedad, si sugieren que exista alguna medida
“paliativa” para aquellos casos en los que un/una
dependiente no quiera vacunarse’.

Ahora bien, en donde advierto que no existiria
punto de discusion, es que claramente, para aque-
llas actividades catalogadas como “esenciales”, la
respuesta afirmativa se impone de manera incues-
tionable. Puntualmente en lo que respecta a las
areas de salud y seguridad.

Asi las cosas, no existe duda alguna que al virus,
se lo combate de diversas maneras, y de tal guisa,
tampoco existen vacilaciones en sostener que la
vacuna es la principal herramienta para combatir
la pandemia del Sars CoV-2.

Tampoco puede desconocerse que cuanto mayor
sea la cantidad de personas vacunadas, menor sera
el impacto en aquellas que se contagien, implicando
ademds un -necesario- alivio del sistema sanitario
-tanto publico como privado- y principalmente de
la carga de trabajo que presta tareas en el mismo.

Y aqui vuelo a preguntarme; ¢debe primar la liber-
tad individual de cada ciudadano o la responsabi-
lidad que como colectivo nos corresponde a todos
los integrantes de la Nacion?.

6 Antonio Cald Secretario General de la UOM. https://www.iprofesional.com/
politica/345377-barrabasada-juridica-gremios-rechazan-vacunacion-obligatoria.

7 Daniel Funes de Rioja, titular de la UIA. https://www.telam.com.ar/
notas/202108/56463 | -uia-pago-salarios-trabajo-presencialidad-vacunas.html.

T DOCTRINA



<
=
(-4
=
(O]
o)
(=]

Desde lo personal, no comulgo con aquellos/as
que plantean que debe priorizarse la libertad indi-
vidual, cuando lo que esta en juego es el bienestar
general. No podemos anteponer nuestra voluntad
personal —-muchas veces de manera caprichosa, o
como modo de expresar un “antisistema”, por so-
bre el colectivo, ello implicaria volver a una socie-
dad que fue abandonada hace siglos.

O por lo menos, no podemos hacerlo en esta si-
tuacién excepcional, pandémica y de crisis sani-
taria, que, sin llegar al absurdo de poner en juego
la existencia misma de la humanidad, de no con-
trolarse en debida forma y rapido, si hara que la
misma se vea seriamente afectada®.

IV. TRABAJADORES/AS NO
ESENCIALES

Aclarado el punto respecto a que el personal de-
clarado “esencial” debe vacunarse de manera
obligatoria, debemos ahora intentar encontrar la
respuesta al interrogante primigenio. iSe puede
obligar a un dependiente a vacunarse?

Adelanto mi opinién en el sentido que, conforme
la legislacion vigente actual, ninguna empresa po-
dria obligar a sus dependientes a vacunarse. Sim-
plemente podrian recomendarles que se vacunen,
pueden persuadirlos/as, inclusive podrian premiar-
los/as, pero bajo ningiin concepto podrian obligar-
les a colocarse la vacuna contra el coronavirus.

Sin perjuicio de ello, y solo a modo de abrir atin
mas el debate, no podemos dejar de referir algunas
de las medidas dispuestas por distintas Empresas
multinacionales, tales como “Google” y “Netflix”
las cuales van a exigir un “certificado de vacuna-
cion contra el Covid-19” a sus dependientes (acla-
rando que se refiere a EEUU)®, y .sobre si aquellas
podrian llegar a aplicarse en Argentina.

Que conforme lo desarrollado hasta aqui, se podria
extraer entonces como conclusién que, por ahora,
por lo menos desde el ambito privado, no se puede
obligar a los dependientes a vacunarse.

Si bien no es una solucién, pero si podria ser un
paliativo, que un/a empleador/a pueda no abonar el
salario de aquella persona que no quiere vacunar-
se, y que por tanto no concurre a su lugar de tra-
bajo. No obstante ello, al empresario/a, industrial,
productor/a, comerciante no es su principal objetivo
no pagar salarios a quienes no concurran a trabajar,
lo que le necesita es justamente producir, vender y
obtener el rédito del negocio emprendido. Es desde
esa logica que el problema debe ser abordado.

8 Las muertes por COVID-19 en todo el mundo serian entre 6,8 y 10
millones, dos o tres veces superiores a las reportadas (https://news.un.orgles/
story/2021/05/1492332).

9 Netflix, Disney, Google y la obligacion de sus trabajadores a vacunarse (https://
P PP

wwuw.perfil.com/noticias/sociedad/netflix-disney-google-y-la 1-de-sus:
trabajadores-a-vacunarse.phtml)
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De nada sirve que se permita no abonar salarios,
si no tengo la obligacién principal del dependien-
te, que es prestar tareas. Me valdré de un ejem-
plo para significar la magnitud del problema. Un/a
trabajador/a del régimen de casas particulares, que
trabaja en una casa de familia con nifos menores
en la cual, ambos cényuges trabajan. Si ese/a de-
pendiente no quiere vacunarse, se la dispensa de
ir a trabajar, pero no se le abona el salario. iCreen
que esa es la solucion que este matrimonio desea?
Justamente lo que ellos necesitan es que el/la de-
pendiente concurra a su lugar de trabajo, para que
a su vez, ellos puedan hacer lo propio.

El -mayor- problema no es pagar salarios a alguien
que no concurre a trabajar, sino justamente no po-
der contar con todo el personal para poder trabajar
como corresponde. El contagio de un/a trabajador/a
implica el obligado aislamiento del resto de com-
paferos/as que compartieron espacio con el/la
infectado/a, y si bien la vacuna claramente no in-
muniza, si esta debida y cientificamente comproba-
do que disminuye de manera significativa, no solo
la posibilidad de contagiarse, sino también que, en
caso de hacerlo, se transite la enfermedad de una
manera mucho mas leve.

V. EL ESTADO COMO
EMPLEADOR

Ya me ha referido a las diversas situaciones que se
plantean entre “privados”. Pero ahora debo pre-
guntarme: (El Estado, como empleador, obliga a
sus dependientes?

Aqui la cuestién comienza a ponerse mas comple-
ja, y podriamos recurrir a la conocida frase “haz lo
que yo digo, pero no lo que yo hago”'° para signi-
ficar lo que sucede en la esfera pablica.

A modo de ejemplo, hay que repasar lo dispuesto
por nuestro TS), al decidir el restablecimiento de la
presencialidad de todos/as los/as agentes, dejando a
salvo la posibilidad de no hacerlo, con la condicion
de efectuarse -a su costo- los test PCR correspon-
dientes, u otorgandoles licencia sin goce de haberes.

Un detalle no menor de dicha medida, es que si el/
la dependiente no expresa su voluntad, automati-
camente el Poder Judicial le otorga la licencia sin
goce de haberes. Desde mi punto de vista, clara-
mente existe una fuerte tendencia a la obligato-
riedad de la vacunacion para retomar las labores''.

10 Séneca. Filésofo estoico (afo 56 DC).

Il Acuerdo Reglamentario N° 1712, serie “A” de fecha 20/08/2021. Art. 3
“ESTABLECER que, a partir del | de Septiembre de 2021, salvo que exuttera
prescripeién médica, prestardn servicio de modo p ial los/as agentes j dici
que no hubieran recibido ninguna de las desti a generar
adquirida contra el COVID 19 reconocidas por las autoridades sanitarias oficiales.
Para ello deberdn expresar su opcion de: a) acudir de modo presencial en el
horario y conforme el esquema de la dependencia en la que revistan, con un test
de diagndstico (PCR) negativo efectuado en las tltimas setenta y dos (72 horas),
a su cargo, que deberdn renovar mientras dure su prestacion presencnal 4 b)
solicitar licencia sin goce de haberes. Si omiti ife su opcién se ferd
automdticamente licencia sin goce de haberes”.
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En tal sentido, y sin perjuicio de coincidir con la finali-
dad buscada por el Tribunal Cimero, en mi humilde opi-
nion entiendo que ha equivocado los medios utilizados.

Otro ejemplo a citar es el de la Provincia de Jujuy,
en la que el gobernador Gerardo Morales, directa-
mente y sin limitaciones, dispuso la obligatoriedad
de la vacuna para todos los empleados publicos'2.

VI. CONCLUSIONES

En definitiva, y como lo desarrollado en el presente tra-
bajo, entiendo que el debate no debe darse Ginicamen-
te dentro del ambito de los privados, sino que debe ser,
tal como establecen las normas vigentes, una cuestion
de “interés publico”, y como tal, abordado por el Esta-
do de manera abarcativa, amplia y completa.

Y ello no se logra de otra manera que anteponien-
do tal interés, por sobre el de los particulares. No
se puede desconocer -y mucho menos negar- la si-
tuacion de extrema gravedad sanitaria en la que nos
encontramos por la actual pandemia, ni tampoco las
evidentes y fulminantes consecuencias que ella trae
sobre la fragil y endeble economia de nuestro pais.

Personalmente considero que no existe otra salida
que la vacunacion obligatoria. Al Colectivo le inte-
resa que la vacuna sea obligatoria, por el bien de
todos. No puede primarla libertad de unos pocos,
en desmedro de la mayoria.

Lo que sin lugar a dudas si debe reafirmarse, es un
sistema de excepcion para aquellas personas que
tengan una justa causa o debida justificacion para
decidir no vacunarse.

La propia norma -tal vez sin quererlo- contempla
esta situacion. En efecto; se dispone un resarci-
miento para aquellas personas que sufran un dafio
a raiz de la vacunacioén e inclusive también se in-
demniza el fallecimiento, si el mismo esta ocasio-
nado en la aplicacion de alguna dosis de aquellas'.

De tal guisa, no se terminaria de explicar cual seria
el sentido que el Estado asuma la responsabilidad
-por medio de una indemnizacion- en caso que
una persona que se vacun6 voluntariamente sufra
un dano o incluso la muerte por la inoculacién'4, si
la vacunacién es voluntaria.

Desde mi perspectiva, justamente el Estado, sin de-
cirlo, pregona un proceso vacunatorio obligatorio.

12 DECRETO ACUERDO N° 3768-5/2021. (30/07/2021). -ARTICULO I°.-
Dispénese la obligatoriedad de la vacunacion contra el COVID-19, para todos
los agentes dependientes de la administracion publica provincial, entidades
autdrquicas, organismos centralizados y descentralizados, empresas y sociedades
del estado, cualquiera sea su situacion de revista y lugar en que se presten servicios.

13 Ley 27.573. Art. 8° bis.- “Créase el Fondo de Reparacion COVID-19 que tendrd
por objeto el pago de indemnizaciones a las personas h que hayan padecid
un dario en la salud fisica, como consecuencia directa de la aplicacion de la Vacuna
destinada a generar i idad adquirida contra la COVID-19 y con el alcance
dispuesto en esta ley”.

14 Ley27.573. Art. 8° decies.- “En caso de que los recursos del Fondo de reparacion
COVID- 19 sean insuficientes para atender las obligaciones de pago, el deudor de las
mismas serd el Estado Nacional”.

VII. CONSIDERACIONES
PERSONALES FINALES

Solo como colofén, quisiera exponer, y a modo de
disparador para abrir el intercambio de opiniones e
ideas, las siguientes cuestiones:

I. En la actualidad, un/a empleador/a no puede
obligar a sus dependientes a vacunarse.

2. Si debe recurrir a sugerencias, persuasiones e
incluso podria premiarlo por hacerlo.

3. Lavacunacién es una cuestion de Estado, y en fun-
cion de ello, se deberia obligar a la vacunacion de la
poblacion en general, contemplando por supuesto,
aquellos casos en que la vacunacion exponga a un
riesgo mayor -e innecesario- al individuo.

4. El Estado como empleador si obliga a sus de-
pendientes a vacunarse, tal como, por ejemplo,
lo ha decidido el Poder Judicial de esta provincia
o el gobierno de la provincia de Jujuy.

5. El Estado, sin decirlo expresarlo de manera abier-
ta, ha asumido el proceso de vacunacion como
obligatorio, puesto que ha aceptado responder
economicamente hablando (mediante sendas
indemnizaciones) las consecuencias disvaliosas
que la vacuna provoque en algin individuo.
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cional dicta el Decreto 475/21que modifica

una Ley Nacional, la Ley 24241 e incorpora
el art. 22 bis a dicha ley en virtud del cual las mu-
jeres (madres bioldgicas o adoptivas) y/o personas
gestantes podran computar anos de servicios por
cada hijo y/o hija que haya nacido con vida para
alcanzar el minimo de servicios requeridos para
acceder a la Prestacion Basica Universal.

Con fecha 19/07/21 el Poder Ejecutivo Na-

El objeto y/o finalidad perseguido es brindar un
reconocimiento de las tareas de cuidado desarro-
lladas a lo largo de su vida y que no generaron re-
muneracion ni aportes lo que, obviamente, impide
el acceso al derecho a la seguridad social, el que
no se agota en una prestacion previsional sino que
también incluye el derecho a una cobertura de sa-
lud, maxime teniendo en cuenta que muchas obras
sociales niegan la afiliacién a personas mayores de
60 o de determinada edad lo que genera desigual-
dades, injusticias y grandes litigios.

El Programa de Reconocimiento de tareas de cuida-
do se fundamenta, principalmente, en el analisis de
la situacién de todas aquellas mujeres que tienen o
han tenido a su cargo el cuidado del nifio y/o de la
nifia por lo que se le dificulta el acceso al mercado
laboral y el cumplimiento de los requisitos legales
para la obtencién de las prestaciones previsionales.
El fin perseguido por la normativa en cuestion es
revalorizar y visibilizar el tiempo, esfuerzo y dedica-
cion que demandan tales tareas y que obstaculizan
la real igualdad de oportunidades para obtener un
empleo, para lograr ascensos y/o reconocimientos
laborales, para recibir la misma remuneracién e
iguales derechos que los hombres. En este contexto
surge este reconocimiento de las tareas de cuidado,
con la clara intencién de adoptar medidas reparado-
ras de las desigualdades que sufren las mujeres a lo
largo de su vida y que derivan, en gran medida, de la
sobrecarga de las tareas de cuidado y de las inequi-
dades del mercado de trabajo que se acumulan en el
largo plazo, tal y como lo expresa el mismo Decreto
475/21 en sus considerandos.

No obstante todo lo explicitado precedentemente,
no resulta un detalle menor resaltar que, por Decre-
to Presidencial se ha reformado una Ley Nacional
que regula el Sistema Previsional Argentino, ha sido
dictado sin debate legislativo, no emana del Poder
Legislativo sino del Poder Ejecutivo, lo que significa
que la misma no constituye el resultado de un de-
bate y analisis interdisciplinario del Parlamento tal y
como lo prescribe nuestra Carta Magna.

El referenciado articulo introducido en la ley
24241, reza de la siguiente manera: Art 22 bis: “Al
unico fin de acreditar el minimo de servicios necesa-
rios para el logro de la Prestacion Bdsica Universal
(PBU), las mujeres y/o personas gestantes podrdn
computar UN(I) ano de servicio por cada hijo y/o
hija que haya nacido con vida. En caso de adopcién
de personas menores de edad, la mujer adoptante
computara DOS (2) arios de servicios por cada hijo
y/o hija adoptado y/o adoptada. Se reconocera UN
(1) afio de servicio adicional por cada hijo y/o hija
con discapacidad, que haya nacido con vida o haya
sido adoptado y/o adoptada que sea menor de edad.
Aquellas personas que hayan accedido a la Asigna-
cion Universal por Hijo para Proteccién Social por el

periodo de, al menos, DOCE (12) meses continuos o
discontinuos podrdn computar, ademds, otros DOS
(2) afios adicionales de servicio por cada hijo y/o
hija que haya nacido con vida o haya sido adoptado
y/o adoptada que sea menor de edad, en la medida
en que por este se haya computado el tiempo previs-
to en el presente apartado.

El Decreto Presidencial 475/21 ha creado el llama-
do “Programa de Reconocimiento de Aportes por
Tareas de Cuidado”, para todas aquellas mujeres
que tengan mas de 60 afios, sean madres pero que
no cuenten con 30 afnos de aportes. Aqui corres-
ponde recalcar que la normativa sélo exige “ser
madres” bioldgicas, adoptivas o gestantes, lo que
no significa que dichas personas efectivamente de-
sarrollen las tareas de cuidado de sus hijos, lo que
pueden también pueden haber sido cuidados por
otras personas y/o familiares por distintas razo-
nes, por ejemplo: casos de privacién o suspension
de la responsabilidad Parental de la madre, con-
templados en el art. 700, 702 y 703 del Cddigo
Civil Comercial, casos de cuidado personal unila-
teral del nifo o nifa de manera exclusiva a cargo
del padre 6 bien cuando el cuidado del hijo o hija
es delegado a otra persona por alguna razén en los
términos del art. 646 del Cédigo Civil y Comercial
que regula los supuestos de delegacién de la res-
ponsabilidad parental.

En definitiva, la ley y sus reglamentaciones sélo tie-
nen la vocacion de acreditar afios de servicios a mu-
jeres madres (biologicas o adoptiva) o a personas
gestantes sin considerar si han sido o no las ver-
daderas cuidadoras de los hijos o hijas e incluso no
se exige que dichas tareas de cuidado sean minima-
mente acreditadas, simplemente el Poder Ejecutivo
pre-supone que toda mujer madre “cuida” de sus
hijos y por ello debe reconocérsele afos de servicios
por cada hijo o hija nacido con vida o por cada hijo o
hija menor adoptado/a o con discapacidad.

El marco legal de éste Programa de Reconocimien-
to de Tareas de Cuidado distingue entre los hijos o
hijas biolégicos y los adoptivos ellos ya que mujer
adoptante computara DOS (2) afos de servicios
por cada hijo y/o hija menor de edad adoptado y/o
adoptada, en razén de que la adoptante, desde la
interpretacion del Poder Ejecutivo, realiza un gran
aporte a la sociedad al cuidar de un nifio o nina o
adolescente cuando su familia biolégica no puede
hacerlo; pero sélo reconoce este aporte a las muje-
res adoptantes y no asi a los hombres o a las per-
sonas con genero no binario ni a las personas que
se auto perciben hombres. En este orden de ideas
esta norma, dictada el 19-07-2021, no contempla
otras identidades de auto percepcién y constituye
nada mas ni nada menos que un refuerzo del bina-
rismo, todo ello a pesar de que dos dias después,
el 21-07-2020, por Decreto Presidencial N° 476/21
se autoriza a optar por la nomenclatura “X” en el
campo del DNI a los fines de incluir a todas aquellas
personas no binarias, indeterminadas, no especifi-
cadas, indefinidas, autopercibida no consignada u
otra percepcion con la que pudiera identificarse.

Continuando con el analisis del Decreto y sus re-
glamentaciones, el mismo reconoce mayor canti-
dad de afos de servicios cuando se trata de hijos
o hijas con discapacidad enfatizando en la mayor




demanda de apoyos y cuidado que esta situacion
de mayor vulnerabilidad genera, por lo que se re-
conoce un ano adicional por cada hijo y/o hija con
discapacidad que haya nacido con vida o que sien-
do menor de edad haya sido adoptado/a.

Asimismo y con el mismo espiritu de brindar una
tutela especial a quienes se encuentran en condicio-
nes de vulnerabilidad, se le reconoce otros dos (2)
afos adicionales de servicio por cada hijo y/o hija
que haya nacido con vida o haya sido adoptado y/o
adoptada que sea menor de edad a aquellas perso-
nas que hayan accedido a la Asignacion Universal
por Hijo para Proteccion Social por el periodo de, al
menos, DOCE (12) meses continuos o discontinuos.

Se incorpora también por el mismo Decreto Pre-
sidencial el articulo 27 bis a la Ley N° 24.241 por
el cual se declara computable, a los fines de la
acreditacion de la condicién de aportante para el
logro de las Prestaciones de Retiro Transitorio por
Invalidez o de la Pensién por Fallecimiento de la
afiliada en actividad que prevén el periodo corres-
pondiente a la licencia por maternidad estableci-
da por las leyes de alcance nacional y Convenios
Colectivos de Trabajo respectivos”.

Los periodos de licencia por maternidad se con-
sideraran como tiempo de servicio a los fines de
la calificacion de la regularidad de los aportes con
igual tratamiento al previsto en el punto 6 del ar-
ticulo 1° del Decreto N° 460/99. Los plazos de li-
cencia por maternidad y de estado de excedencia
se computaran como tiempo de servicio solo a los
efectos de acreditar el derecho a una prestacion
previsional en todos los regimenes previsionales
administrados por ANSES con el mismo caracter
que los que desarrollaba la persona al momento

de comenzar el usufructo de las mismas y siempre
que se verifique que la mujer y/o persona gestante
haya retornado a la misma actividad que realizaba
al inicio de la licencia o del periodo de excedencia.
Para el caso de que la persona no retome la acti-
vidad o lo haga en una distinta, los servicios se
computaran como del régimen general.

La consideracidon de estos servicios no tendra efec-
to alguno como incremento o bonificacion de los
haberes jubilatorios.

El cobmputo de los servicios a los que hace refe-
rencia el Decreto en cuestion sélo tendra efecto
para las prestaciones que se soliciten a partir de la
vigencia del mismo.

Mediante Resolucién 17/2021 del Ministerio de
Trabajo Empleo y Seguridad, en su art 1° se es-
tablece que el reconocimiento de servicios podra
corresponder a mas de una mujer y/o persona ges-
tante por el mismo hijo o hija que haya nacido con
vida o haya sido adoptado o adoptada siendo me-
nor de edad, en este caso puntual se le reconoce
solo a las mujeres por lo que revalida el matrimo-
nio igualitario pero solo para el genero femenino y
no al matrimonio igualitario de género masculino o
sin auto percepcion o con otras identidades.

Cabe recordar que las mujeres acceden a la PBU
con 60 afos de edad y 30 anos de servicios, mien-
tras los hombres lo hacen con 65 afios e idéntica
cantidad de afios de servicios, conforme Art. 19 de
la Ley 24.241. A los fines de llegar a los 30 afios
requeridos pueden sumarse servicios en relacion
de dependencia, computables en uno o mas regi-
menes comprendidos en el sistema de reciproci-
dad, o aportes como auténomo o monotributista
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y también los aportes realizados a través las mo-
ratorias previsionales vigentes de Ley 24.476, que
no tiene fecha de vencimiento y la de Ley 26.970,
que vence el 23/07/22 aplicable solo a mujeres en
la actualidad. Ademas, al Gnico fin de acreditar el
minimo de servicios necesarios para el logro de
la Prestacion Basica Universal se puede compen-
sar el exceso de edad con la falta de servicios, a
razén de dos (2) anos de edad excedentes por uno
(1) de servicios faltantes. Por ello, las mujeres o
personas gestantes podran computar un (1) afo
de servicio por cada hijo que haya nacido con vida
o dos (2) anos de servicio por cada hijo menor de
edad que sea adoptado. A los parametros mencio-
nados se podra adicionar un (1) afio de servicio
por cada hijo con discapacidad y dos (2) anos de
servicio por cada hijo o hijo adoptado en la medida
que por este hijo se haya accedido a la Asignacién
Universal por Hijo para Proteccion Social [AUH].

Se adjunta imagen para visualizar el computo de hijos.

Tiempo que
aplicara (anos)

Descripcion

HI1JO |
HIJO + AUH

HIJO DISCAP.

HIJO DISCAP. + AUH
HIJO ADOPT.

HIJO ADOPT. + AUH
HIJO DISCAP. + ADOPT.

HIJO DISCAP. ADOPT.
+ AUH
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Mas alld de todas y cada una de las reflexiones rea-
lizadas respecto a éste programa, su objetivo y la
finalidad tuitiva hacia la mujer considero impres-
cindible destacar el grave problema del financia-
miento del Sistema Previsional Argentino.

No debemos olvidar que con este tipo de progra-
mas y con las moratorias vigentes se accede a ma-
yor cantidad de beneficios previsionales con me-
nos exigencias de aportes efectivos realizados en
tiempo y forma, por lo que ello nos lleva inexora-
blemente a cuestionarnos respecto a la sustenta-
bilidad de nuestro Sistema Previsional Argentino.

Resulta paraddjico y hasta contradictorio que por
un lado, periddicamente, se aumentan exponen-
cialmente las prestaciones previsionales sin apor-
tes o con aportes insuficientes para la adquisicién
de beneficios contributivo, mientras quienes apor-
taron e hicieron grandes esfuerzos contributivos
durante su vida laboral perciben un haber insufi-
ciente, el cual sélo logra reajustarse judicialmen-
te luego de afos y afos de pleito, aumentando la
litigiosidad para lograr una jubilacion que asegure
un nivel de vida que guarde “una relacién justa y

razonable con el que le proporcionaban al trabaja-
dor y a su nicleo familiar las remuneraciones que
venia percibiendo y que definian la cuantia de sus
aportes” (CSJN, causa Elliff, 11.8.09).

Nuestro Sistema Previsional Argentino es un
sistema de reparto siendo uno de sus principios
rectores el de la solidaridad, entendida como so-
lidaridad intergeneracional, lo que supone que los
trabajadores activos financian las prestaciones de
las personas pasivas, es decir que los activos sos-
tienen a los pasivos pero, si se incrementa desme-
didamente la cantidad de pasivos sin que éstos ha-
yan aportado al Sistema mientras fueron activos,
obviamente el Sistema no sera sustentable, como
tampoco es justo que quienes hicieron su esfuer-
zo contributivo durante su vida laboral soporten
el recorte, el ajuste y la insuficiente movilidad de
sus prestaciones para sostener y afrontar el costo
de éstos programas que brindan mayor acceso a
beneficios previsionales de tipo contributivos.

En conclusién, celebro la inclusién, el acceso a
la seguridad social para todos y todas sin ningdn
tipo de discriminacion pero considero que debe
sumarse a todas las personas que realicen o hayan
realizado tareas de cuidado, deben ser valoradas
y reconocidas por el tipo de tareas (la de cuidar a
otra/o) sin limitar ese reconocimiento sélo a mu-
jeres madres sino a toda persona sin distinguir ge-
nero, con independencia de si se trata de madres,
padres, hermanos, abuelos, tios, progenitores afi-
nes, tutores, curadores, guardadores.

Existen infinidad de viudos, abuelos, tios, herma-
nos, parientes que han cuidado de un nifio o nifa,
o de una persona con discapacidad y ese mayor es-
fuerzo desarrollado mediante la tarea de cuidado ha
limitado su acceso al mercado laboral, por lo que al
crear este tipo de programas se debe tener en mira
dos cuestiones fundamentales, por un lado, incluir
sin excluir y por el otro garantizar la sustentabilidad
de esas medidas inclusivas por que el Sistema Previ-
sional Argentino es de todos y todas.




DELEGACIONES PERIODO 2021-2023

ALTA GRACIA

Presidenta: Laura Cociglio | Vicepresidente: Ricardo Ramella
Secretario: Diego Gareia | Prosecretario: Rieardo Bueno (h)
Tesorera: Patricia Ferrero | Protesorero: Roger A. Zdrate
Vocales: Laura Hued, Martin Cociglio, Juan M. Bossi

CARLOS PAZ

Presidenta: Patricia Alejandra Ledesma | Vicepresidente: Sergio Rodriguez
Secretaria: Romina Arrieta

Tesorero: Elias Karanicolas | Protesorera: Denise Heredia

Vocales: Fabiana Vergara, Ana Laura Bosio, Valeria Vega

SUDESTE

Presidente: Diego Sobrino | Vicepresidenta: Itati Demarchi
Secretaria: Julieta Barroso | Tesorero: Manuel Sosa
Vocales Titulares: Adolfo Albrecht, Julio Nébrega

SUR

Presidenta: Giselle Cragnolino | Vicepresidente: Victor Daniel Recalde

Secretario: Carlos Gabriel Gonzalez | Tesorera: Hebe Haydeé Horny

Vocales Titulares: Claudia Lorena Ortellado, Juan Manuel Sanmartino, Lucas Sebastian Giorgi,

Daniela Lisa Dagaiti, Maria Elizabeth Vega

Vocales Suplentes: Luciana Reynoso, Bruno Andres Balsamo, Paloma Abraham, Claudio Gustavo Bonamico

NOROESTE

Presidente: Omar Rene Sarich | Vicepresidenta: Adriana Elda Damiani

Secretaria: Maria Laura Oliva | Prosecretaria: Maria Pia Gonzalez Conteri

Tesorera: Gabriela Ibarra | Protesorero: Ricardo Osear Agost

Vocales: Ricardo francisco Seco, Gabriela Villar, Sonia Siri, Adrian Humberto Decara,
Facundo Joel Tello, Ezequiel Abate Daga

DISENADO POR: Los pronunciamientos publicados en “Catorce bis” pueden

encontrarse o no sujetos a recursos. Su publicacion tiene por
VEO Imagen y Comunicacién Organizacional objeto poner en circulacién el eriterio juridico seguido por el
{©+54 9351 2304363 Tribunal que lo dicto.

Las opiniones vertidas en las notas firmadas asi como las
brindadas por los miembros de Comisidn Directiva en el ejercicio
de su profesion, son responsabilidad exclusiva de sus autores, las
que no reflejan necesariamente la opinién institucional de la
AADTYSS CORDOBA.

Se autoriza la reproduccion parcial o total citando la fuente.

WWw.y=-e-0.com.ar

Toda la informacion sobre la Asociacion Argentina de Derecho del Trabajo (AADTYSS) en: www.asociacion.org.ar
Todas las actividades académicas de la Asociacion de Derecho del Trabajo en: www.asociacion.org.ar/index.php/actividaddes/cursos
ASOCIACION ARGENTINA DEL DERECHO DEL TRABAJO Y LA SEGURIDAD SOCIAL - CORDOBA: www.asociacionlaboral.org

= asociacionlaboralcba@gmail.com 4]
o

www.asociacionlaboral.org g

@ AsociacionLaboralCordoba 0

B AsocLaboral Asociacion Argentina de Deregho
K3 Asociacién Laboral Cérdoba - AADTSSCba del Trabgijo y Seguridad Social - CORDOBA




<
Catorcels
v o
atorce it
ANO XXVI 1 Asociacién Argenting
(o] REV_ISta de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social
N°61 | Socio-Laboral CORDOBA

PROCEDENCIA DE LA INDEMNIZACION
POR DANO MORAL EN LOS DESPIDOS
SENTENCIAS DE LUJO PERO SIMBOLICAS
Por Mariano Albrisi

EL PROCEDIMIENTO DECLARATIVO ABREVIADO
Por Valeria Elisa Mimessi

-

SOBRE LA APLICACION DEL DERECHO DEL TRABAJO
A LOS TRABAJADORES ESTATALES

LA RENTA BASICA UNIVERSAL: UN DEBATE (BREVES APUNTES PARA UN DEBATE)

NECESARIO HACIA UNA SOCIEDAD MAS JUSTA Por Juan Ignacio Orsini
~ = Por Pepa Burriel Rodriguez - Diosdado

VIOLENCIA DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL
Por Laura Cociglio

i

(L
Y|

TRABAJADORES DE PLATAFORMAS DIGITALES
NUEVOS DESAFIOS PARA EL DERECHO LABORAL
Por Ménica Palomino Rocha

AL RESPECTO DEL ACUERDO REGLAMENTARIO
N°1719 Y LOS INTENTOS PARA ERRADICAR DEMORAS
EN LA FIJHCION DE AUDIENCIAS DE VISTA DE LA CAUSA
Por Lucas Petitti

Py, ELTRABAJOEN LA PANDEMIA
=3 ¥ Y10 QUE CONTINUA
Por Luisa Contino

/"
" 7 v E
7

OBLIGACIONES IMPLICITAS EN EL CONTRATO
RELACIONAL DEL TRABAJO
Por Sebastian Coppoletta

NOTA A FALLO: EL RECHAZO “IN LIMINE” DE LA
DEMANDA EN UN PROCEDIMIENTO DECLARATIVO
ABREVIADO. LA TUTELA JUDICIAL EFECTIVA COMO
LIMITE A SU PROCEDENCIA

NOTAS PARA LA REFLEXION Por Luciana Reynoso

Por Carolina Fathala Trossero y Huber O. Alberti

W

4
Y

LO QUE “POGONZA” INVISIBILIZO
DIGITALIZACION DEL PROCESO LABORAL Por Ana Maria Salas

Por Enrique Luis Fazzini

¢DERECHO A LA DESCONEXION O DEBER
DE RECONEXION DIGITAL?
Por Wilfredo Sanguineti Raymond

DEFENSA DE LOS HABERES JUBILATORIOS
FRENTE A LA PRETENSION RECAUDATORIA
DEL ESTADO NACIONAL: ASPECTOS PRACTICOS
Por Alberto Horacio Fernandez

e
L

COVID-19 ¢PUEDE UN/A EMPLEADOR/A OBLIGAR
A SUS DEPENDIENTES A VACUNARSE?

LA CUPULA DE LA RESPONSABILIDAD PATRONAL N POLITICA DE ESTADO O CUESTION ENTRE PRIVADOS
EN LOS ACCIDENTES DE TRABA]JO Por Eduardo José Sarsfield

{a Por Hebe Haydee Horny

H

RECONOCIMIENTO DE APORTES POR TAREAS

e =] LOS CAMBIOS DE PARADIGMAS SOCIALES Fr ‘ DE CUIDADO. MARCO LEGAL, IMPLICANCIAS
r Y EL DERECHO DEL TRABAJO: EL FALLO PUIG, MAS PREGUNTAS QUE RESPUESTAS
| Wi HACIA UNA PERSPECTIVA INTEGRAL E IGUALITARIA Por Vanesa Stiefkens Sanchez

Por Patricia M. Ledesma y Marcela N. Forni

an comppromido uigente ISSN 2525-1236



